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Tyoelamassa tapahtuneiden muutosten myota organisaatiot ovat alkaneet kiinnittaa aiempaa
enemman huomiota tyontekijoiden rooliin kestdavana kilpailuetuna. Etenkin sitoutuneet
tyontekijat ovat organisaatioiden menestyksen kannalta keskeisia tekijoitd, silla sitoutuminen
on tutkitusti kytkoksissd parempaan suoriutumiseen ja tuloksellisuuteen. Samanaikaisesti
tiimityon merkitys on kasvanut ja tyoskentelytavat ovat muuttuneet joustavammiksi. Tama tuo
mukanaan myo6s haasteita, silld tiimityossd tyontekijat ovat tiiviissa vuorovaikutuksessa
keskendan, ja muiden kokemat tunnetilat tai asenteet voivat levita tiimin sisalld. Vastaavasti
sitoutumattomuuden on havaittu tarttuvan ihmisten valilld sosiaalisen vuorovaikutuksen
kautta. Tama muodostaa tarpeen laajentaa ymmarrysta sitoutumattomuuden sosiaalisesta ja
kollektiivisesta ulottuvuudesta.

Tassd pro gradu -tutkimuksessa tarkastellaan sitoutumattomuuden siirtymistd tiimityon
kontekstissa. Tavoitteena on selvittda vastaukset tutkimuskysymyksiin: miksi sitoutumattomuus
muodostuu kollektiiviseksi ilmidksi tiimityossda ja siirtyy tiimin jasenten valilla? Mitka
tunnetartunnan ja sosiaalisen vuorovaikutuksen mekanismit edistavat sitoutumattomuuden
siirtymista tiimeissa? Tutkimuksen keskeisimmat kasitteet ovat tiimi, tiimityd, sitoutuminen,
tyon imu, sitoutumattomuus ja tunteiden tarttuminen. Teoreettinen viitekehys rakentuu
sitoutumista ja sitoutumattomuutta kasittelevan kirjallisuuden, sekd tunteiden tarttumisen
teorian (emotional contagion theory) ymparille. Tutkimusmenetelmana on ollut laadullinen eli
kvalitatiivinen menetelm3, jossa aineisto (n = 20) on keratty sdhkoiselld kyselylomakkeella
Webropolissa. Kohderyhmand ovat henkil6t, joilla on aiempaa kokemusta tiimityosta ja
sitoutumattomuuden ilmenemisesta tyoyhteisdssa.

Tutkimustulosten perusteella sitoutumattomuus on vyksilotason kokemuksen lisaksi
vuorovaikutuksessa rakentuva kollektiivinen ilmié. Havainnoista kdy ilmi, etta
sitoutumattomuus siirtyy tiimityossa tyontekijoiden kesken sosiaalisen vuorovaikutuksen ja
tunteiden tarttumisen kautta. Tutkimus tuo esiin uusia ndkokulmia organisaatioille
tyontekijoiden sitouttamisen vahvistamiseksi.

AVAINSANAT: tiimi, tiimityo, sitoutuminen, tyon imu, sitoutumattomuus, tunteiden
tarttuminen
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1 Johdanto

Ty6elaman muutosten myo6ta tyontekijoiden rooli organisaatioiden kilpailuetuna on
viime vuosikymmenina vahvistunut ja yhteistydn merkitys korostunut. Tydyhteison
vuorovaikutuksen ja sosiaalisten prosessien ymmartamisestd on tullut keskeista, silla
tyota tehdddan yha enemman tiimeissa (Barsade, 2002). Tiimityoskentely on levinnyt
laajalti ja vuonna 2024 EU-alueella tiimityota teki lahes 60 % tyontekijoista (Eurofound,
2026). Samalla tyoskentelytavat ovat muuttuneet entistd joustavammiksi ja
hajautuneemmiksi, mika on lisdnnyt sujuvan tiimityon painoarvoa. Tiimityon yleistyessa
yksilon kayttdytymisen ja asenteen vaikutukset ovat nousseet tarkastelun kohteeksi.
Erityisesti tyontekijoiden sitoutuminen on keskeinen tekija tiimien toimivuuden kannalta,
silld sitoutuminen voi ilmeta paitsi yksilotasolla myos kollektiivisena ilmiona (Bakker,

2022).

Tyontekijoiden sitoutumista on tutkittu jo pitkdan erityisesti yksilon ja organisaation
nakokulmasta. Korkean sitoutuneisuusasteen ndhddaan olevan merkki tyon
miellyttavyydestd, ja sitd pidetdan tyodntekijan tyohyvinvoinnin sekad organisaation
suorituskyvyn edistdjana (Pevec, 2023). Sitoutumattomuutta puolestaan pidetaan
organisaatioiden nakokulmasta haitallisena ilmiona siita aiheutuvien kustannusten ja
suorituskyvyn heikkenemisen vuoksi (Afrahi ja muut, 2022). Huolenaihetta tukevat
aiemmat tutkimukset, joissa tyontekijoiden vaihtuvuuden on todettu aiheuttavan
merkittavia kustannuksia etenkin tydsuhteen alkuvaiheessa, jolloin uuden tydntekijan
tuottavuus on perehdyttamisen ja oppimiskdyran aikana alhaisempi (Hinkin & Tracey,
2000). Sitoutumista ja sitoutumattomuutta onkin tutkittu laajasti, mutta ilmididen

sosiaalisia ulottuvuuksia on tutkittu vain vahan.

Tiimitydssa vuorovaikutus muiden kanssa on tiivista ja jatkuvaa. Tunteet ja kdytdsmallit
vaikuttavat yksilon oman kokemuksen lisaksi muihin tiimin jaseniin. Samalla tunteet ovat
olennainen osa tyopaikan ilmapiiria (Petitta ja muut, 2025). Tunteiden tarttumisen teoria
muodostaa keskeisen teoreettisen viitekehyksen tunteiden sosiaalisen ulottuvuuden

tarkastelulle. Teorian mukaan tunteilla ei ainoastaan ole vaikutusta yksilon mielialaan,



vaan ne voivat samalla muokata ryhman kollektiivista ilmapiirid ja yhteistyota seka sen
kautta myos suoriutumista (Barsade, 2002; Elfenbein, 2023). Organisaatiokontekstissa
tunteiden tarttumisen teoria auttaa tarkastelemaan miten positiiviset ja negatiiviset
tunteet levidvat tiimeissa ja vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen, kayttaytymiseen
ja hyvinvointiin. Teoriaa voidaan hyodyntaa tunnistamaan niitd mekanismeja, joiden
kautta sitoutumattomuus siirtyy tiimityossa. Teorian avulla voidaan myds analysoida,

millaisessa tydymparistossa sitoutumattomuus vahvistuu.

Aiemmat tutkimukset osoittavat, etta sitoutumattomuus syntyy useiden tydymparistoon,
tyon sisdltoon ja yksilon kokemuksiin liittyvien tekijoiden yhteisvaikutuksesta. Demerouti
ja muut (2001) sekd Bakker ja muut (2006) tunnistivat keskeisiksi taustatekijoiksi
esimerkiksi tyon korkeat vaatimukset, kuten tyokuormituksen, rooliristiriidat ja
emotionaaliset paineet, jotka olivat kytkoksissa tyon vahaisiin voimavaroihin, kuten
vahaiseen tukeen, heikkoon johtamiseen ja rajallisiin kehittymismahdollisuuksiin. Kahn
(1990) ja Afrahi ja muut (2022) puolestaan tunnistivat, ettd tyontekija voi tietoisesti

irtaantua tyostaan liiallisen kuormittumisen takia.

Perinteisesti sitoutumattomuutta tarkastelevissa tutkimuksissa on sivuutettu ilmién
rakentuminen sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Aiemmat tutkimukset ovat kuitenkin
osoittaneet, ettd negatiivisten tunteiden tarttumisella on merkittdvd vaikutus
sitoutumiseen ja tydhyvinvointiin (Chiang ja muut, 2021; Petitta ja muut, 2025).
Herrando ja Constantinides (2021) havaitsivat tunteiden tarttuvan suorassa tai
epasuorassa vuorovaikutuksessa. Tutkimukset nain ollen osoittavat, ettd sitoutuminen
voidaan nahda myds sosiaalisena ilmionad, minka vuoksi sen kollektiivisia vaikutuksia on

syyta tarkastella lahemmin.

Sitoutumattomuus on organisaatioille epatoivottu ilmio, joka voi rakentua sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa. Tasta huolimatta sitoutumattomuuden siirtymista tiimitydssa on
tarkasteltu vain rajallisesti, ja aiemmat tutkimukset ovat paaasiassa keskittyneet

tutkimaan sitoutumisen tarttumista tydyhteisdssa. Aiheesta on kuitenkin tehty jonkin



verran tutkimusta. Esimerkiksi Bakker (2006) tarkasteli tiimitason uupumisen siirtymista
tiimin jasenelta toiselle tunnetartunnan ja sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Lisaksi
Torrente ja muut (2013) havaitsivat, ettd sitoutuminen voi levita tiimin jasenten valilla ja
on voimakkaampaa silloin, kun tiimin jasenet kokevat keskindista samankaltaisuutta
esimerkiksi kokemusten tai sukupuolen perusteella. Nama tutkimukset tukevat ajatusta
tunteiden ja asenteiden sosiaalisesta siirtymisesta. Silti sitoutumattomuutta ei ole
tutkittu kollektiivisesta nakokulmasta, eikd ilmion taustamekanismeista ole tarpeeksi

tutkimustietoa tiimitydn ymparistossa.

Aiheen ajankohtaisuutta puoltaa Suomen haastava taloustilanne, jonka myota
tyottomyys on lisddntynyt (Tilastokeskus, 2026). Heikentynyt tyomarkkinatilanne on
lisannyt epdavarmuutta tyoeldmassa ja tehnyt tyopaikan vaihtamisesta haastavaa. Taman
seurauksena tyontekijat voivat jaada nykyiseen rooliinsa aiempaa pidemmaksi aikaa,
vaikka kokisivat kasvavaa tyytymattomyyttd tyotehtdvaa tai organisaatiota kohtaan.
Tilanne korostaa tyontekijoiden sitoutumattomuuden tutkimisen merkitysta, silla

pitkittynyt tyytymattomyys voi heijastua yksilostd myds muuhun tyoyhteisoon.

Tama tutkimus tarkastelee laadullisin menetelmin sitoutumattomuuden siirtymista
tiimityossa, josta on toistaiseksi muodostunut rajallisesti tutkimustietoa. Tutkimus
laajentaa tunteiden tarttumisen teoriaa tiimityon kontekstiin ja pyrkii tunnistamaan ne
taustamekanismit, joiden kautta sitoutumattomuus siirtyy ja ilmié voimistuu. Lisaksi
tutkimus tuo esiin uusia nakdkulmia sitoutumattomuuden kollektiiviseen ilmenemiseen
tyoyhteisoissa. Seuraavassa kappaleessa esitelldadan tutkimuksen tarkoitus ja

tutkimuskysymykset.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella sitoutumattomuuden siirtymista
tiimityossa ja ymmartaa syvallisemmin, millaisten taustamekanismien kautta ilmio
rakentuu ja levidd tyOyhteisossd. Tutkimuksessa pyritddn vastaamaan seuraaviin

tutkimuskysymyksiin:



1. Miksi sitoutumattomuus muodostuu kollektiiviseksi ilmidksi tiimitydssa ja siirtyy
tiimin jasenten valilla?
2. Mitka tunnetartunnan ja sosiaalisen vuorovaikutuksen mekanismit edistavat

sitoutumattomuuden siirtymista tiimeissa?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus rakentuu johdannosta, teoreettisesta viitekehyksestd, tutkimuksen
metodologiasta, tuloksista ja pohdinnasta. Johdannossa kdydaan lapi tutkimuksen tausta
ja ajankohtaisuus sekd maaritelldaan keskeiset kasitteet. Teoreettisessa viitekehyksessa
tarkastellaan ensin tutkimuksen keskeisimpia kasitteitda, jotka ovat sitoutuminen ja
sitoutumattomuus. Taman jalkeen teorialuvussa syvennytaan tunteisiin tydyhteisossa ja
tunnetartuntaan sekd tarkastellaan sitoutumattomuuden sosiaalista siirtymista

tiimityossa.

Tutkimuksen metodologia -luvussa perustellaan valittu laadullinen tutkimusmenetelma
ja kuvataan aineistonkeruu seka aineiston analysointiprosessi. Lisdaksi metodologiassa
kaydaan lapi tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys. Tutkimuksen tulokset -luvussa
esitelldaan  tutkimuksen keskeisimmat |oydokset ja havainnot. Viimeisena
pohdintaluvussa peilataan tutkimuksen |6ydoksia aiempaan tutkimukseen seka
esitelldaan tutkimuksen tuottama hyoty. Lisaksi luvussa tarkastellaan tutkimuksen

rajallisuutta ja annetaan ehdotuksia jatkotutkimukselle. Lopuksi esitetdan johtopaatos.

1.3 Keskeiset kasitteet

Tiimi tarkoittaa kahden tai useamman henkilon muodostamaa ryhmaa, jonka jasenet
ovat vuorovaikutuksessa keskenddan ja joilla on yhteinen tavoite. Tiimityd taas
maaritelladn niiksi kayttaytymismalleiksi, asenteiksi ja ajatuksiksi, joita tiimin jasenet

tarvitsevat ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi (Grote & Kozlowski, 2023).



10

Sitoutuminen (engagement) kuvastaa sitd, ettd tyontekija kokee vahvaa yhteytta
organisaatioon ja kokee olevansa osa sitd (Gupta ja muut, 2019). Sitoutuminen voi
ilmentya tyon imuna, joka kuvaa tyontekijan myonteista ja aktiivista suhdetta tyéhon. Se
ilmenee korkeana energisyytend, oma-aloitteisuutena, positiivisuutena ja halukkuutena

panostaa tyotehtaviin (Schaufeli & Bakker, 2004; van Mierlo & Bakker, 2018).

Tyo6n imu (work engagement) maaritelladn myonteiseksi, tayttavaksi ja tyohon liittyvaksi
psykologiseksi tilaksi, jolle on ominaista korkea energisyys, omistautuneisuus ja
uppoutuneisuus tyohon. Tyon imu ei ole hetkellinen tunne, vaan suhteellisen pysyva ja
aktiivinen mielentila, joka heijastaa yksilon myonteistd suhdetta tyohdnsa (Demerouti ja
muut, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon imu voidaan nahda yhtena sitoutumisen

ilmenemismuotona.

Sitoutumattomuudella (disengagement) tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekija irtaantuu
tyostaan henkiselld tai konkreettisella tasolla ja suhtautuu tyotehtaviinsa tai tydhonsa
kielteisesti (Demerouti ja muut, 2001). Sitoutumattomuus nakyy usein motivaation ja
kiinnostuksen puutteena, vetdaytymisend, alhaisena energisyytena ja heikentyneena

auttamishaluna (Rastogi ja muut, 2018).

Tunteiden tarttuminen (emotional contagion) tarkoittaa tapahtumaa, jossa ryhman
jdsenten  tunnetilat ja  kdyttdytyminen vaikuttavat toisiinsa  sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa joko tietoisesti tai tiedostamatta (Barsade, 2002). Tunteiden
tarttuminen voi tapahtua suorassa tai epasuorassa vuorovaikutuksessa. Siihen voivat
vaikuttaa kasvojen ilmeet tai muiden ihmisten kdyttaytymisen havainnointi. Tunteiden
tarttuminen voi myds ilmeta reaktiona toisen ihmisen kokemaan tunnetilaan (Herrando

& Constantinides, 2021).
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2 Sitoutumattomuus sosiaalisena ja kollektiivisena ilmiona

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen keskeisida kasitteitd, jotka ovat tyohon
sitoutuminen ja sitoutumattomuus. Luvussa syvennytddan sitoutumattomuuden
sosiaaliseen ja kollektiiviseen ulottuvuuteen. Kasitteiden maarittelyn apuna kdytetdan
aiempaa tutkimuskirjallisuutta. Tassa tutkimuksessa sitoutuminen ymmarretdan
erityisesti tyohon liittyvana myonteisena ja kokemuksellisena tilana, jolle on ominaista
energisyys, omistautuminen ja uppoutuminen tyéhon. Sitoutumattomuudella
puolestaan viitataan tilaan, jossa tyontekija osoittaa vahaistd motivaatiota ja
kiinnostusta tyota kohtaan. Lisdksi sitoutumattomuus saattaa ilmetd etdadntymisena

tyosta.

2.1 Tyohon sitoutuminen ja tyon imu

Gupta ja muut (2019) esittavat, ettd kirjallisuudessa sitoutumisen kasitteen
varhaisimmat maininnat ovat 1960-luvulta, jolloin Goffman (1961) tarkasteli roolien
vaikutusta tyontekijoiden keskittymiskykyyn. Taman jalkeen ajattelua laajensivat Katz ja
Kahn vuonna 1978 tarkastelemalla tyontekijdiden sitoutumisen ja organisaation valista
suhdetta. Myohemmin Csikszentmihalyi (1982) esitteli niin ikdan ”flow”-kasitteen, jolla
tarkoitettiin tilaa, missa tyontekija on uppoutunut tyohonsa. Yksinkertaisimmillaan
sitoutuminen kasitteend tarkoittaa sitd, ettd tyontekija tuntee vahvaa yhteyttd
organisaatioon ja kokee olevansa osa sita. Sitoutumista kasittelevien tutkimusten maara
on viime vuosikymmenten aikana lisdantynyt, ja kirjallisuudessa ilmi6ta on lahestytty
useista eri ndkokulmista. Taman vuoksi sitoutumisen taustatekijoitd on tarkasteltu

laajalti, ja niiden merkitysta tutkitaan edelleen jatkuvasti (Gupta ja muut, 2019).

Monet organisaatiot etsivat aktiivisesti keinoja tydntekijoidensa sitouttamiseksi, ja
sitoutuneet tyontekijat ovat haluttuja ja arvostettuja kaikilla toimialoilla. Digitalisaation,
teknologian kehityksen ja tydelaman muutosten myllerryksessa organisaatiot voivat
kohdata merkittavia haasteita tyontekijoiden pitdmisessa motivoituneina ja sitoutuneina

(Saraiva & Nogueiro, 2025). Sitoutuneet tyontekijat ovat tutkimusten mukaan luovempia,
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suoriutuvat  paremmin  tyOtehtdvistddn ja  ovat yhteydessd parempaan
asiakastyytyvaisyyteen (Bakker & Albrecht, 2018). Sitoutuneita tyontekijoitd kuvataan
usein oma-aloitteisiksi, optimistisiksi ja omasta tyostaan ylpeiksi (van Mierlo & Bakker,
2018). Toiminnan laadun ja tavoitteiden saavuttamisen lisdksi sitoutuneet tydntekijat
ovat tarkeita organisaatioiden jatkuvan kehityksen ja uudistumisen ndkékulmasta (Viitala,
2014). Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat, mutta sitoutumisella on
siihen keskeinen merkitys. Sitoutumisen on todettu lisddvan tyon koettua
merkityksellisyytta ja vahvistavan tyontekijan vastuuntuntoa tyotehtdvidaan kohtaan

(Gupta ja muut, 2019, s. 11).

Ty6hon sitoutumista kuvataan tyontekijan kokemana tilana, jolle on ominaista korkea
energiataso sekd vahva samaistuminen omaan tyohon (Schaufeli & Bakker, 2004).
Valtaosa sitoutumista kasittelevista tutkimuksista on tarkastellut ilmiéta etenkin
yksildiden valisind eroina, joissa sitoutumisen voimakkuus vaihtelee tyéolosuhteiden,
henkil6kohtaisten ominaisuuksien ja erilaisten kadyttaytymismallien mukaan.
Viimeaikaiset lahestymistavat ovat laajentaneet nakokulmaa entisestaan ja tarkastelleet
sitoutumista myos yksilon sisdisend, ajallisesti ja tilanteittain vaihtelevana kokemuksena
(Bakker & Albrecht, 2018). Tama viittaa siihen, ettd sitoutumiseen vaikuttavat niin yksilon

ominaisuudet kuin tydymparisto ja sen vaatimukset.

Sitoutuminen on monimutkainen ja haastava ilmi6, jota on pyritty selittdmaan eri
nakokulmista huomioiden erityisesti ihmisen kayttaytymista ohjaavat psykologiset tilat.
Varhaisessa tutkimuksessaan siitd, miten ja milloin sitoutuminen syntyy, Kahn (1990)
havaitsi sitoutumisen taustalla olevan psykologisia ehtoja. Ndama ehdot joko
mahdollistavat yksilén henkilokohtaisen sitoutumisen tai johtavat tyosta irtaantumiseen.
Kasitteilla henkilokohtainen sitoutuminen ja henkilékohtainen irtaantuminen viitataan
kdaytosmalleihin, joiden kautta tyontekija joko liittda itsensa tiiviisti tyorooliinsa tai
etdadnnyttaad itsensa siita fyysiselld, kognitiivisella tai emotionaalisella tasolla. Naiden
psykologisten ehtojen taustalla on ajatus siita, ettd ihmisilla on tyoelamassa

perustavanlaatuinen tarve ilmaista mutta myos toteuttaa itsedan (Kahn, 1990).
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Kahnin (1990) tutkimuksessa tunnistettiin kolme keskeistd psykologista ehtoa
sitoutumisen syntymiselle: tyon koettu merkityksellisyys, psykologinen turvallisuus ja
psykologinen saatavillaolo. Tyén koettu merkitys tarkoittaa, etta tyéntekija kokee oman
tyopanoksensa tuottavan tulosta ja tunnetta siitd, ettd on arvokas ja arvostettu.
Merkityksellisyyden tunne ei kuitenkaan synny pelkastaan tyon sisallon tai roolin kautta.
Sithen vaikuttaa myds tyoyhteisdssa tapahtuva vuorovaikutus seka se, tukeeko
vuorovaikutus tyontekijan arvostuksen tunnetta ja itsetuntoa. Psykologinen turvallisuus
tarkoittaa kokemusta siitd, etta tyontekija kokee voivansa olla tyoyhteisossa oma itsensa
ja toimia roolissaan ilman pelkoa kielteisista seurauksista omalle minakuvalle, asemalle
tai urakehitykselle. Turvallisuuden tunne rakentuu vuorovaikutuksen kautta, ja sita

muovaa ryhmien vdlinen dynamiikka.

Tyo6n koettu
merkityksellisyys
Ty6hon
sitoutuminen
Psykologinen Psykologinen
turvallisuus saatavillaolo

Kuvio 1. Tyohon sitoutumisen kolme psykologista ehtoa.

Psykologinen saatavillaolo viittaa yksilon kokemukseen siitd, ettd hanelld on

kaytettavissaan riittavat fyysiset, emotionaaliset ja psykologiset resurssit tyohon
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sitoutumiseen. Vireystila, jaksaminen ja tyon aiheuttama emotionaalinen kuormitus
vaikuttavat siihen, kuinka paljon tyontekija pystyy paneutumaan ja omistautumaan
tyotehtaviinsa. Stressi, uupumus tai muu tunne-elaman kuormittuneisuus heikentavat
emotionaalista sitoutumista tyohon. Psykologiseen saatavillaoloon vaikuttaa myods
epdvarmuus omasta osaamisesta, asemasta tai sopivuudesta organisaatioon (Kahn,

1990).

Mybhemmassa tutkimuksessa Schaufeli ja Bakker (2004) tdydensivdat Kahnin (1990)
nakemysta sitoutumisen ulottuvuuksista ja esittelivat sitoutumisen olevan tyéhon
liittyvd myonteinen tunnetila, jossa tyontekija kokee tarmokkuutta, omistautumista ja
uppoutumista. Tallaista korkean energisyyden tilaa kutsutaan myos tyon imuksi.
Tarmokkuutta luonnehditaan energisyydeksi ja halukkuudeksi panostaa tyohoén seka
sitkeyden osoittamiseksi vaikeitakin tilanteita kohdatessa. Omistautuminen viittaa
vahvaan tyohon sitoutumiseen ja kokemukseen tyon merkityksellisyydesta.
Kokemuksena omistautumisessa on lasna laaja kirjo tunteita, kuten innostus, ylpeys,
motivaatio, inspiraatio ja halu ottaa vastaan haasteita. Uppoutumista kuvastaa syva
keskittymisen tila, jossa tyontekija on tdysin uppoutunut tychoénsa, jolloin aika kuluu
nopeasti ja tyosta irtautuminen on vaikeaa. Sitoutuminen ei siten ole hetkellinen tai
ainoastaan tiettyyn tilanteeseen rajoittuva tila vaan pikemminkin pitkakestoisempi
mielentila, joka ei kohdistu mihinkaan yksittdaiseen kohteeseen, tapahtumaan, henkil66n

tai toimintaan (Schaufeli ja muut, 2006, s. 702).
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Tyon imu

Tarmokkuus [ Omistautuminen ] [ Uppoutuminen ]

Kuvio 2. Tyon imun muodostuminen.

Bakkerin ja muiden (2008) mukaan sitoutumista edesauttaa tyon voimavarat, kuten
autonomia, esihenkildiden ohjaus ja palautteenanto. Lisaksi yksilon omat voimavarat,
kuten optimismi, itsevarmuus ja itsetunto myo6tavaikuttavat sitoutumisen syntymiseen.
Tyon voimavaroilla viitataan niihin tydn osa-alueisiin, jotka auttavat tavoitteiden
saavuttamisessa, vahentdvat tyon vaatimuksista aiheutuvaa kuormitusta ja usein
aktivoivat henkilokohtaista kasvua ja kehitystd (Demerouti ja muut, 2001). Tydresurssit
voivat olla luonteeltaan fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia. Niihin
kuuluvat esimerkiksi tyovélineet, paatoksentekoon osallistuminen, kollegoiden antama
tuki ja joustavat tybajat. Tyoresurssit ovat luontaisesti motivoivia, koska ne tukevat
ihmisen perustarpeita eli yhteenkuuluvuuden tunnetta, osaamisen kehittamista ja

itsendisyytta (Van den Broeck ja muut, 2008).

Nama tyonvoimavarat ja -resurssit muodostavat perustan sitoutumisen rakentumiselle.
Ne eivat ainoastaan tue yksilon suoriutumista tyostd, vaan samalla edistdvat positiivista
asennetta ja osallistumista tyoyhteis6on. Bakker (2022) toteaa tyohon sitoutumisen
olevan seurausta useista sosiaalispsykologisista prosesseista ja sitoutumisen olevan

tarttuvaa. Kollegat, esihenkil6t ja romanttinen kumppani voivat olla tarkeitd tyohon
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sitoutumisen syita. Sitoutuminen syntyy tiimitasolla, kun tiimin jasenet kokevat yhdessa

paljon tarmoa, omistautumista ja uppoutumista.

2.2 Sitoutumattomuus ja tyosta irtaantuminen

Monet organisaatiotutkimukset ovat keskittyneet selvittdmaan mitka tekijat aiheuttavat
sitoutumattomuutta tyontekijoissa. Tutkimusten perusteella sitoutunut tyontekija tuo
merkittavid etuja organisaatiolle, minka vuoksi sitoutumattomuus nahdaan yleensa ei-
toivottuna ilmiéna. Sitoutumattomuus ndhdaan usein organisaation puuttumista
vaativana toimintana, joka voi heikentaa suorituskykya ja aiheuttaa kustannuksia (Afrahi
ja muut, 2022, s. 5). Sitoutumattomuuden kasitteen juuret ovat varhaisissa
motivaatioteorioissa, kuten Maslown (1970) tarvehierarkiassa, joka korostaa
inhimillisten tarpeiden merkitystd sitoutumisen taustalla. Varsinaisena kasitteena
sitoutumattomuus ei kuitenkaan yleistynyt kuin vasta 1990-luvulla, jolloin sitd alettiin

kayttaa laajemmin johtamisen teorioiden yhteydessa (Aslam ja muut, 2018, s. 151).

Kirjallisuudessa sitoutumattomuudelle ei ole yksiselitteistda maaritelmaa. Demerouti ja
muut (2001, s. 501) kuvailivat sitoutumattomuutta tilaksi, jossa tydsta otetaan etadisyytta
seka kielteisten asenteiden ilmenemisena omaa tyota ja tyotehtavia kohtaan. Saraiva &
Nogueiro (2025, s. 2) niin ikdan luonnehtivat tyontekijoiden irtaantuvan tehtavistaan,
kun he eivdt enaa osoita kiinnostusta, motivaatiota tai sitoutumista tyohonsa.
Havaintojen perusteella sitoutumattomuus voi ilmeta eri tavoin, mutta nakdkulmia
vhdistdaa ajatus sitoutumattomuuden ndkymisestd paitsi yksilon asenteessa, myds

toiminnassa ja vuorovaikutuksessa.

Aiemman tutkimuksen perusteella tyopaikalla sitoutumattomat tyontekijat ovat usein
halukkaita vaihtamaan tydpaikkaa, heiddan energiatasonsa ei ole korkea ja he osoittavat
heikkoa tydmotivaatiota. Sitoutumattomilla tyéntekijoilla on taipumus vetdytymiseen,
tyosta irrottautumiseen ja vahadiseen halukkuuteen muiden auttamiseen. Lisdksi
sitoutumattomuuteen on yhdistetty tyytymattomyys, kiinnostuksen puute, epavarmuus,

heikentynyt tydsuoritus seka haitallinen tydkayttaytyminen (Rastogi ja muut, 2018, s. 63).
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Sitoutumattomat tyontekijat ovat tutkimusten perusteella vihemman tehokkaita ja
lojaaleja tyonantajalleen, seka kokevat alhaisempaa tyotyytyvaisyyttd, enemman
stressiad ja suurempaa epdvarmuutta tyosuhdettaan kohtaan (Aslam ja muut, 2018, s.

151).

Tyontekijoiden sitoutumattomuuden taustatekijoita voi olla useita. Tutkimuksessaan
Bakker ja muut (2006) toteavat, ettd korkeat tyon vaatimukset, kuten tyomaara,
emotionaaliset vaatimukset tai rooliristiriidat seka vahaiset voimavarat, ovat tyypillisia
sellaisille tiimeille, joissa esiintyy paljon uupumusta. Tyon voimavarojen puute on
vahvasti kytkoksissa sitoutumattomuuden esiintymiseen (Demerouti ja muut, 2001).
Keskeisinad selittavind tekijoind on pidetty myds ristiriitoja tyonantajan ja tyontekijan
valisissa odotuksissa, yksilon osaamisen ja tyétehtavien vaatimustason valista epasuhtaa,
epdoikeudenmukaisuutta tyonjaossa, tyokuormituksesta aiheutuvaa stressida seka
riittdmatontd tunnustusta tyodntekijoiden suoriutumisesta (Aslam ja muut, 2018).
Kirjallisuuskatsauksessaan Aslam ja muut (2018) toteavat, ettd aiemman tutkimuksen
perusteella negatiivinen tyoymparistd, kuten liiallinen tydkuorma, riittamattomat
palkkiot ja edut, rajalliset kehittymismahdollisuudet ja yhteistyon puute, voivat johtaa

sitoutumattomuuden syntymiseen.

Useissa tutkimuksissa korostuu nakokulma, jossa sitoutumattomuus nahdaan
ensisijaisesti kielteisena ilmiona, joka ilmenee motivaation puuttumisena, heikkona
tyopanoksena tai henkisend vetdaytymisena. Afrahi ja muut (2022) esittavat kuitenkin
eridvan mielipiteen omassa kirjallisuuskatsauksessaan. Afrahin ja muiden (2022)
ndakemyksen mukaan sitoutumattomuus ei ole yhtd yksinkertaista kuin mita
aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu. Tyosta irtaantumista ei tulisi ymmartaa
pelkdstadn sitoutumisen vastakohtana tai ongelmallisena  kayttdaytymisena.
Irtaantuminen, joka ndahdadan sitoutumattomuutena, voi olla tyontekijan tapa suojella

itseaan liialliselta kuormitukselta.
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Sitoutumattomuus nayttaytyy siten omana ilmionaan, jossa tyontekija ottaa tietoisesti
etdisyyttd tyohonsa omien voimavarojensa sailyttamiseksi. Tama nakokulma poikkeaa
organisaatioiden perinteisesta ajattelutavasta tarkastella sitoutumattomuutta ja tyosta
irtaantumista toistensa synonyymeina. Jo Kahn (1990) kuvasi sitoutumisen ja
irtaantumisen vastakkaisina psykologisina tiloina, mutta Afrahi ja muut (2022)
laajentavat tata ajattelua korostamalla, ettd irtaantuminen voi joissakin tilanteissa olla
tyontekijan  hyvinvoinnin  kannalta tarkoituksenmukaista. Taman perusteella
sitoutumattomuus voidaan ymmartaa ongelman sijaan tyontekijan

suojautumismekanismina.

Aiheesta tehty tuore kirjallisuuskatsaus (Saraiva & Nogueiro, 2025) osoittaa, etta tydssa
sitoutumattomuus syntyy useiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta. Tydn vaatimuksiin
liittyvat tekijat, kuten organisaation tyohyvinvointikaytannot, liilan suuri tydkuorma,
etdtyon ja joustavien tyodaikojen puute, vaikuttavat sitoutumattomuuden syntymiseen.
Myos digitalisaation ja uusien teknologioiden tuomilla haasteilla, taloudellisella
epavarmuudella, tyopaikan epavakaudella seka organisaation toistuvilla muutoksilla on
todettu olevan vaikutusta. Naiden seikkojen lisdksi tydon voimavaroilla on merkitysta:
puutteellinen johtaminen, tehoton viestintd, rajalliset ammatillisen kehittymisen
mahdollisuudet sekda heikot arviointi- ja  palkitsemisjarjestelmat lisdaavat
sitoutumattomuutta (Demerouti ja muut, 2001; Saraiva & Nogueiro, 2025). Taulukossa 1
esitetdan aiempiin tutkimuksiin pohjautuen sitoutumattomuuden keskeiset taustatekijat

ja ilmenemismuodot.
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Taulukko 1. Sitoutumattomuuden taustatekijat ja ilmenemismuodot (mukaillen Demerouti ja
muut 2001; Bakker ja muut 2006; Aslam ja muut, 2008; Saraiva & Nogueiro 2025).

Sitoutumattomuuden
Sitoutumattomuuden taustatekijat
ilmenemismuodot

Korkeat tyon vaatimukset: tydmaara,
Vetdytyminen tyotehtavista
aikapaine, emotionaalinen kuormitus

Vahaiset tyon voimavarat: tuki, autonomia,
Alhainen energia ja passiivisuus
palaute, resurssit

Rooliristiriidat ja tyon epaselvat odotukset Heikko tydmotivaatio

Epaoikeudenmukaisuus: tyonjako,
Tyytymattomyys tyohon ja organisaatioon
palkitseminen, kohtelu

Osaamisen ja tyon vaatimusten epasuhta Heikentynyt tyosuoritus

Sitoutumisen ja osallistumisen
Riittdmaton tunnustus ja palaute
vaheneminen

Tutkimuksen tamanhetkinen tila viittaa siihen, ettd aihe kaipaa viela lisatutkimusta.
Ty0ssa sitoutumattomuus on moniulotteinen ilmio, jota ei voida selittdd pelkastaan
motivaation puutteella tai kielteisella tyoasenteella. Sosiaalinen vuorovaikutus on
merkittavdassa asemassa  henkilokohtaisen  sitoutumisen  tai irtaantumisen
muodostumisessa. Taman perusteella voidaan todeta, ettei sitoutuminen tai
sitoutumattomuus ole pelkdstaan vyksilollisia kokemuksia, vaan samalla laajempi
sosiaalinen ilmi6. Sitoutumattomuuden rakentumista sosiaalisessa vuorovaikutuksessa

on tutkittu vain rajallisesti.

Aiempien tutkimusten perusteella sitoutumattomuuden voidaan katsoa syntyvan

tilanteissa, joissa Kahnin (1990) kuvaamat psykologiset ehdot eivat tayty tai niissa on
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merkittavia puutteita, sekd tyon voimavarojen puuttumisen seurauksena (Demerouti ja
muut, 2001). Lisdksi negatiivisella tydymparistolla on todettu olevan vaikutusta
sitoutumattomuuden syntymiseen (Aslam ja muut, 2018). Tall6in tyontekija voi tehda
tietoisen paatoksen irtaantumisesta ja vetdytya tyostdaan. Tata havaintoa tukee myos

myodhempi tutkimus (Afrahi ja muut, 2022).

Naiden havaintojen perusteella sitoutumattomuus voidaan ndhda keinona suojautua
tyohon liittyvilta tilanteilta, jotka tyontekija kokee merkityksettomiksi, turvattomiksi tai
kuormittaviksi. Tutkimuksissa sitoutumattomuus nayttaytyy usein silloin, kun tyon
vaatimukset ylittavat kaytettavissa olevat voimavarat tai tyon psykologiset edellytykset
eivat tayty. Tallaisessa tilanteessa tyosta irtaantuminen voi olla tietoinen paatos ja
mekanismi, jonka avulla tyontekija hallitsee kuormitustaan ja sailyttaa toimintakykynsa
haastavissakin olosuhteissa. Taman pohjalta voidaan esittda, ettei sitoutumattomuus
synny pelkdstaan yksilollisista kokemuksista, vaan sitoutumattomuuden syntymiseen

vaikuttavat myds muut ihmiset seka tydoymparisto.

2.3 Tunteet tyoyhteisoissa ja tunnetartunta

Tunteen (emotion) Kkasitteelle on monia vakiintuneita tieteellisia maaritelmia.
Esimerkiksi Scherer ja muut (2005) madarittelevat tunteiden rakentuvan useista
samanaikaisista komponenteista, jotka ovat fysiologinen reaktio, subjektiivinen kokemus,
kayttaytyminen ja kognitiivinen arvio. Schererin ja muiden (2005) mukaan tunteen
(emotion) ja tuntemuksen (feeling) kadyttdminen synonyymeind voi aiheuttaa
kasitteellistd sekaannusta, joka vaikeuttaa ilmion ymmartamista, silla tuntemuksella
viitataan vain subjektiiviseen kokemukseen. Tunne voidaan ndin ollen ymmartaa
kokonaisvaltaiseksi reaktioksi, johon kytkeytyy ihmisen kokemukset, kehon vasteet ja

kayttaytyminen.

Organisaatiokontekstissa tunteet ovat keskeinen osa tyontekijoiden vuorovaikutusta.
TyOpaikka voi herattdaa ihmisessa monenlaisia tunteita ja vastaavasti tunteet vaikuttavat

kokemukseen tyopaikasta. lhminen luo kokemuksille omakohtaisia tulkintoja, minka
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seurauksena tunteet syntyvat. Koetut tunteet puolestaan vaikuttavat tyontekijoiden
kayttaytymiseen, asenteisiin ja ajatteluun tyopaikalla. Tunteet nakyvat eleing, ilmeina ja
danensavyind, tehden niistd tunnistettavia myds muille. Tydelamdssa tunteet voivat
levitd vuorovaikutuksen kautta tyontekijoiden kesken tai joskus jopa koko organisaatioon
(Elfenbein, 2023). Tunteet eivat rajoitu vain yksil6on, vaan ne ovat samalla kollektiivisia,
tilannekohtaisia ilmidita. Ne vaikuttavat tyopaikalla vallitsevaan ilmapiiriin ja
tyontekijoiden kayttaytymismalleihin, jolloin tunteilla on vaikutusta samalla myos

yleiseen viihtyvyyteen tai epamukavuuteen tyopaikan sisalld (Petitta ja muut, 2025).

Viime vuosikymmenien aikana kiinnostus tunteiden roolista organisaatioissa on
kasvanut organisaatiotutkimuksissa ja esimerkiksi Coté (2014) ja Lopes (2016) tutkivat
myos tunnedlyn merkitystd johtamisessa. Tunneadlylld tarkoitetaan kykya tunnistaa,
ymmartda ja hallita erilaisia tunteita. Taito on keskeinen voimavara niille, jotka
tyoskentelevat johtotason tai henkilostohallinnon tehtavissa, tai tiimeissa (Coté, 2014;
Lopes, 2016). Tunteiden merkitystd organisaatioissa ei siten voi sivuuttaa, silla

vaikutukset ulottuvat jokaiselle organisaatiotasolle.

Organisaatiotutkimuksissa on esitetty, etta positiiviset tunteet voidaan nahda yrityksen
strategisina voimavaroina (Diener ja muut, 2020). Aiheeseen liittyvdssa tutkimuksessaan
Diener ja muut (2020) osoittivat myonteisilla tunteilla olevan lukuisia vaikutuksia
tyontekijoiden kokemuksiin ja kayttaytymiseen. Positiiviset tunteet edesauttavat uusien
kayttaytymismallien omaksumista, jotka avaavat uusia mahdollisuuksia ja helpottavat
uusien taitojen kehittymistd. Negatiivisten kokemusten kielteisiltd seurauksilta suojaava
positiivinen itseluottamus vahvistuu Dienerin ja muiden (2020) mukaan positiivisten
tunteiden seurauksena. Esimerkiksi onnistumisen kokemukset tydelamassa voivat lisata
yksilon itseluottamusta, jolloin mahdollisten virheiden kasitteleminen helpottuu. Lisaksi
positiivisten tunteiden kokemisella voi olla vaikutusta muun muassa luovuuteen,
sitoutumiseen, selviytymiseen haasteista ja jopa terveyteen (Diener ja muut, 2020, s.
458-460). Tunteet eivat ole vain hyvan olon mittareita, vaan tunteiden avulla luodaan

voimavaroja, jotka auttavat selviytymaan vaikeistakin tilanteista.
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Tunteista myo6tatunto, kiitollisuus, inspiraatio ja kunnioitus, ovat varsin voimakkaita.
Tallaiset tunteet siirtdvat huomion itsesta muihin ja lisdavat auttamista, yhteisty6ta ja
eettisten normien mukaista kdyttdaytymista, vahvistaen sosiaalisia ja psykologisia
voimavaroja. Tama voi puolestaan parantaa organisaation tehokkuutta (Tee & Binti Raja
Reza Shah, 2023). Naiden tunteiden ylldpitdminen organisaatioissa voi toimia seka
suorituskyvyn etta organisaatiokulttuurin edistajana. Organisaatiot, jotka edistavat iloa,
ylpeyttd ja kiitollisuutta esimerkiksi tasapuolisen sisdisen viestinndn ja johtajien
motivoivan viestinndn sdvyn kautta, vahvistavat tyontekijéiden samaistumista
organisaatioon (Yue ja muut, 2021). Yuen ja muiden (2021) mukaan tyontekijat
samaistuvat organisaatioon vahvemmin silloin, kun organisaatioiden viestinnan savy

koetaan lampimaksi, merkitykselliseksi ja kunnioittavaksi.

Kaikki tunteet eivat kuitenkaan tue tyon suorittamista tai organisaation tavoitteita.
Autoritadrista johtamista koskevat tutkimukset osoittavat tiettyjen johtamistapojen
luovan tunteiden tukahduttamisen ilmapiirin. Esimerkiksi Chiangin ja muiden (2021)
kolmessa japanilaisessa julkisessa organisaatiossa toteutetun kyselytutkimuksen
tulokset osoittivat, ettd autoritddrinen johtamistyyli lisdd todenndkoisyyttd tunteita
tukahduttavan ilmapiirin syntymiseen tiimeissa. Tama puolestaan lisdaa tyontekijéiden

henkista uupumusta heikentaen tiimin suorituskykya.

Chiang ja muut (2021) maarittelivat autoritddrisen johtajuuden kontrolloivaksi ja
vaativaksi johtamistavaksi, jossa johtaja on vahvasti lasna. Tutkimuksessa havaittiin, etta
mitd enemmadan autoritddrinen johtaja itse tukahduttaa omia tunteitaan, sitd
vahvemmaksi tunteiden tukahduttamisen ilmapiiri muodostuu. Seurauksena myos
henkinen uupumus kasvaa ja suorituskyky heikkenee. Na&in ollen tunteiden
vaimentaminen ja sen heijastuminen johtajuuteen heikentda tyohyvinvointia ja
vaikuttaa merkittavasti tuloksellisuuteen (Chiang ja muut, 2021). Tulokset viittaavat
siihen, ettd tiimien ilmapiiriin, uupumuksen tasoon ja suorituskykyyn vaikuttavat

keskeisesti esihenkilon johtamistyyli, kielenkaytto seka tunteiden hallinta.
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Negatiivisilla tunteilla on myds vaikutusta sitoutumiseen. Negatiiviset ja stressia
aiheuttavat tunteet voivat olla merkki tyontekijan kokemista epakohdista
organisaatiossa. Ahdistus, pelko, epaluottamus, tunteiden tukahduttaminen ja
puolusteleva ajattelutapa viittaavat useasti epaoikeudenmukaisuuden kokemuksiin tai
turvattomaan ilmapiiriin tyoyhteisossa. Jos nama ikdvat tunteet jatetdan organisaatiossa
huomioimatta, seurauksena voi olla tydntekijan sitoutumisen heikkeneminen (Chiang ja
muut, 2021; Petitta ja muut, 2025). Nadiden havaintojen perusteella voidaan todeta, etta
organisaatioiden on tarkeaa kiinnittda huomiota tyontekijoiden tunnekokemuksiin seka
luoda avoin tunneilmapiiri, jossa kaikkia tunteita kasitelldan avoimesti. Tunteiden
hallinta on merkittdvd osa organisaatiokulttuuria ja havainnollistaa sita, miten

tyontekijoiden tyohyvinvointi on yhteydessa myos organisaation suorituskykyyn.

Tunteita on perinteisesti tarkasteltu yksilon henkilokohtaisina kokemuksina tunteiden
subjektiivisuuden takia, jolloin niiden taustalla vaikuttaa vahvasti yksilon omakohtainen
tulkinta. Organisaatiotutkimuksissa on kuitenkin yhad useammin huomioitu myds
ryhmanakokulma, jossa tunteita tarkastellaan sosiaalisina ja vuorovaikutuksessa
rakentuvina ilmidina (Elfenbein, 2023; Petitta ja muut, 2025). Aiempi tutkimus on
osoittanut, ettd tunteet voivat siirtyd henkiloltd toiselle usein tiedostamatta, jolloin
tunnetilasta tulee jaettu. Tata IImidta selitetdan tunteiden tarttumisen teorialla
(Emotional Contagion Theory). Tunteiden tarttumisen teorian mukaan yksilot voivat
omaksua muiden kokemia tunnetiloja sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Tunteiden
tarttuminen voi tapahtua suorassa tai epdsuorassa vuorovaikutuksessa kasvojen
ilmeiden tai muiden ihmisten kdyttaytymisen havainnoinnin kautta. Lisaksi tunteiden
tarttuminen voi ilmeta reaktiona toisen ihmisen kokemaan tunnetilaan (Herrando &

Constantinides, 2021).

Organisaatiokontekstissa ilmiotda on tarkasteltu esimerkiksi Barsaden (2002)
tutkimuksessa, jossa tunteiden tarttumisella havaittiin olevan merkittava vaikutus
ryhman toimintaan ja suorituskykyyn. Tama viittaa siihen, ettad tunteiden tarttumisen

syvallisempi ymmartaminen on keskeista tiimien tydhyvinvoinnin ja suorituskyvyn
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edistamiseksi. Myohemmassa tutkimuksessaan Barsade ja muut (2018) totesivat
tunteiden  tarttuvuuden olevan tdrkedd my6s  organisaatiokayttdaytymisen
ymmartamisen kannalta. IImién avulla voidaan selittdaa sitd, miten jaetut tunnetilat
muodostuvat seka tiedostetun ettd tiedostamattoman sosiaalisen vuorovaikutuksen

kautta.

Barsade ja muut (2018) esittelivat tunnetartunnan nelja keskeista ulottuvuutta. IImiooén
sisdltyvat seka yksittdiset tunteet etta yleisimmat mielialat. Mielialat ovat tunneperaisia
reaktioita ymparistossa oleviin arsykkeisiin, minka takia ne voivat muuttua helposti.
Kuitenkin molemmat tunteet, ettd mieliala vaikuttavat tunteiden tarttumiseen, joka
tapahtuu tietoisten sekd tiedostamattomien prosessien kautta. |hmiset voivat olla
samanaikaisesti tartunnan ldhteena ja sen kohteena, ja Ilmi6 voi esiintya kahden ihmisen

valilld, ryhmissa seka organisaatioissa.

Barsaden ja muiden (2018) mukaan tunteiden, kuten masennuksen ja yksindisyyden
tarttuvuutta on  tutkittu sosiaalisissa  verkostoissa laajentaen nakokulmaa
yhteiskunnallisiin  ongelmiin. Tunteiden tarttuminen voikin alkaa yhdestd tai
useammasta henkilostad ja on samalla sosiaalisen vaikuttamisen muoto, silla johtajat
voivat hyddyntaa ilmiéta omassa johtajuudessaan. Lisaksi se vaikuttaa paitsi yksiléiden

tunteisiin my0s siihen, mita he tarttumisen seurauksena ajattelevat ja miten he toimivat.
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Sisilto Prosessit

- Yksittdiset tunteet - Tiedostetut

- Yleinen mieliala - Tiedostamattomat
\ / - Yksilé ldhteend ja kohteena

Tunneperiinen
tartunta

Konteksti Sosiaaliset vaikutukset

- Kahdenviliset tunteet . ...
- Vaikutus tunteisiin

Ryl:lmgt ; - Vaikutus ajatteluun
- Organisaatiot s g
. - Vaikutus toimintaan
- Yhteiskunta

Kuvio 3. Tunteiden tarttumisen nelja ulottuvuutta.

Kuten Barsade ja muut (2018) myds Tee (2015) toi esiin tunteiden tarttumisen
merkityksen johtajuustutkimuksissa. Teen (2015) mukaan johtajuustutkimus tukee
nakemystda siitd, ettd tunteiden tarttumista voidaan hyddyntdad sosiaalisessa
vaikuttamisessa. Tunteiden tarttumisen roolin korostetaan olevan keskeinen mekanismi
erityisesti karismaattisessa johtajuudessa sekd muutosjohtamisessa. Teen (2015)
mukaan johtajan ilmaisemat positiiviset tunteet voivat levita alaisiin ja vahvistaa heidan
mielialaansa, lisdten johtajan koettua karismaa seka parantaen ryhman suorituskykya.
Vastaavasti johtajan negatiivisten tunteiden tarttuminen voi heikentaa yhteisty6ta ja
ryhman toimintaa (Tee, 2015). Esihenkildiden on ndiden havaintojen perusteella tarkeaa
ymmartda tunteiden tarttumisen vaikutuksia, silla heidan tunnekdyttaytymiselldan voi

olla huomattavia seurauksia tiimin ilmapiiriin ja tiimin jasenten suoriutumiseen.

2.4 Sitoutumattomuuden sosiaalinen siirtyminen tiimityossa

Barsaden tutkimus (2002) antaa nayttoa sille, ettd ryhman jasenten tunteet tarttuvat
toisiinsa ja tunteiden tarttumisella on merkittavia vaikutuksia ryhman toimintaan.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd etenkin positiivinen tunteiden tartunta lisasi ryhman
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yhteistyotd, vahensi konflikteja ja paransi jasenten suorituskykya niin yksilosuorituksissa
kuin tiimin sisdisissa suorituksissa. Negatiivisella tunteiden tarttumisella havaittiin taas
painvastainen vaikutus: se heikensi ryhmadynamiikkaa ja lisdsi ryhman jasenten valisia
ristiriitoja johtaen konflikteihin. Lisdksi talla oli negatiivisia vaikutuksia tiimin jasenten

suorituskykyyn.

Tutkimuksessa myos todettiin positiivisen mielialan tarttuvuuden olevan yhta
voimakasta kuin negatiivisen mielialan tarttuvuus, eikd energiatasolla nahty olevan
huomattavaa vaikutusta tarttuvuuden voimakkuuteen. Na&in ollen sillda  miten
voimakkaasti tunteita ilmaistiin, ei ollut tutkimuksen mukaan merkitysta (Barsade, 2002).
Toisaalta esimerkiksi van Mierlo & Bakker (2018) esittivat, ettd positiiviset tunnetilat,
kuten sitoutuminen ja innostus levidvat tiimeissa helpommin kuin passiivisemmat tai
negatiiviset tunteet. Tutkimuksissa on taten esitetty jonkin verran ristiriitaisia havaintoja,
joka viittaa siihen, ettei tunteiden tarttumista voida selittda pelkdstaan tunteiden

voimakkuuden tai ilmaisun intensiteetin perusteella.

Barsaden (2002) tutkimus tehtiin valvotussa kokeellisessa asetelmassa, joten se ei taysin
vastaa organisaatioiden luonnollisia vuorovaikutustilanteita. Taman vuoksi ei voida
varmuudella sanoa, missa maadrin havaitut vaikutukset ovat yleistettavissa.
Tutkimuksessa keskityttiin ilmion lyhytaikaiseen tarkasteluun, joten ilmeistd on, etta
tunnetartunnan pitkdaikaisvaikutusten ymmartamiseen tarvitaan vield lisatutkimusta.
Lisatutkimus on myd6s tarpeen siksi, ettei tutkimus ottanut huomioon verkossa
tapahtuvaa vuorovaikutusta. Yhd useammassa organisaatiossa tyotd tehddan
monipaikkaisesti ja kommunikointi tapahtuu digitaalisten kanavien valityksella.
Digitaalinen vuorovaikutus eroaa monin tavoin kasvokkain tapahtuvasta viestinnasta,
silld sanattomat vihjeet, kuten ilmeet, eleet ja ddnenpaino vilittyvat vain rajallisesti tai
puuttuvat vuorovaikutuksesta kokonaan. Taman perusteella niilld voi olla merkittava
vaikutus siihen, kuinka voimakasta tai heikkoa tunteiden tarttuminen on tiimissa, joka
tyoskentelee péadsdantoisesti etdna. Naiden tekijoiden vuoksi on tarkeda tutkia

tarkemmin tunteiden tarttumista myos etatydymparistoissa.
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Viimeaikaisissa tutkimuksissa onkin otettu tarkastelun kohteeksi myos virtuaaliset tiimit,
jolla on pyritty vastaamaan organisaatioissa olevien uusien tyoskentelytapojen luomaan
tutkimustarpeeseen. Esimerkiksi Shaik ja muut (2025) tarkastelivat viimeaikaisessa
tutkimuksessaan tiimien sitoutumista globaaleissa virtuaalitiimeissa. Tutkimuksessa
tarkasteltiin my6s, miten digitaalinen vuorovaikutus ja sen my6td muodostuva
samaistuminen omaan tyohon ja tiimiin, vaikuttavat tiimidynamiikkaan ja yhteistyohon.
Globaalilla  virtuaalitiimilld tarkoitetaan tiimid, jonka jasenet tyoskentelevat
maantieteellisesti eri paikoissa ja aikavyOhykkeilld ja jotka tekevat yhteistyota
padsaantoisesti digitaalisten viestinta- ja yhteistyovalineiden avulla (Shaik ja muut, 2025,

s. 2).

Shaik ja muut (2025) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd globaaleissa virtuaalitiimeissa
sitoutumisen valittymiseen tiimin jasenten valilld vaikutti etenkin yksilon kokema
samaistuminen omaan rooliinsa, tiimiinsa ja organisaatioon. Tutkimuksen perusteella
korkeampi samaistumisen taso oli yhteydessa sitoutumiseen, mutta matalampi
samaistuminen lisasi sitoutumattomuuden levidmista tiimin sisallda. Nama havainnot
tukevat Barsaden (2002) kokeellisia tuloksia tunteiden tarttumisesta ryhmissa
osoittamalla, ettd ilmio nadyttaytyy myos sellaisissa tiimeissa, jotka eivat kay
vuoropuhelua kasvotusten. Sekd Barsaden (2002) ettd Shaikin ja muiden (2025)
tutkimukset tarkastelevat ilmiota lyhyella aikavalilla. Taman vuoksi pitkittaistutkimuksen
tekeminen on perusteltua ilmidn ajallisten vaikutusten ja pidempiaikaisen kehittymisen

ymmartamiseksi.

Vastaavasti Torrenten ja muiden (2013) tutkimus osoittaa, ettd sitoutuminen voi levitad
tiimin jasenten valilld sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Sitoutuminen levisi
voimakkaammin silloin, kun tiimin jasenet kokivat keskindistd samankaltaisuutta
esimerkiksi demografisten tekijoiden, tyoroolien tai kokemusten suhteen.
Tunnetarttumista tapahtui helpommin etenkin niissa tiimeissa, joissa suurin osa tiimin
jasenistd oli samaa sukupuolta. Taman perusteella voidaan pdaatelld, ettd

samankaltaisuus vahvistaa sitoutumisen tarttumista tiimin sisalla.
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Toisaalta tdma osoittaa myds, ettd sukupuolen erilaisuus voi lisata ristiriitoja ja vahentaa
tiimin yhtendisyyttd, mika puolestaan voi vaikeuttaa positiivisten tunteiden tarttumista.
Tama viittaa siihen, ettd samankaltaisuudella on sekda mahdollisia hyotyja etta rajoitteita
tunteiden tarttumisen teorian ndkokulmasta. Torrenten ja muiden (2013)
poikkileikkaavassa tutkimuksessa huomattiin yhteys tunteiden tarttumisen ja
samankaltaisuuden valilla mutta lyhyen aikavalin tutkimuksen perusteella ei voida viela

varmasti todeta, tarttuuko sitoutuminen samalla tavalla uusissa tiimeissa.

Tutkijat ovat erityisesti keskittyneet tarkastelemaan myonteisten tunnetilojen
tarttumista tiimeissd. Tavanomaiset organisaatioissa tyohyvinvoinnin edistamiseksi
kehitetyt toimenpiteet, kuten koulutukset tai mindfulness-harjoitukset, keskittyvatkin
usein yksil6on (Hernandez Grande ja muut, 2025). Naissa lahestymistavoissa painopiste
on tyontekijan omien taitojen, ajattelutapojen ja stressinhallintakeinojen kehittamisessa,
vaikka tyéhyvinvointiin vaikuttavat merkittavasti myds muut ihmiset. Tydhyvinvoinnin
tarkasteleminen pelkadstaan yksilon nakokulmasta sivuuttaa sosiaalisten suhteiden,
vuorovaikutuksen ja tiimidynamiikan merkityksen tyohyvinvoinnissa. Taman
seurauksena tiimien sisdisen vuorovaikutuksen merkitys on jaanyt tutkimuksessa

suhteellisen vahalle huomiolle.

Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessaan Garcia-Buades ja muut (2019) osoittivat,
etta kollektiivinen hyvinvointi ja hyva tunneilmapiiri tiimeissa ndyttavat yleisesti liittyvan
parempaan tiimin suoriutumiseen ja tuottavuuteen. Kollektiivinen onnellisuus tai
hyvinvointi tarkoittaa tiimissa tai tyoyksikdssd vallitsevaa tunneilmapiiria, joka
muodostuu tyontekijoiden yhteisista tunteista ja kokemuksista. Tama ilmapiiri vaikuttaa
siihen, miten tyontekijat kokevat tydymparistonsa, kayttaytyvat ja suoriutuvat tydssaan.
Tiimien tunneilmapiiri syntyy siitd, ettd yksildiden tunteet ja emotionaaliset reaktiot

levidvat ja vaikuttavat muihin tiimin jaseniin (Garcia-Buades ja muut, 2019).

Vastaavasti tyduupumus ja sitoutuminen voivat toimia kollektiivisina ilmidind, jolloin

tiimin tunnetilat levidvat muille tiimin jasenille (Bakker ja muut, 2006). Tutkimusten
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perusteella voidaan olettaa, ettad tyontekijat, joiden hyvinvointi on heikentynyt ja jotka
eivat ole hybtyneet organisaation tarjoamasta tuesta, voivat heijastaa negatiivisia
tunnetiloja myods muihin tiimin jaseniin (Hernandez Grande ja muut, 2025). Tama
herattdaa kysymyksen siitd, missa maarin yksiloon keskittyvat tydhyvinvointia edistavat

toimenpiteet ovat riittavia etenkin tiimityon kontekstissa.

Tunnetarttumisen vaikutukset tydhyvinvointiin ovat merkittdvia. Aihetta kasittelevassa
tutkimuksessaan Hernandez Grande ja muut (2025) havaitsivat, ettd tunteiden
tarttuminen eli se, miten yksilon tunteet vaikuttavat muiden tunteisiin tiimissa, toimii
siltana yksilon tyoperdisen stressin ja tyontekijoiden hyvinvoinnin valilla. Myos
organisaation resurssien merkitys stressin ja hyvinvoinnin tuloksiin oli merkittava.
Tutkimus korostaa, ettda seka tiimin sisdiset suhteet ettd organisaation tarjoamat
resurssit vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin. Toimenpiteet, jotka vdhentavat
stressia ja edistdvat positiivisten tunteiden leviamista tiimissa, voivat ndin ollen parantaa
hyvinvointia paljon tehokkaammin, kuin pelkastaan yksiléille suunnatut keinot stressin

lieventamiseksi (Hernandez Grande ja muut, 2025).

Tunteiden tarttumista koskeva tutkimus on painottunut tarkastelemaan ensisijaisesti
positiivisten tunteiden tarttumista. Aiempi kirjallisuus kuitenkin osoittaa, ettda myos
negatiiviset tunnetilat, kuten stressi ja kyynisyys, voivat tarttua tyoyhteisoOissa
tehokkaasti ja vaikuttaa merkittavasti hyvinvointiin ja suoriutumiseen. Lisdksi on esitetty,
ettd uupuminen voi tarttua tiimin jasenten valilla (Bakker ja muut, 2006). Ndin ollen
tunteiden tarttumisen teorian soveltaminen sitoutumattomuuden kokemusten

tarkasteluun tiimitasolla on perusteltu ja viela suhteellisen vahan tutkittu nakékulma.

Pitkittdistutkimuksessaan  tyontekijoiden  sitoutumisen levidamisestd suuressa
organisaatiossa Mitra ja muut (2017) havaitsivat, ettd sitoutuneisuuden ja
sitoutumattomuuden leviaminen on voimakkainta laheisimpien kollegoiden valilla.
Tulokset osoittivat, ettd sitoutumattomien kollegoiden vaikutus yksilon myéhempaan

sitoutumiseen on vahvempi kuin sitoutuneiden kollegoiden mydnteinen vaikutus. Lisaksi
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tutkimus viitoitti, etta erityisesti tiiviilla ja toistuvilla vuorovaikutuksilla, kuten tiimityolla
on olennainen vaikutus tunteiden tarttumiseen (Mitra ja muut, 2017). Naiden
havaintojen perusteella sitoutumattomuus nayttaa leviavan tyoyhteisdissa herkemmin

kuin sitoutuneisuus.

Tiimityd ja sosiaalinen vuorovaikutus ovat merkittavia tekijoita tunteiden tarttumisessa
ja ilmion esiintymisen voimakkuudessa, mikad tekee sitoutumattomuuden siirtymisen
tarkastelusta korostetun tarkeaa (Bakker ja muut, 2006; Mitra ja muut, 2017; Hernandez
Grande ja muut, 2025). Tasta huolimatta sitoutumattomuuden siirtymisesta on tehty
vain vahan tutkimusta, jossa sitoutumattomuutta tarkasteltaisiin nimenomaisesti
tiimitasolla ja osana tydyhteisén vuorovaikutustilanteita. Aiempi kirjallisuus painottuu
usein yksil6llisiin kokemuksiin, kuten tydhyvinvointiin ja suoriutumiseen mutta ei
riittdvasti huomioi sitd, miten sitoutumattomuus voi normalisoitua, vahvistua ja levita

tiimin sisalla.
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3 Tutkimusmetodologia

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen metodologia ja aineisto. Ensin luvussa esitelldan
tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma ja sen valintaperusteet, seka otanta. Taman
jalkeen perustellaan valittu aineistonkeruutapa ja kuvataan sen toteutus, mukaan lukien
kdaytetyt menetelmat ja prosessin vaiheet. Seuraavaksi paneudutaan aineiston
analysointitapaan seka siihen, miten kerattya aineistoa on kasitelty, jotta se vastaisi
mahdollisimman hyvin tutkimuskysymyksiin. Lopuksi luvussa kdaydaan lapi tutkimuksen

luotettavuus ja eettisyys.

3.1 Tutkimusmenetelma ja otanta

Tassa tutkimuksessa haluttiin ymmartaa syvallisemmin osallistujien kokemuksia ja
tulkintoja sitoutumattomuuden siirtymisesta tiimityossa, minka vuoksi tutkimus
toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen ytimessd olevia tunteita ja
merkityksenantoja on perusteltua tarkastella laadullisella menetelmalld, jolle on
ominaista ihmislahtoisyys seka ihmisten kokemusten tarkastelu (Vilkka, 2025, luku 3).
Tunteet ja sitoutumattomuuden siirtymiseen liittyvat kokemukset ovat subjektiivisia,
joten laadullinen menetelmd mahdollistaa ilmion tarkastelun osallistujien omien
tulkintojen ja merkitysten kautta (Juhila, 2021). Menetelma antaa tilaa useiden erilaisten
kokemusten, tulkintojen ja tunteiden tarkastelulle sekd auttaa ymmartamaan ilmion
taustalla olevia mekanismeja. Tutkimuksen kannalta tdma oli keskeistd, silla

sitoutumattomuus voi ilmeta ja siirtya tyoyhteisoissa eri tavoin.

Menetelmadssa korostuvat mitd ja miten -kysymykset, jotka tukevat tutkimuksessa
kasiteltdvan ilmion syvallisempaa ymmartamista (Juhila, 2021). Laadullisessa
tutkimuksessa tutkija voi kuitenkin huomaamattaan muotoilla kysymykset vastaamaan
omaa ymmarrystaan tutkimusaiheesta, mika saattaa johtaa tulkintaongelmiin. Tasta
syysta Vilkan (2025, luku 3) mukaan tutkimuksessa on olennaista esittdd myos miksi-

kysymyksia. Ne mahdollistavat ilmion tarkastelun useista nakdkulmista rajallisen
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tulkinnan valttamiseksi, sillda ihmisten kokemat asiat ja ilmiét ovat harvemmin

yksiselitteisia.

Laadullisessa tutkimuksessa kerdtddn aineistoa, joka mahdollistaa mahdollisimman
monien nakokulmien huomioonottamisen (Alasuutari, 2011). Laadulliselle tutkimukselle
ominainen monindakokulmaisuus tukee menetelmavalintaa, silla ihmisilld voi olla eriavia
kokemuksia tai ndkemyksia sitoutumattomuuden ilmenemisesta ja siirtymisestd. Monet
nakokulmat kuitenkin antavat aineistolle miltei rajattomat tulkintamahdollisuudet, joten
laadullisessa tutkimuksessa tarvitaan taustateoria, jota vasten peilata kerattya aineistoa.
Lisaksi tutkijalla pitaa olla mielessa kysymyksia, joihin etsii vastausta (Eskola & Suoranta,
1998). Naiden seikkojen perusteella laadullinen menetelma on tutkimuksen kannalta
perusteltu, silld sitoutumattomuuden taustalla olevia ihmisten tulkintoja, ajatuksia tai

kokemuksia tietysta asiasta ei voida taysin yleistad maarallisin menetelmin.

Laadullisessa tutkimuksessa tarkeinta ei ole aineiston laajuus, vaan kuinka laadukas
keratty aineisto on. Aineiston perimmaisend tarkoituksena on saada tutkimukseen
syvyyttd ja oivalluksia (Eskola & Suoranta, 1998; Vuori, 2021). Aineistoa voidaan katsoa
olevan riittdvasti, kun siitd ei enda saada uutta tietoa tutkimusongelmasta.
Kylladntyminen eli saturaatio on merkki siita, etta aineistoa on saatu riittavasti (Eskola &
Suoranta, 1998). Jasentymattomasta aineistosta pyritdan luomaan selkeda ja yhtenaista
tietoa sisaltava kokonaisuus, jonka pohjalta tutkija pystyy tekemdan johtopadatoksia.
Empiirisesta aineistosta edetaan kohti kasitteellistd nakemysta ilmidsta, jota tutkitaan

(Puusa ja muut, 2020, luku 9).

Tutkimuksen aineisto kerattiin LinkedIn-alustalla jaetulla sahkdisella kyselylomakkeella.
Tutkimukseen osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen ja itsevalikoitumiseen.
Kohderyhmana olivat henkilot, joilla oli aiempaa kokemusta tiimityosta ja
sitoutumattomuuden ilmenemisesta tyoyhteisossa. LinkedIn valikoitui
aineistonkeruukanavaksi, silla sen kautta oli mahdollista tavoittaa tehokkaasti

tyoelamadssa olevia henkilGita eri toimialoilta ja organisaatioista. Avoin verkkopohjainen
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aineistonkeruu  mahdollisti  erilaisten kokemusten monipuolisen tarkastelun

tutkimusaiheen nakokulmasta.

Itsevalikointiin liittyy rajoitteita, silla osallistujat itse paattdavat osallistumisestaan
tutkimukseen, mika voi vaikuttaa aineiston edustavuuteen (Golzar & Tajik, 2022, s. 74).
Tasta huolimatta laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole tilastollinen yleistettavyys,
vaan ilmion syvallisempi ymmartaminen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3.4).
Tutkimukseen osallistui yhteensd 20 henkil6d, ja taulukossa 2 esitelldan osallistujien

taustatiedot.

Taulukko 2. Osallistujat ja taustatiedot.

Tyokokemus
Vastaaja (V) Sukupuoli Ika Asema nykyisessa
tiimissa
Vastaaja 1 Nainen 28 Tyontekija 3 vuotta
Vastaaja 2 Nainen 29 Tyontekija 1 kuukausi
Esihenkil tai
Vastaaja 3 Mies 59 5 vuotta
paallikko
Vastaaja 4 Nainen 28 Tyontekija 9 kuukautta
Vastaaja 5 Nainen 56 Tyontekija 6 kuukautta
Vastaaja 6 Nainen 34 Tyontekija 1,5 vuotta
Vastaaja 7 Nainen 32 Tyontekija 6 vuotta
Vastaaja 8 Nainen 28 Tyontekija 3 vuotta
Vastaaja 9 Mies 28 Tyontekija 4 kuukautta
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Vastaaja 10 Mies 28 Tyontekija 3 kuukautta
Vastaaja 11 Mies 30 Tyontekija 1 vuosi
Vastaaja 12 Nainen 27 Tyontekija 4 vuotta
Vastaaja 13 Nainen 28 Tyontekija 3 vuotta
Vastaaja 14 Nainen 43 Tyontekija 5 vuotta
Vastaaja 15 Nainen 28 Tyontekija 3 vuotta
Vastaaja 16 Nainen 32 Tyontekija 2 vuotta
Vastaaja 17 Nainen 28 Tyontekija 4 vuotta
Esihenkilo tai
Vastaaja 18 Mies 30 2 vuotta
paallikko
Vastaaja 19 Nainen 32 Tyontekija 3 vuotta
Esihenkil6 tai
Vastaaja 20 Mies 29 9 kuukautta
paallikko

3.2 Aineistonkeruu

Tutkimus toteutettiin laadullisena kyselytutkimuksena, jossa aineisto kerattiin avoimia
kysymyksia sisaltaineen sahkoisen lomakekyselyn avulla. Taman kaltaiseen
lomakehaastatteluun voidaan viitata myos termeilld strukturoitu tai standardisoitu
haastattelu. Taman tyyppisille haastatteluille on ominaista kysymykset, jotka tutkija on
valmistellut ja jarjestellyt etukdteen. Lomakehaastattelu sopii menetelmaksi, kun
tutkimusongelma on tarkasti rajattu ja tarkoituksena on selvittdd tiettyyn ilmioon

liittyvia mielipiteitd, nakemyksia, kokemuksia tai kasityksia (Vilkka, 2025, luku 5).
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Kysely luotiin Webropol-kyselyalustalla ja se koostui yhteensa 15 kysymyksesta, sisdltden
seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia. Strukturoitujen kysymysten avulla kerattiin
vastaajien taustatietoja, joita olivat sukupuoli, ikd, asema seka aika, jonka on
tyoskennellyt nykyisessa tiimissa. Avoimilla kysymyksilla pyrittiin  syventamaan
ymmarrystda vastaajien kokemuksista ja ndkemyksista tutkittavasta ilmiosta eli
sitoutumattomuuden siirtymisesta. Kysymysten muotoilussa tahdattiin selkeyteen ja
termien yksiselitteisyyteen, jotta vastaajat ymmartaisivat kysymykset samalla tavalla ja
voisivat vastata niihin mahdollisimman kattavasti. Lisaksi kyselylomake pidettiin
pituudeltaan kohtuullisena, jotta vastaamiseen ei menisi liikaa aikaa ja vastausaktiivisuus

sailyisi hyvana.

Avoin sahkdinen lomakekysely soveltui aineistonkeruumenetelmaksi, koska tutkimuksen
tavoitteena oli selvittda tyontekijoiden kokemuksia sitoutumattomuuden siirtymisesta
tiimityossa. Sitoutumattomuus voidaan kokea arkaluontoisena aiheena, silla se liittyy
suoraan yksilon suorituskykyyn ja motivaatioon. Tasta syysta anonyymi kyselylomake
mahdollisti taysin rehellisen ja avoimen ilmaisun, silla osallistujat pystyivat kertomaan
kokemuksistaan ja ajatuksistaan omassa tyoyhteisossdaan ilman pelkoa negatiivisista
seurauksista. Lisdksi menetelmana sahkdinen kysely on saavutettava ja joustava
aineistonkeruumenetelma, joka mahdollistaa vastaajien tavoittamisen ympari Suomen

sekd antoi mahdollisuuden osallistua tutkimukseen heille sopivana ajankohtana.

Avoimet kysymykset antoivat vastaajille tilaa kuvata kokemuksiaan ilmiosta
monipuolisesti. Sdhkoisen lomakekyselyn etuna on se, ettd vastaukset ovat jo valmiiksi
kirjallisessa muodossa, joten niitda ei tarvitse erikseen litteroida. Vastaukset myds
tallentuivat automaattisesti Webropoliin, mika vahensi aineiston manuaalisen kasittelyn
tarvetta ja siten myos virheiden todennadkoisyytta. Aineistoa voitiin heti kasitelld
sellaisenaan, mika tuki tutkimusprosessin sujuvaa etenemistd. Selvyyden vuoksi

aineistossa esiintyneet kirjoitusvirheet kuitenkin korjattiin.
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Kyselylomakkeisiin liittyva keskeinen haaste on kysymysten muotoilu, johon voi vaikuttaa
tutkijan omat ennakkokasitykset tutkimuksen aiheesta. Vastaaja voi huomata tutkijan
nakemykset aiheesta kysymysten muotoilusta ja mukailla niita vastauksissaan, jolloin
han ei tuo esiin omia kokemuksiaan tai nakemyksidan (Vilkka, 2025, luku 5). Tasta syysta
ennen varsinaista aineistonkeruuta kyselylomake testattiin pienelld joukolla
kohderyhmaan kuuluvilla henkil6illa. Testauksen tarkoituksena oli varmistaa kysymysten
muotoilun olevan neutraali eikd johdatteleva, sekd kyselyssa esiintyvien kasitteiden ja
kysymysten ymmarrettavyys. Tulosten perusteella kyselylomakkeeseen tehtiin pienia

muutoksia ennen sen lopullista julkaisua.

Kysely avattiin ja linkki Webropol-kyselyyn jaettiin maanantaina 23. helmikuuta 2026 ja
aineistoa kerattiin maaliskuun 2026 loppuun asti. Riittavan pitkalla vastausajalla pyrittiin
mahdollistamaan tarpeeksi kattavan aineiston keradminen. Vastaaminen oli taysin
vapaaehtoista ja anonyymia. Ennen kyselyyn vastaamista osallistujille kerrottiin
kirjallisesti tutkimuksen tarkoituksesta, aineiston kdytosta sekd vastaamisen
vapaaehtoisuudesta. Vastaajia tiedotettiin my0Os siitd, ettd vastauksia kasitelldadn
luottamuksellisesti ja ainoastaan tutkimustarkoitukseen. Vastausten kerdadamisessa
hydédynnettiin LinkedInia, jossa kysely tavoitti tehokkaasti tutkimuksen kannalta

kohderyhmaan kuuluvia vastaajia.

3.3 Aineiston sisdllénanalyysi

Tassa tutkimuksessa aineisto analysoitiin  laadullisen sisallénanalyysin  avulla.
Sisdllénanalyysin tavoitteena on, ettd ilmiostd luodaan sanallinen ja selked kuvaus.
Lisaksi sisallénanalyysin avulla aineistosta halutaan tunnistaa merkitysten valisia suhteita
ja muodostaa niista laajempia kokonaisuuksia, joita ei pysty esittimaan muuten, kuin
sanallisina tulkintoina (Vilkka, 2025, luku 6). AineistoldahtOisessd tavassa aineistosta
pyritaan [6ytamaan toiminnalle punainen lanka. Paatos siitda, mita aineistosta lahdetaan

etsimaan, tulee tehd3, kun aineisto on kerdtty mutta ennen sen analysointia.
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Aineistoldahtoisessd analyysissa tavoitteena on ymmartdd ja uudistaa tutkittavana
olevien toimintaa ja ajattelutapoja sen avulla millaisia kasitteitd, luokituksia tai malleja
on loytynyt (Vilkka, 2025, luku 6). Tavoitteena sisallonanalyysissa on edesauttaa
aineiston jarjestamista tiiviimmaksi ja selkedammaksi ilman, ettd keskeistda tietoa
kadotetaan (Puusa ja muut, 2020, luku 9). Laadullinen sisallonanalyysi sopii
menetelmaksi tutkimuksiin, joissa pyritddan ymmartamaan syvallisesti kokemuksia,

merkityksid ja erilaisia ilmioita.

Analyysi  toteutettiin  induktiivisena eli aineistolahtdisena sisallénanalyysina.
Induktiivisen ldhestymistavan kayttaminen on perusteltua, kun tutkittavasta ilmiosta on
olemassa vain rajallisesti aiempaa tietoa tai tieto on hajanaista (Elo & Kyngds, 2008, s.
107). Taman  tutkimuksen kohteena olevat tyontekijoiden kokemukset
sitoutumattomuuden siirtymisestd ovat luonteeltaan subjektiivisia ja tilannesidonnaisia.
Tasta syysta analyysissa pyrittiin antamaan tilaa vastaajajoukon omille kokemuksille,
ilman aineiston tarkastelua teoreettisen viitekehyksen kautta. Induktiivinen
sisdllénanalyysi mahdollistaa avoimen ldhestymistavan, jossa ilmiotd pyritaan

ymmartamaan kokonaisvaltaisesti.

Induktiivisessa sisdllonanalyysissa teemat nousevat esiin suoraan aineistosta (Braun &
Clarke, 2006, s. 12). Aineisto aloitettiin perehtymélld valmiiseen aineistoon
kokonaisuutena ja lukemalla vastaukset ldapi useaan kertaan. Analyysin tarkoituksena oli
saada vastauksista kattava kokonaiskuva ja tunnistaa niista tutkimuskysymysten kannalta
olennaiset merkitykset, sekd vastauksissa toistuvat ilmaukset. Aineistossa kiinnitettiin
erityistd  huomiota  kuvauksiin  siita, millaisia kokemuksia vastaajilla  oli

sitoutumattomuuden siirtymisesta tiimityossa.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 4.4.3) kuvaavat sisallénanalyysin koostuvan kolmesta eri
vaiheesta, joita ovat aineiston redusointi (pelkistaminen), klusterointi (ryhmittely) ja
abstrahointi (kasitteellistaminen). Seuraavaksi aineistosta poimittiin ilmaisuja, jotka

pelkistettiin yksinkertaisempaan muotoon. Pelkistamiselld eli redusoinnilla saatu
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aineisto siivotaan niin, etta jaljelle jaa vain tutkimuksen kannalta olennaiset asiat (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, luku 4.4.3). Tata prosessia varten vastaukset kerattiin Word-tiedostoon,
jonka jadlkeen samankaltaiset ilmaukset ryhmiteltiin ja yhdistettiin niiden sisallén
perusteella. Viimeisena vaiheena oli abstrahointi, jossa siirryttiin kohti |6ydettyjen

ilmaisujen kasitteellistamista.

Aineiston analyysivaiheessa ryhmittelyssa muodostui monia keskendan samankaltaisia
ryhmia, mika teki kasitteellistamisesta haastavaa. Kasitteellistamiseen palattiin useasti ja
teemoja vaihdettiin analyysin edetessa moneen kertaan tutkijan ymmarryksen
syventyessa. Alkuvaiheessa teemoja oli neljd kappaletta mutta muodostetuissa
teemoissa havaittiin padallekkdisyyksid, minka takia aineistoon ja teoreettiseen
viitekehykseen perehdyttiin uudelleen. Naita alustavia teemoja myds muokattiin, kun
niiden havaittiin olevan liian yleistettdvia aineistoon ndhden tai ne eivat vastanneet
tutkimuskysymyksiin. Teemat pyrittiin kasitteellistamaan siten, ettd ne kuvailevat
aineiston tuloksia mahdollisimman tarkasti. Lopulliset kolme paiateemaa ja yhdeksan
alateemaa, jotka esitellddn luvussa 5, olivat tutkimuskysymysten kannalta tarkkoja ja

vastasivat tdsmallisesti tutkimuskysymyksiin.

3.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi aineiston analyysissa on oltava huolellinen
ja lapinakyva. Tapa, jolla analyysi on tehty sekd miten analysointitavat pystytdaan
perustelemaan ovat tarkeitd tutkimuksen uskottavuuden, perusteltavuuden ja
luotettavuuden kannalta (Glnther ja muut, 2021). Tassa tutkimuksessa aineisto kerattiin
sahkoisella kyselylomakkeella Webropolissa ja kyselyyn vastasi 20 kohderyhmaan
kuuluvaa henkil6a. Otanta perustui satunnaisotantaan, jossa tutkimukseen osallistuneet
henkilot paattivat itse osallistumisestaan. Kriteerind osallistumiselle oli se, etta
henkil6lla tuli olla aiempaa kokemusta tiimityoskentelystd ja sitoutumattomuuden

ilmenemisesta tydyhteisossa.
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Satunnaisotanta, itsevalikoituminen sekd vastaajien maara rajoittavat tulosten
yleistettavyyttd laajempaan joukkoon, mutta antavat kuitenkin syvallisen katsauksen
aiheeseen kyseisen vastaajajoukon nakodkulmasta. Samalla tulokset tarjoavat arvokasta
tietoa sitoutumattomuuden muodostumisesta kollektiiviseksi ilmioksi tiimityossa ja sen
siirtymisesta tiimin jasenten valilla. Lisdksi se antaa lisda tietoa niista tunnetartunnan ja
sosiaalisen vuorovaikutuksen mekanismeista, jotka edistavat sen siirtymista tiimeissa.
Loydokset vahvistavat aiempien tutkimusten havaintoja tunteiden tarttumisesta
tyoyhteisdissa, tarjoten organisaatioille uutta nakdkulmaa siihen, milla toimenpiteilla
sitoutumattomuuden levidmista tiimeissa voi ehkdistd. Laadullisen tutkimuksen
periaatteiden mukaisesti tarkoituksena oli saada syvempi ymmarrys tutkittavasta
ilmiosta. Nain ollen tulokset kuvaavat ensisijaisesti kyselyyn vastanneiden omia

henkil6kohtaisia kokemuksia sitoutumattomuudesta ja sen ilmenemisesta tiimityossa.

Muita haasteita luotettavuuden suhteen nahtiin olevan sdhkoisen kyselylomakkeen
avoimet kysymykset. Avoimissa, valmiiksi maaritellyissa kysymyksissa tutkijalla ei ole
mahdollista esittaa tarkentavia kysymyksia, joten vastaukset voivat olla jossain maarin
tulkinnanvaraisia. Toisaalta avoimet kysymykset antoivat tilaa vastaajien omien ajatusten

ja mielipiteiden esiintuomiselle, mika tukee laadullisen tutkimuksen tavoitteita.

Luotettavuutta pyrittiin  vahvistamaan kuvaamalla tutkimuksen eri vaiheet
aineistonkeruusta ja sen analysoinnista vaihe kerrallaan. Aineistonkeruussa ja
kyselylomakkeen laatimisessa kiinnitettiin erityista huomiota kysymysten muotoiluun,
jotta kysymykset eivat ole liian johdattelevia, jolloin ne voisivat vaikuttaa tutkimuksen
lopputulokseen. Kyselylomake pilotoitiin ennen sen julkaisemista, jolla varmistettiin
kysymysten muotoilun ymmarrettavyys seka neutraali savy. Talla varmistettiin, etta
vastaaja osaa vastata kysymyksiin mahdollisimman todenmukaisesti. Aineiston
analysointimenetelmaksi valittiin aineistolahtodinen sisallénanalyysi, jossa

analyysivaiheet etenivat systemaattisesti ja lisdsivat analyysin johdonmukaisuutta.
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Keskeistd luotettavuuden varmistamisessa on myo6s huomioida tulosten tulkinnan
luotettavuus. Tulkinnassa tulee valttaa ylitulkitsemista, jotta voidaan valttaa aineistossa
ilmenevien asioiden vaaristeleminen. Vaaristelemiseksi tulkitaan alkuperdisen aineiston
muuttaminen tai esittdminen siten, etta tutkimuksen tulokset vaaristyvat, mika tulkitaan
tiedevilpiksi (TENK, 2023). Tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta varmistettiin
kiinnittamalla huomiota mahdolliseen ylitulkitsemisen mahdollisuuteen aineiston

analysoinnissa.

3.5 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksessa noudatettiin hyvan tieteellisen kdytannon mukaisia eettisia periaatteita,
kuten Vaasan yliopiston (2013, s. 4-5) tutkimusetiikkaa. Tutkimuseettiset nakokulmat
otettiin huomioon koko tutkimusprosessin ajan. Aineistonkeruu toteutettiin sahkoisella
kyselylomakkeella Vaasan yliopiston tarjoamalla tietoturvallisella alustalla Webropolissa.
Osallistujille kerrottiin kyselylomakkeen ensimmaisella sivulla olevassa saatekirjeessa
tutkimuksen vapaaehtoisuudesta ja anonymiteetistd. Vastaajilla oli mahdollisuus
padttaa osallistumisestaan itsendisesti eikd vastaajilta keratty henkil6tietoja, jolla
varmistettiin osallistujien yksityisyydensuoja. Tutkimuksessa kerattiin vain tutkimuksen
kannalta olennaisia tietoja ja vastaajille annettiin mahdollisuus keskeyttaa tutkimukseen
osallistuminen milloin tahansa. Vastaaminen katsottiin tietoiseksi suostumukseksi

osallistua tutkimukseen.

Kerattya tutkimusaineistoa kasiteltiin luottamuksellisesti, ja sitd kdytettiin vain taman
tutkimuksen tarkoituksiin. Aineisto oli ainoastaan tutkijan saatavilla ja tuloksiin paasy oli
rajattu. Tulokset raportoitiin niin, ettei yksittdisia vastaajia ole mahdollista tunnistaa
vastauksista. Lisaksi tutkimuksessa huomioitiin sdhkoiseen kyselyalustaan liittyvat
tietosuojakysymykset. Webropol tayttda Euroopan unionin yleisen tietosuoja-asetuksen
(GDPR) vaatimukset, tukien tutkimusaineiston asianmukaista ja turvallista kasittelya.
Tutkimuksen toteutuksessa pyrittiin jatkuvasti varmistamaan, ettd vyksityisyys ja

tietosuoja toteutuvat kaikissa tutkimuksen vaiheissa eettisten periaatteiden mukaisesti.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitelldaan tutkimuksen tulokset. Sitoutumattomuus nayttaytyi aineistossa
tilana, jolla oli merkittdavia vaikutuksia paitsi yksilon mutta myos tiimin
kokonaisvaltaiseen toimintaan ja hyvinvointiin. Sitoutumattomuus tarttui tiimin
jaseneltd toiselle erityisesti tilanteissa, joissa tyontekija koki joutuvansa kantamaan
vastuuta muiden laiminlyonneistd ilman esihenkilon tukea tai selkeda tyonjakoa.

Aineistosta nousi esiin johtamisen keskeinen rooli sitoutumattomuuden mahdollistajana.

Tulosluku on jasennelty kolmeen teemaan, jotka kuvaavat sitoutumattomuuden
muodostumista kollektiiviseksi ilmidksi seka sen siirtymista edistavia vuorovaikutuksen
ja tunnetartunnan mekanismeja tiimityossa. Teemat ovat 1) johtamisen tyhjio, 2)
sosiaalinen dynamiikka ja 3) yksilon psyykkinen kuormitus. Lisdksi kukin teema sisaltaa
omat alateemat, joita on yhteensa yhdeksan (9). Alateemat kuvaavat tarkemmin ilmion
ilmenemismuotoja seka syventavat ymmarrysta sitoutumattomuuden rakentumisesta ja

siirtymisesta organisaatiokontekstissa.

4 N\
* 1.1 Passiivinen johtajuus
1. Johtamisen tyhjioé * 1.2 Puuttumattomuuden kulttuuri
* 1.3 Kognitiivinen kuormitus
. J

* 2.1 Koettu epdoikeudenmukaisuus

2. Sosiaalinen dynamiikka * 2.2 Sosiaalinen vertailu
¢ 2.3 Sitoutumattomuuden normalisoituminen
L J
o I

* 3.1 Negatiivinen tunneilmapiiri
¢ 3.2 Ammatillinen vieraantuminen
* 3.3 Tietoinen irtaantuminen

3. Yksilon psyykkinen
kuormitus

Kuvio 4. Tutkimustulosten paa- ja alateemat.
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4.1 Sitoutumattomuuden siirtyminen tiimityossa

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin tiimeissa tyoskentelevien henkildiden nakemyksia
sitoutumattomuuden siirtymisesta tiimitydssa tyontekijoiden kesken. Tarkoituksena oli
selvittad vastaukset tutkimuskysymyksiin: miksi sitoutumattomuus muodostuu
kollektiiviseksi ilmidksi tiimitydssa ja siirtyy tiimin jasenten valilla? Mitka tunnetartunnan
ja sosiaalisen vuorovaikutuksen mekanismit edistavat sitoutumattomuuden siirtymista
tiimeissa? Osallistujat kuvasivat, ettd yksittdisen henkilon sitoutumattomuus nakyi
valttelemisena, kiinnostuksen puutteena ja negatiivisena asenteena. Tama johti tiimin
yleisen ilmapiirin huononemiseen ja sitd kautta lisdantyneisiin konflikteihin, seka koko
tiimin suoriutumisen heikkenemiseen. Lopulta se alkoi murentaa myds muiden tiimin
jdsenten motivaatiota sekd heikensi merkittavasti sitoutumista tiimin sisalla.
Osallistujien vastauksista muodostui kuva ketjureaktiosta, joka alkoi yhdesta

passiivisesta tiimin jasenestd mutta levisi koko tiimin jaetuksi toimintamalliksi.

Tiimityossa tyontekijat ovat jatkuvassa ja tiiviissa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa, joten jo yhden henkilon poikkeavalla kaytokselld voi olla vaikutusta
tiimin toimintaan. On tarkeaa, etta kukin tiimin jasen tekee oman osuutensa tehtavasta
tyosta, silla tekematta jaanyt tyo siirtyy muiden tiimin jasenten hoidettavaksi. Tama
johtaa tyokuorman epatasaiseen jakautumiseen, mikd voi lisdtd emotionaalista
kuormitusta. Vastauksissa nousi esiin, ettd sitoutumattomuus koettiin erityisen
kuormittavana silloin, kun se ilmeni jatkuvana vastuun pakoiluna ja tehtavien
laiminlydmisend. Osallistujat kuvasivat, ettei kuormitus johtunut pelkdstdan yksittdisten
tyontekijoiden asenteesta, vaan taustalla vaikutti vahvasti my6s johdon
puuttumattomuus tilanteeseen. Ndiden tekijoiden kautta sitoutumattomuus alkoi siirtya

tyontekijoiden kesken ja normalisoitui osaksi tiimin toimintakulttuuria.

Havaintojen pohjalta aineistosta tunnistettiin sitoutumattomuuden siirtymisen olevan
monivaiheinen prosessi, joka etenee rakenteellisista mahdollistajista kohti asenteellista
vakiintumista. Siirtymisen keskiossd oli johtamisen tyhjio, mikd mahdollisti

sitoutumattomalle tyontekijalle tyypillisen kayttaytymisen ilman seuraamuksia.
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Sitoutumattomuuden siirtyminen ilmeni sosiaalisen dynamiikan kautta — muut
tyontekijat alkoivat sdatelemaan tyopanostaan ja sitoutumattomuus alkoi normalisoitua
osaksi tiimin arkea. Viimeisena aineistosta tunnistettiin ilmion seurauksena oleva yksilon
psyykkinen kuormitus, joka lopulta johti asenteelliseen vakiintumiseen eli tietoiseen
irtaantumiseen. Alateemat, kuten puuttumattomuuden kulttuuri, kognitiivinen
kuormitus ja koettu epaoikeudenmukaisuus eivat siten olleet pelkka kuvaus tiimityossa
olevista haasteista. Kyse oli siitd, miten tyontekijat toimivat ja suojautuivat tilanteissa,
jossa yhteinen vastuu ja tavoitteet rapistuivat. Alateemat osoittavat, miten tyontekija luo
itselleen selviytymisstrategian saatelemalla omia voimavarojaan ja irtaantumalla
tietoisesti tyostddn sosiaalisen tuen ja oikeudenmukaisuuden puuttuessa, lopulta

johtaen sitoutumattomuuteen.

4.1.1 Johtamisen tyhjio

Aineistosta tunnistettu teema johtamisen tyhjio rakentui osallistujien kuvauksista, joissa
korostuivat organisaation johtamisen ja kaytantdjen rooli sitoutumattomuuden
siirtymisen mahdollistajana. Aineistossa ilmeni useita kertomuksia tilanteista, joissa
epaselvat toimintatavat, rajojen puute seka vaihtelevat kaytannot loivat epavarmuutta
ja vaikeuttivat yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Osallistujien kertomuksissa
toistuivat tilanteet, joissa yhteisia pelisdaantoja ei ollut selkedsti maaritelty tai niiden

noudattamista ei seurattu esihenkilon toimesta.

Johtamisen tyhjié nayttaytyi erityisesti tilanteissa, joissa vastuut ja roolit jaivat
epaselviksi, lisaten tulkinnanvaraisuutta ja heikentden tiimin yhteistyotd. Useissa
kuvauksissa korostui myos kokemus siitd, etta esihenkild ei tukenut riittavasti arjen tyon
ohjaamista ja vastuu siirtyi yksittaisten tyontekijoiden kannettavaksi. Johtamisen tyhjion
katsottiin aineistossa liittyvan erityisesti niihin organisaation rakenteisiin, jotka ohjaavat

tyon tekemistd ja vuorovaikutusta, kuten esihenkilotyohon.

Naiden perusteella tunnistettiin kolme keskeistd alateemaa: passiivinen johtajuus,

puuttumattomuuden kulttuuri seka kognitiivinen kuormitus.
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Passiivinen johtajuus (1.1)

Osallistujien kokemuksista sitoutumattomuuden siirtymisessa nousi esiin esihenkildiden
ja johdon rooli sitoutumattomuuden mahdollistajana. Aineistossa ilmeni kuvauksia
tarpeesta tulla ymmarretyksi sekd saada esihenkiloltd oikeudenmukaista kohtelua ja
arvostusta. Osallistujien kuvauksissa korostuivat etenkin rajojen asettamatta jattaminen
seka se, ettei yhteisten pelisadantéjen rikkomiseen reagoitu riittavalla tavalla tai ollenkaan.
Erityisen vahvasti nama kokemukset tulivat esiin kuvauksissa, jossa osallistujat kokivat
jaavansa yksin ratkomaan muiden tiimin jasenten aiheuttamia ongelmia. Merkittavana
huomiona nousee esiin, ettei kukaan osallistujista todennut puuttumattomuuden
johtuvan tietamattomyydestd tai resurssien puutteesta. Osallistujat eivat myoskaan
puhuneet huonosta johtamisesta. Sen sijaan useissa kertomuksissa tuotiin esiin
esihenkilon nakymattomyys ja ohjaamisen puute tilanteissa, jossa selkeda johtamista
olisi kaivattu. Osallistujien kuvauksissa toistuivat tilanteet, joissa esihenkilo ei ole

puuttunut sitoutumattomuuteen mitenkaan:

“Mielestdni esimies ei ole puuttunut ollenkaan ndihin ja se on vddrin.” (V19)

“Esihenkilé ei puutu oikein mitenkddn.” (V12)

”En ole 3 kk aikana huomannut kovin montaa esimerkkid millé tavalla téllaisiin

tilanteisiin olisi puututtu.” (V10)

Aineistosta ilmenneiden kertomusten perusteella esihenkildiden ja muun johdon
toimintatavoissa ei ollut kyse pelkdstadan tekemattomyydestd, vaan aktiivisesta ja
tietoisesta tekematta jattamisesta. Passiivinen johtajuus ilmeni aineistossa erityisesti
ohjauksen puutteena ja puuttumattomuutena tilanteissa, joissa yhteisia toimintatapoja
rikottiin. Talldin vastuun rajat hamartyivdt ja sdaannot nayttaytyivat osallistujille
tulkinnanvaraisina. Osa osallistujista kuvasi turhauttavia tilanteita, joissa johto oli

havainnut tiimin negatiivisen ilmapiirin mutta reagoi siihen antamalla kritiikkia koko
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tiimin huonosta asenteesta. Naissa kuvauksissa tallainen puuttuminen nayttaytyi

osallistujille irrallisena:

“Johdon ja esihenkilon tapa puuttua tyéntekijbiden sitoutumattomuuteen on
mielestdni ollut erittdin huono. Ei ole lainkaan haluttu selvittdd/mietitty syitd sille,
miksi  tybntekijéilld  on  motivaation  puutetta  sekd  suoranaista
vdlinpitdmdttémyyttd tyétd kohtaan. Mistd védsymys, huonotuulisuus ja
negatiivisuus kumpuaa? Miksi tyéntekijdt voivat ylipddtéén huonosti? Tiimi sai
vain todella ikdvdn "puhuttelun" johdolta, jossa meitd kehotettiin korjaamaan
asenteemme, ja sitd myétd tyéilmapiirin ongelmat. Sanomattakin selvdd, ettd

témd vain pahensi tilannetta.” (V16)

Passiivinen johtajuus nayttaytyi aineistossa keskeisend sitoutumattomuuden
mahdollistavana tekijand, joka edesauttoi sitoutumattomuuden siirtymistd. Kun
esihenkil6 ei puuttunut havaittuihin ongelmiin eikd ohjannut tiimin toimintaa, vastuun
rajat hamartyivat ja yhteiset toimintatavat jaivat epaselviksi. Yksittdisen tiimin jasenen
kiinnostuksen puute, tyotehtdvien viltteleminen ja yhteisten pelisdantdjen
noudattamattomuus sallittiin. Puuttumattomuus epakohtiin viesti osallistujille siitd, ettei
heita tai heidan toimintaansa kohtaan tydyhteistssa ole odotuksia tai seurauksia, mika

osaltaan heikensi motivaatiota ja sitoutumista tiimin sisalla.

Puuttumattomuuden kulttuuri (1.2)

Puuttumattomuuden kulttuuri tunnistettiin osallistujien ilmauksista johtamisen
aktiivisuuteen liittyen. Osallistujat kuvasivat puuttumattomuuden kulttuurin ilmenevan
tilanteina, joissa sitoutumattoman tyontekijan valttelevdan kaytokseen ja tdiden
tekematta jattdmiseen ei reagoitu tai puututtu riittavallda tavalla. Osallistujien
kertomuksissa korostui erityisesti kokemus siitd, ettd yhteisten pelisadantojen rikkominen
ei johtanut seuraamuksiin. Esimerkiksi tilanteissa, joissa sitoutumaton tyontekija jatti
tyotehtdvia tekemattd tai ei noudattanut sovittuja toimintatapoja, saattoivat

osallistujien kuvausten perusteella jatkaa toimintaansa ilman, ettd siihen puututtiin
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esihenkilon toimesta. Vastauksista nousee esille, ettd puuttumattomuuden koettiin
johtavan siihen, ettd tekematon tyotaakka kasaantui sitoutuneille tyontekijoille. Tama
taas lisasi kuormitusta entisestdan ja heikensi koettua oikeudenmukaisuutta

tyoyhteisOssa.

Erds osallistuja kuvasi kokemaansa seuraavasti:

“Yksittdisilld henkilGillé ei ole kiinnostusta oppia, joten tekevdt virheitd, eiviit kysy
apua. Tai ei tee asioita yhteisten sopimusten ja peliséidintéjen mukaan. Tyé siirtyy
ihmisille,  jotka ovat sitoutuneita tyéhénsd. Ja sitten esimiehen

vdlinpitémdttémyys tdstd ja vastuun sysédminen meille tyéntekijsille.” (V19)

Osallistujien kuvauksissa toistuivat kokemukset siitd, ettd esihenkilé oli tietoinen
epakohdista mutta valitsi passiivisuuden konfliktien tai epamukavien tilanteiden
valttdmiseksi.  Passiivinen  kayttdaytyminen ndyttaytyi tyontekijoille hiljaisena
hyvaksyntana. Hiljaisella hyvaksynnalla esihenkild viesti muulle tiimille, ettd sovituilla
pelisaanngilld ei ole todellista merkitysta ja seurauksena muodostuvan vastuutyhjion

myota sitoutumattomuudesta tulee tiimin sallittu toimintamalli.

Yksi osallistujista kuvasi hiljaisen hyvaksynnan nakymista nain:

”[...] Esihenkilé lopulta ddnettémdsti suostuu henkiléiden heikompaan

tyépanokseen, ja kierre on valmis.” (V18)

IImeista oli, ettd paine kasvavasta tyotaakasta siirtyi korkean tyémoraalin omaaville ja
saantoja noudattaville tyontekijoille. Osallistujien kokemukset viittasivat siihen, etta
sitoutumattomuuden ollessa uusi normi tiimissa, oli vastuu seurausten kantamisesta
esihenkildiden sijaan muilla tyontekijoilla. Kertomuksissa toistui kokemukset epatasa-
arvoisesta kohtelusta seka siitd, ettei esihenkild puuttunut tydkuorman epatasaiseen

jakautumiseen. On selvaa, etta tallainen asetelma altistaa tyohyvinvoinnin alenemiselle
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tyon vaatimusten lisddntyessa sekd emotionaaliselle kuormittumiselle ja edesauttaa

sitoutumisen heikentymista.

”Se, ettd tyén mddrd jakautuu epdtasaisesti tyontekijoiden kesken, heikentdd
itsessédéin jo paljon tybéhyvinvointia, mutta myds epdtasa-arvoinen kohtelu
esihenkilén toimesta on huonontanut ainakin omaa tyéhyvinvointiani
merkittdvdsti. Ndmd tyontekijét, jotka "nakittavat" omia téitddn muille saavat

tehdd Iéhes mitd tahansa ilman seuraamuksia.” (V16)

Toisaalta osalla oli myds painvastaisia kokemuksia, joissa esihenkilon toiminta koettiin
positiivisena. Esihenkilon koettiin puuttuvan sitoutumattomuuteen tilanteissa, joissa
tyontekijan kanssa kaytiin avointa keskustelua sekd asetettiin konkreettisia tavoitteita
tyontekijan tukemiseksi. Esiin nousi esihenkilon lasndolon lisaksi seka tiimin ettd yksilon
nakoékulmien huomioiminen, tilanteiden ldapikdyminen ja sovittujen toimintamallien

seuraaminen:

“Keskustelemalla sitoutumattoman tyéntekijiin kanssa ja yrittdmdlld |6ytdd
keinoja sitouttaa hdntd takaisin. Jos sitoutumattomuutta on tiimitasolla niin
esihenkildn tulee selvittéd tilannetta yksilon ja tiimin ndkékulmasta ja pyrittédvd

lisééimddn sitoutumista heiddn toiveidensa pohjalta.” (V20)

“Tilanteet hoidetaan esihenkilén kanssa sparreissa, jossa kdydddn ldpi tilannetta
ja luodaan suunnitelma, miten asiaa ldhdetddn edistimdédn parempaan suuntaan.
Olen itse ollut sparreissa heikentyneen tuloksellisuuden takia, joka on vaikuttanut

koko tiimin tulokseen.” (V14)

“Esihenkilé tulee mukaan tiimipalaveriin ja kiymme tiimisopimusta Idpi. Mitkd
ovat sovitut toimintamallimme, jos tiimissé ei olla tyytyvdisid kaikkien toimintaan?

Esihenkilé voi myés puhua tyéntekijille kahden.” (V5)
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Osallistujien kokemukset viittasivat siihen, ettd esihenkilon passiivisuuden koettiin
olevan tietoinen valinta, joka mahdollisti sitoutumattomuuden siirtymisen tiimin
jasenten kesken. Osallistujat nimesivat keskeisiksi sitoutumista vahvistaviksi tekijoiksi
selkedt tavoitteet ja odotukset, sekd toivat ilmi vuorovaikutuksen merkityksen.
Vastauksissa korostui lisaksi tarve esihenkilon tuelle sekd palautteelle, sen lisaksi etta
tiimissd kohtelu olisi tasavertaista. Keskeisend havaintona oli, ettd esihenkilon
passiivisuus ndytti heikentdavan tyontekijoiden sitoutumista, kun taas keskustelu ja

tavoitteiden asettaminen tuki sita.

Kognitiivinen kuormitus (1.3)

Osallistujien kertomuksista kavi ilmi, ettd puuttumattomuuden kulttuuri ei nayttaytynyt
tyontekijoille autonomiana tai tyon keventymisena. Se, ettei suoriutumista tai
tavoitteiden saavuttamista seurattu, lisdsi henkistd kuormitusta. Osallistujat kuvasivat
ohjauksen ja palautteen puuttumisen aiheuttavan kognitiivista kuormitusta. Lisdksi
kognitiivista kuormitusta aiheutti epavarmuuden tunteet siitd, miten tietyissa tilanteissa
tulisi toimia. Epavarmuus ilmeni esimerkiksi tilanteissa, joissa tyontekijat joutuivat itse
arvioimaan, mikda on hyvadksyttdvda toimintaa ja missa vaiheessa olisi perusteltua

puuttua havaittuihin epakohtiin:

” [...] Yleisesti tavoite kédydd 1-1-keskusteluissa IGpi vastuita ja suoriutumista, jos
niistd on tieto esihenkilélld. Vaatii kuitenkin sen, ettd tiimi nostaisi epdkohtia esiin,

mikd on vdlilld vaikeaa.” (V6)

Keskeisend teemana nousi esiin tilanteet, joissa ndiden epakohtien esiintuominen
koettiin vaikeaksi. Jotkut osallistujat kuvasivat joutuvansa pohtimaan tarkasti sita, milla
tavalla ongelmista voi puhua ja kenelle niitd voi tuoda esiin. Pelko mahdollisista
seuraamuksista aiheutti huolta. Aineistossa kognitiivinen kuormitus nayttaytyi jatkuvana
ja kuluttavana tarpeena ennakoida sitd, miten esihenkild tai muut tiimildiset reagoivat
negatiiviseen palautteeseen. Epavarmuus ilmeni varovaisuutena, jossa tyontekijat

joutuivat arvioimaan omien sanojensa vaikutuksia ja mahdollisia seurauksia etukdteen:
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“Tilanteista on vaikea puhua, koska tiimille tulee seuraamuksia." (V8)

“Ollaan suurin osa tyéntekijistd tosi sovittelevia ja konflikteja vilttelevid tyyppejd,
joten epdoikeudenmukaiseksi koettu kohtelu (oli se sitten esihenkilén tai toisen
tiimildisen toimesta) on tosi haasteellista nostaa esiin, koska pelétddn toisten

reaktioita ja tyéilmapiirin huononemista.” (V16)

Ennakoimattomuus ja avoimen keskustelukulttuurin puuttuminen johti lisddntyneeseen
henkiseen kuormitukseen ja horjutti psykologisen turvallisuuden tunnetta, seka
edesauttoi tyoyhteison kiredn ilmapiirin syntymistd. Aineistosta valittyi kokemus siita,
ettd epakohtien esiin tuomista valtettiin siind piilevan riskin takia. Jotkut osallistujista
totesivat, etteivat enda yrittdneet tuoda havaitsemiaan ongelmia esiin, silla mitdaan
hyvaa ei koitunut puhumisen seurauksena. llmaisuista nousi esiin, ettd avoimen
keskustelukulttuurin puute oli tekija, joka heikensi luottamusta omaan esihenkiloon ja
vaikeutti epakohtien seka kritiikin esiin nostamista. Vahdinen avoimuus voi heikentaa
yhteistyota ja luottamusta myos tiimin jasenten valilla, kun ongelmat jaavat
kasittelematta. Heikko vuorovaikutus voi siten edistada sitoutumattomuuden siirtymista,

kun tyontekija kokee, ettei han tule kuulluksi.

4.1.2 Sosiaalinen dynamiikka

Sosiaalinen dynamiikka tunnistettiin osallistujien kuvauksista, joissa tyoyhteison
vuorovaikutus ja sosiaalinen vertailu vaikuttivat tyontekijéiden kokemuksiin
oikeudenmukaisuudesta. Lisdksi osallistujien kokemuksissa korostui palkituksi tulemisen
tarve johtuen siitd, ettd muiden tiimin jasenten tyotehtdvien tekeminen lisasi tyon
koettua kuormitusta. Naiden tarpeiden, seka tydpanoksen ja palkkion valisen
epatasapainon takia, osallistujat kuvasivat sitoutuneisuutensa heikentyneen.
Osallistujien kertomuksista kdvi ilmi, ettd taman seurauksena tyontekija pyrki

palauttamaan sisdisen oikeudenmukaisuuden tunteensa omaa tyopanosta sadtelemalla.
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Sosiaalisen dynamiikan tulkittiin kuvaavan niitd prosesseja, joiden kautta osallistujat
pyrkivat yllapitamaan voimavarojaan, kuten jaksamista ja motivaatiota, tyoyhteisossa.
Sitoutumattomuus ei ollut tassa kontekstissa merkki valinpitamattomyydesta tai
motivaation puutteesta, vaan ennemminkin mukautumisen keino. Sitoutumattomuuden
siirtymista vahvistivat epdoikeudenmukaisuuden kokemusten lisdksi sosiaalinen vertailu,
jonka myo6ta tydpanosta alettiin suhteuttaa ympardivaan toimintaan sen mukaan,

millainen kaytos nahtiin hyvaksyttavana.

Sosiaalisen  dynamiikan teemasta tunnistettiin  kolme alateemaa: koettu

epdoikeudenmukaisuus, sosiaalinen vertailu ja sitoutumattomuuden normalisoituminen.

Koettu epdoikeudenmukaisuus (2.1)

Tiimityossa olevien osallistujien kuvauksista kdvi ilmi epdoikeudenmukaisuuden
kokemusten olevan keskeinen tekija sitoutumattomuuden siirtymisessa tiimin jasenten
kesken. Erityisesti epdaoikeudenmukaisuuden kokemukset olivat kytkoksissa tilanteisiin,
joissa tyon kuormitus, vastuut ja odotukset jakautuivat epatasaisesti tiimin sisalla.
Osallistujat kuvasivat, miten osa tyontekijoista saattoi toistuvasti jattda omat tyotehtavat
hoitamatta. Tekemattomat tyotehtdvat kasaantuivat niin ikddn toisen tyontekijan
harteille, joka koki velvollisuudekseen saantdjen noudattamisen ja vastuun kantamisen.
Se, ettd tiimityossa tehtdvien toiden jakautumisessa oli selkeitda ongelmia, loi
kokemuksen epatasa-arvoisesta kohtelusta tiimin jasenten kesken ja heikensi yhteistyota,

seka luottamusta.

Epdoikeudenmukaisuus ei aineiston perusteella rajoittunut yksinomaan tyén maaraan,
vaan myo0s siihen, miten esihenkilot ja johto reagoivat nadihin tasa-arvoa heikentaviin
asioihin tiimissa. Tyontekijoiden oli vaikeaa muodostaa selkeda kasitysta siitd, mita heilta
odotettiin.  Vastauksissa  korostuivat kokemukset siitd, ettd sitoutuneita
tyontekijoita “palkittiin” lisdantyneelld tyon maaralla. Myos vastuu yhteisten
tavoitteiden saavuttamisesta kasaantui yksittdisten tyontekijoiden harteille, mika

koettiin erityisen kuormittavana ja turhauttavana:
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“Toisen tydntekijin sitoutumattomuus raivostuttaa, sillé usein se mikd
sitoutumattomuuden johdosta jdd tekemdttd, kuormittaa muuta tiimid entistd

enemmdn.” (V7)

Koettu epdoikeudenmukaisuus ja epatasa-arvoinen kohtelu herattivat osallistujien
kertomuksissa paljon negatiivisia tunteita. Epareiluuden kokemusten lisaksi osallistujat
kuvasivat tuntevansa artymystd, turhautumista, surua, epdatoivoa ja harmitusta
erityisesti tilanteissa, joissa yhteisiin tavoitteisiin padaseminen vaikeutui tyon epatasaisen
jakautumisen seurauksena. Lisaantynyt tydmaara ja sen aiheuttama kuormitus naytti
myo0s johtavan lisddntyneeseen suorituskeskeisyyteen, jossa tyontekijat arvioivat seka
omaa ettd muiden tiimin jasenten panostusta aiempaa kriittisemmin. Samalla
aineistosta nousi esiin arvoristiriitoja, jotka liittyivat erityisesti siihen, miten tyon
tekemiseen ja vastuunkantoon tulisi suhtautua. Arvoristiriidat ilmenivat muun muassa
poikkeavina ndakemyksina siitd, missa maarin tyontekijan odotettiin priorisoivan tiimin

etua oman jaksamisensa kustannuksella:

“Itse olen suorittajaluonne ja toivon (vaadin) sitd myds kollegoilta. Silloin kun

huomaan ettd muut eivit pysty samaan, se turhauttaa.” (V7)

“Itse ajattelen tiimin enké omaa parasta.” (V8)

Naissa osallistujien kuvauksissa korostui vahva orientoituminen suorittamiseen seka
odotus siitd, ettd myos muiden tiimildisten tulisi toimia samojen periaatteiden
mukaisesti.  Kun  odotukset eivdat toteutuneet, se tulkittin  helposti
epdoikeudenmukaisena, lisdaten entisestddan turhautumista ja negatiivisia tunteita.
Turhautuminen oli siten reaktio lisddntyneeseen tyomaardan, ja kollegan hitaus tai
erilainen priorisointi nayttaytyi loukkauksena sellaista tiimin jasenta kohtaan, joka koki

panostavansa tyohon enemman.
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Yksi merkittdava havainto oli myods se, ettd lisdantynyt henkinen kuormitus naytti
madaltavan osallistujien arsytyskynnysta seka vaikutti heidan kykyynsa sopeutua
muutoksiin. Tama taas vaikutti siihen, miten muiden toimintaa tulkittiin. Esimerkiksi
tyokyvyn heikkeneminen nahtiin herkemmin olevan yksilon valinta tai tekosyy toiden
valttdmiselle. Osa osallistujista kuvasi tilanteita, joissa toisten tyontekijoiden

sairauspoissaolot herattivat epailyksia taustalla olevista syista:

“Tiimin tydntekijé oli ottanut sairaslomaa, vaikka olisi hyvin todenndkéisesti

voinut tehdd téitd.” (V10)

“Sitoutumattomuus ndkyi sairaslomien lisééntyneessd mddrdssd.” (V20)

“TyGskentely on osittain hidasta, motivaatio ei riitd ponnistelemaan tiimin
puolesta vaan aika kuluu sitoutumattomilla kaikkeen haahuiluun. MyGés

sairaslomia témdn pohjalta on ilmennyt.” (V7)

IImeiselta vaikutti, ettd voimavarojen riittdessa tyontekija kykeni tarkastella poissaoloja
kuormituksen tai muiden tekijoiden aiheuttamana lopputuloksena seka suhtautumaan
niihin ymmartavaisemmin. Voimavarojen ylittyessa pienimmatkin poikkeavuudet tiimin
toiminnassa koettiin negatiivisesti ja niitd alettiin tarkastelemaan kriittisemmin.
Kaytettdvissa olevat voimavarat nayttivat vaikuttavan keskeisesti siihen, miten
tyoyhteison tapahtumia tai muiden ihmisten toimintaa tulkittiin. Psyykkisen ja
emotionaalisen kuormituksen lisddntyessd nama negatiiviset tulkinnat muiden
toiminnasta vahvistivat negatiivisten tunteiden kierrettda ja lisdsivat kokemusta

epdoikeudenmukaisuudesta.

Sosiaalinen vertailu (2.2)

Sosiaalinen vertailu toimi aineiston perusteella mekanismina, jonka kautta tyontekijat
saatelivdt omaa toimintaansa, motivaatiotaan ja tunnetilojaan. Aineistossa korostui

havainnot, joissa koetun oikeudenmukaisuuden horjuessa tiimin jasenet alkoivat peilata
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omaa kayttaytymistddan muiden toimintaan, mukautuen tiimin heikoimmin suoriutuvaan.
Samalla tyon merkityksellisyys alkoi horjua. Merkityksettomyyden kokemukseen vaikutti
vahvasti sosiaalinen vertailu, jonka myo6ta tyodntekija alkoi pohtimaan, miksi hanen
taytyisi ponnistella, jos kukaan muukaan ei tee niin. Tama ilmeni paitsi tyotehtavien
valikointina ja saantdjen noudattamattomuutena sekd myds vahentyneena
vastavuoroisuutena. Useat osallistujat kuvasivat, miten muiden toiminta vaikutti suoraan

heikentavasti heidan omaan tyopanokseensa ja motivaatioonsa:

“Kun kaikki ei toimi yhteisten ohjeistusten mukaisesti, esimerkiksi tyétehtdvien
valikoiminen ja ajankdytén pelisééntéjen noudattaminen, tdmd on heikentdnyt
motivaatiota. Tdmd johti siihen, ettd valikoin myds itse viilillé, koska asenteeni

sddntéjen noudattamisesta heikkeni.” (V14)

“Jos henkilé x haluaa olla sitoutumaton niin miksi téssd itse painaa téitd?” (V7)

Kokemukset eivdt jadneet pelkdstdan tunnetasolle, vaan sen seurauksena oli
konkreettinen muutos kadyttaytymiseen. Sosiaalinen vertailu aiheutti tiimin sisdisten
normien heikkenemisen, jolloin ne eivat enaa samalla tavalla velvoittaneet tiimin jasenia
noudattamaan niitd. Osallistujien ilmaukset kiteyttivat vastavuoroisuuteen liittyvan
odotuksen, jossa he arvioivat omaa panostaan suhteessa muiden panostukseen.
Sosiaalisen vertailun kautta osallistujat tuntuivat oikeuttavan motivaationsa laskemista,
silla he kokivat oman sitoutumisensa ja motivaation nayttaytyvan epareiluna tai jopa
irrationaalisena toimintana. Sosiaalinen vertailu kytkeytyi paitsi oikeudenmukaisuuden
kokemuksiin myo6s tyontekijan psyykkisten resurssien hallintaan ja itsesuojeluun.
Tyontekija ei pelkastdan reagoinut muiden toimintaan, vaan pyrki ennakoimaan sen

seurauksia omalle tyokuormalleen:

“En halua tehdd pitkéd pdivdd tai yhtddn enempdié téitd, jos ei ole aivan pakko.
Autan nykyisin mieluummin niitd tiimildisid, joiden tieddn auttavan

vastavuoroisesti myés minua. Teen toisinaan omat tyéni paljon hitaammassa
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tahdissa, koska pelkéddn ettd minut "nakitetaan"” tekemddn seuraavaksi myés

muiden téitd.” (V16)

Erityisen merkillepantavaa oli, ettd sosiaalinen vertailu naytti johtavan myos aktiiviseen
suoritustason laskemiseen. Osallistujat kertoivat usein joutuvansa lisatyon kohteeksi,
mikali suoriutuivat muita paremmin tai nopeammin. Pelko lisatdista ohjasi tyontekijaa
madaltamaan tietoisesti omaa tuottavuuttaan suhteessa ymparoivaan tydyhteisoon.
Sen sijaan, ettd sosiaalinen vertailu olisi kannustanut tiimin jasenia kehittymiseen, se

toimikin pdinvastaisella tavalla.

Yksi osallistuja kertoi seuraavaa:

“En ole kokenut tarpeelliseksi tehdd omia tyétehtéiviiini paremmin, jos joku

muukaan ei tehnyt.” (V13)

Toinen osallistuja puolestaan kuvasi, kuinka oma toiminta alkoi mukautua tiimissa
vallitsevaan sitoutumattomuuteen, vaikka se oli ristiriidassa hdnen omien tavoitteidensa

kanssa:

“Itselle tydtehtdvd oli selvd ja ettd se tehdddn. Toinen tydntekijd halusi jéttdd sen
tekemdttd korvaten sen toisella tehtdvdlld. Huomasin itseni menevdn hénen
kanssaan samaan linjaan, vaikka itse olisin halunnut tehdd tyéni paremmin
alkuperdisen suunnitelman mukaan. Oma motivaationi laski ja tyé tulivain tehtyd.
Koin myéhemmin pettymystd itseeni, kun en pitdnyt kiinni tiimissd sovitusta

tyétavasta, vaan en "jaksanut" taistella vastaan.” (V5)

Osallistujien  kuvauksista kavi ilmi syva luottamuspula tiimin keskindiseen
oikeudenmukaisuuteen. Tehokkaasta tydskentelytavasta tuli kannattamatonta ja muiden
auttamisesta sdannosteltyd, vastavuoroisuuden kadotessa tyoyhteisostd. Tama laukaisi

tapahtumaketjun, jossa tiimin keskindinen dynamiikka alkoi horjua ja konfliktit
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lisddntyivat. Tassa tilanteessa keskeisend vaihtoehtona nahtiin mukautuminen, jolla

pyrittiin tukemaan omaa hyvinvointia etdantymalla kuormitusta aiheuttavista tilanteista.

Sitoutumattomuuden normalisoituminen (2.3)

Useiden kertomusten pohjalta sitoutumattomuus nayttaytyi kehana, jossa yhden tiimin
jdsenen toimintaa tulkittiin kriittisesti, mika heratti toisissa negatiivisuuden ja
turhautumisen tunteita. Turhautuminen naytti alkavan vaikuttaa osallistujien
kayttaytymiseen, jolloin he tietoisesti alensivat suoritustaan vastatakseen tydympariston
heikentyneisiin odotuksiin. Merkittava havainto oli, etta sitoutumattomuus ilmiona alkoi
tdman seurauksena vahvistua tiimin sisalld ilman, ettd sitd tunnistettiin kollektiiviseksi

ongelmaksi.

Aineistosta tunnistettiin miten sitoutumattomuudesta tuli hiljaisesti sallittu osa tiimin
toimintaa epdoikeudenmukaisuuden kokemusten ja sosiaalisen vertailun kautta.
Osallistujien ilmauksissa toistuivat kokemukset siitd, miten alisuoriutuminen ja yhteisten
toimintatapojen noudattamatta jattaminen lakkasi olemasta vain yhden tiimin jasenen
tapa toimia. Se muuttui sen sijaan vallitsevaksi normiksi, johon muutkin tiimin jasenet
pyrkivdt sopeuttamaan oman toimintansa. Sitoutumattomuus vaikutti siirtyvan
tyontekijoiden valilla sosiaalisena tartuntana kdyttaytymisen kopioimisen ja tunteiden
tarttumisen kautta. Osallistujien kertomuksista kdy ilmi, ettd he tarkkailivat
sitoutumattoman tyontekijan kayttdytymistd ja toimintaa, sekd miten siihen
suhtauduttiin muun tyoyhteison toimesta. Kokemukset ongelmien sivuuttamisesta sai
monet osallistujista myos tietoisesti poikkeamaan sovituista saannoistd, silla mitdan

seuraamuksia ei ollut.

Osallistujien kuvausten perusteella yksittdisen tyontekijan sitoutumattomuus saattoi
muokata muiden tyontekijoiden kayttaytymista seka tiedostetusti ettd tiedostamatta.
Osallistujien kertomuksissa korostui ajatus siita, ettda omaa toimintaa pyrittiin aktiivisesti
suhteuttamaan muiden toimintaan. Keskeisend havaintona oli, ettei kukaan halunnut

tehdd enemman toitd, kun joku toinen. Seurausten puuttumattomuus ndhtiin
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oikeuttavana tekijand siihen, ettd omassa tydskentelytavassa joustettiin.
Tyoskentelytapoja mukailtiin sen mukaan, mita tydyhteisdssa naytettiin pidettavan

hyvaksyttavana:

“Asetamme tavoitteet matalammalle, koska emme usko tai tunne olevamme

valmiita sitoutumaan kunnianhimoisempiin pdémddriin.” (V14)

Huomaamatta, muiden tiimin  jasenten  kdyttdytymisessda alkoi  nakya
sitoutumattomuuden piirteitd, eli he alkoivat laskea omaa tydpanostaan, heidan
auttamishalukkuutensa vaheni ja he eivat kokeneet enda olleensa yhta motivoituneita
tyohonsa kuin aiemmin. limeistad onkin, ettd sitoutumattomuuden normalisoituminen
tiimissa heikensi tydn merkityksellisyytta ja motivaatiota. Halukkuus yllapitdaa korkeaa
suoritustasoa heikkeni, kun tyontekijat kokivat oman panoksensa olevan merkitykseton.
Sitoutumattomuus ei nain ollen ainoastaan siirtynyt tyontekijalta toiselle, vaan vaikutti

my0s siihen, milla tasolla tyota haluttiin tehda.

Sitoutumattomuuden levidmiseen ja sen normalisoitumiseen nadytti vaikuttavan
erityisesti se, ettei sithen puuttumista koettu johdonmukaisena tai oikeudenmukaisena.
Osallistujat kuvasivat tilanteita, joissa tydomaara jakautui epatasaisesti tiimin sisalla
mutta hyvdsta suoriutumisesta ei palkittu tai sitd ei noteerattu esihenkilon toimesta

mitenkaan:

“[...] Miksi minun pitéisi tehdd kahden ihmisen tyét, kun toiset voivat samalla

palkalla tehdd vihemmdn kuin mind.” (V2)

Tallainen kdytds naytti lisddvan epdvarmuutta ja vahvistavan kokemusta siitd, etta
saannot ovat vain tulkinnanvaraisia ja tyontekija joutui itse maarittdmaan, missa maarin
tyohon sitoutumista odotetaan. Tama taas loi tilaa sitoutumattomuuden siirtymiselle,

kun selkeita rajoja ei ollut.
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Tulosten perusteella sitoutumattomuuden siirtymisessa keskeistd oli tiimin sisdinen
vuorovaikutus ja yhteisten kaytantojen toteutuminen. limeiselta vaikutti, ettei kukaan
osallistuja vapaaehtoisesti valinnut mukautua heikoiten suoriutuvan tiimin jasenen
toimintatapoihin. Epdoikeudenmukaisuuden kokemukset, lisdantynyt kuormitus ja
kokemus vastavuoroisuuden vahenemisesta kuitenkin johtivat siihen, ettd tyohon
sitoutuminen nahtiin turhana. Sen myo6ta sitoutuneetkin tyontekijat lopulta nayttivat
luovuttavan, jotta pystyisivat suojelemaan omia voimavarojaan liiallisen kuormituksen

aiheuttamalta taakalta.

4.1.3 Yksilon psyykkinen kuormitus

Yksilon psyykkinen kuormitus rakentui osallistujien ilmausten perusteella niiden
kokemusten kautta, joissa tyontekijan omat sisdiset vaatimukset eivat vastanneet
tyoympariston odotuksia. llmauksista ilmeni, ettd osallistujilla oli vahva halu suoriutua ja
nayttdytya tehokkaina sekd luotettavina tyontekijoind. Tehokkuus ja itselle asetetut
tavoitteet eivat pelkastdaan maaritelleet tyon tekemistd, vaan nayttdytyivat samalla
osana ammatillista identiteettia. Tyoympariston estdessd merkityksellisyyden
kokemusten syntymisen ja sitoutumattomuuden normalisoituessa osaksi tiimin
toimintaa, tyontekijan sitoutuminen heikkeni. Tama nayttaytyi osallistujien
tyohyvinvointiin kohdistuvana uhkana, silla jatkuva sopeutuminen ja hallinnan tunteen

puuttuminen lisasi henkistd kuormitusta ja uupumisen todennakoisyytta.

Ristiriita omien sisdisten vaatimusten ja tyoympariston odotusten valilla ilmeni
kokemuksena, ettei omaa tyOpanosta haluttu enda vyllapitdd samalla tasolla kuin
aiemmin. Tama taas heikensi tyon merkityksellisyyden tunnetta, sekd vaikutti
merkittavasti ammatilliseen identiteettiin, johon kytkeytyi negatiivisen itsearvioinnin
kokemukset. Osallistujien ilmauksista kavi ilmi, etta he tunsivat pettymysta myos itsedan
kohtaan suorituksen heikentyessd. Voimavarojen saately alkoi nayttdytyd osallistujien
kuvausten perusteella vetdytymisend ja etdantymisena tyostd, johtaen motivaation

laskuun, kyynistymiseen ja lisdantyneeseen henkiseen rasitukseen.
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Yksilon  psyykkiseen kuormitukseen sisdltyy kolme alateemaa: negatiivinen

tunneilmapiiri, ammatillinen vieraantuminen ja tietoinen irtaantuminen.

Negatiivinen tunneilmapiiri (3.1)

Negatiivinen tunneilmapiiri tunnistettiin osallistujien kuvauksista koskien vyleista
ilmapiiria tiimin sisalla. Osa osallistujista kertoi, etta toisten kokemat negatiiviset tunteet
vaikuttivat heihin ja alkoivat muuttaa koko tiimin tunneilmapiiria. Muutamat osallistujat
kuvasivat, kuinka yleinen mielentila ja tunteet tarttuivat helposti tiimildisten kesken.
Kuvauksesta kavi ilmi esimerkiksi tilanne, jossa oma tyopadiva oli alkanut hyvissa
merkeissd, mutta muutamat negatiivissavytteiset keskustelut vaikuttivat tyontekijan
omaan tunnetilaan. Lisdksi silla, ettd toisen tyontekijan kdytokselle oli perusteltu syy
herattden empatiaa ja ymmarrysta, ei ollut vaikutusta negatiivisten tunteiden siirtymisen

kannalta:

”Yleinen mielentila ja tunteet helposti tarttuvat tiimildisten kesken. Vaikka itselld
sattuisi olemaan ns. "hyvéd pdivd" téissd, niin muutaman negatiivissdvytteisen

keskustelun jélkeen fiilis on ihan eri.” (V16)

“Syyt, joiden takia kollegat ovat olleet sitoutumattomia, ovat olleet
ymmodirrettdvid (esim. epdtasa-arvoinen kohtelu), joten on heréinnyt myétdtuntoa,

mutta toisaalta negatiiviset ajatukset myés tarttuivat.” (V17)

Negatiivisten tunteiden vahva tarttuminen heikensi myonteisten vuorovaikutusmallien
sailymista tiimissd. Osallistujat kuvasivat tilanteita, joissa tiimin yhteistyosta tuli
haastavampaa, vaikkakin jotkut kokivat tilanteen my6s syventavan joidenkin
tyontekijoiden valistd yhteisty6ta. Tiimin yhteistydn huonontuminen johti
turhautumiseen ja tiimin erkaantumiseen. Yksi osallistuja kuvasi myds tiimin taman
seurauksena ”hiljentyneen”, joka viittasi siihen, ettei tiimissa ollut enaa vuorovaikutusta
ollenkaan. Osallistujien ilmauksien perusteella tiimin ilmapiiri huononi merkittavasti sita

mukaa, kun tiimin yhteistyd heikkeni:
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”Tiimin ilmapiiri myrkyttyi hitaasti.” (V18)

"Tsemppaava ilmapiiri katoaa.” (V13)

“Tilanne toi kireyttd tySilmapiiriin sekd drtyneisyyttd.” (V2)

Vaikutukset olivat moniulotteiset ja kuvausten perusteella negatiivisella tunneilmapiirilla
oli valitdn ja suora vaikutus yksilon hyvinvointiin. Osallistujat kuvasivat, etta heikentynyt
ilmapiiri ja tyoyhteiséssa vallitseva negatiivisuus aiheutti henkistda kuormitusta seka
uupumusta. Kuormitus ei jaanyt vain tyopaikalle, vaan seurasi tyontekijoita myos vapaa-

ajalle, vaikeuttaen palautumista:

“Syntyi henkistd kuormitusta ja negatiivisia fiiliksid, vei huomiota ja energiaa itse

tyélta.” (V6)

”Tybhyvinvointini oli heikko. Ty aiheutti jatkuvaa stressid ja seurasi kotiin, vaikka

tilanne varsinaiseen projektiin liittyen oli rauhallinen ja hallinnassa.” (V4)

“Huonorsti sillé koin olevani ylikuormittunut myés vapaa-ajallani.” (V2)

Tarkeda havainto oli, ettd negatiivisella tunneilmapiirilla oli merkittavia vaikutuksia
yksiloon ja tiimin dynamiikkaan. Negatiivinen tunneilmapiiri naytti heikentavan tiimin
jasenten valistd vuorovaikutusta ja yhteistyotd. Tama puolestaan vaikutti tiimin
suorituskykyyn ja sitd kautta vaikeutti tavoitteiden saavuttamista. Lisdksi negatiivisella
tunneilmapiirilla oli kuormittava vaikutus vyksilon psyykkiseen hyvinvointiin, silla
positiiviset tunnekokemukset jdivat taka-alalle ja tyostd palautuminen vaikeutui.
Negatiivisen tunneilmapiirin  myotd sitoutuminen voi heikentyd, silla tyon

merkityksellisyys ja halu panostaa yhteisiin tavoitteisiin voivat vahentya.
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Ammatillinen vieraantuminen (3.2)

Ammatillinen vieraantuminen nayttaytyi aineistossa uupumisen esiasteena, jossa
tyontekija ei kokenut enda tunnistavansa itseddan tyon tavoitteista tai tiimin
toimintatavoista. Vieraantumisen kokemus syntyi tilanteissa, joissa suorittamiseen
orientoitunut tyontekija joutui tydskentelemadian ymparistossa, jossa tehokkuutta ei
arvostettu. Arvostuksen puute johti siihen, ettd emotionaalinen ja identiteettitason

kytkos tyohon katkesi.

Kyvykkyyden ja merkityksellisyyden tunteet olivat keskeisia tekijoita siind, miten vahvasti
tyontekija sitoutui tyohonsa. Osallistujat kuvasivat, ettd motivaation ja innostuksen
heikentyessda myos kokemus tyon merkityksellisyydesta alkoi laskea. Tyo ei siten enda
nayttaytynyt ammatillista identiteettida vahvistavana, vaan tyosta tuli uuvuttavaa
suorittamista, jota tehtiin ainoastaan toimeentulon vuoksi. Tama ilmeni esimerkiksi
osallistujien kokemuksina siita, etta tyopaivat tuntuivat pitkilta ja keskeiseksi tavoitteeksi

muodostui vapaa-ajan odottaminen:

“Pdivdt ja viikot tuntuvat superpitkiltd, ja odotetaan vain viikonloppuja ja lomia.”

(V16)

Samalla yleinen puhe tydstda muuttui negatiivissavytteiseksi, mika vahvisti kokemusta

tyon merkityksen heikkenemisesta:

“Yleinen puhe tybstd ja tyopaikasta on myds negatiivista. Valitetaan paljon

vdsymystd ja motivaation puutetta.” (V16)

Osallistujien kertomuksissa vieraantuminen ei ndyttaytynyt dkillisena muutoksena, vaan
vaiheittain etenevana prosessina. Aluksi osallistujat kuvasivat voimakasta turhautumista
tilanteissa, joissa muiden toiminta ei vastannut omia odotuksia. Lisdantynyt
turhautuminen laukaisi  vieraantumisen, jossa tyon mielekkyyttd alettiin

kyseenalaistamaan ja tyo alkoi tuntua pelkdltd selviytymiseltd. Turhautumisen ja
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kriittisen suhtautumisen myo6ta yhteenkuuluvuuden tunne muihin heikentyi, mika

syvensi etaantymista seka tiimista, etta tyosta.

Kuvauksissa korostui oman sekda muiden tiimildisten suoritusten jatkuva arvioiminen,
mika vahvisti etdaantymista tyosta ja lisdsi kokemusta siitd, ettei omalla panoksella ole
enda merkitysta. Yksi osallistujista tunnisti omien voimavarojensa rajat, mutta koki silti

tilanteen henkilokohtaisena epdonnistumisena:

“Perehdytin tyéntekijdd, jolla ei ollut motivaatiota oppia yhtddn. Hdn ei oppinut
ja ei ottanut palautettani tai opetuksiani totisesti. Olin todella turhautunut. Mietin
pitkddn, pystynké jatkamaan ja lopulta jouduin sanomaan esihenkilélle, etten

pysty. Ja olin todella pettynyt itseeni.” (V19)

Kyvykkyyden ja merkityksellisyyden tunteet ovat merkittavia hyvinvointia edistavia
tekijoita, jotka vahvistavat ammatillista identiteettia. Osallistujat kertoivat, ettd heidan
motivaationsa ja innostuksensa tyotda kohtaan laski merkittavasti, kun selkeitd
vaatimuksia tai tavoitteita ei ollut. Kuvauksissa korostui etenkin oman ja muiden
suoritusten jatkuva arvioiminen tehokkuuden, virheettomyyden ja
oikeudenmukaisuuden kautta. Kertomuksissa psyykkinen kuormitus ei nayttaytynyt
akillisena reaktiona lisdantyneeseen tydmaaraan, vaan siihen vaikutti vahvasti ymparilla
oleva negatiivinen tunneilmapiiri, merkityksellisyyden kokemusten puuttuminen ja

negatiivinen itsearviointi.

Aluksi osallistujat kuvasivat, ettd he kokivat valtavaa turhautumista. Turhautuminen oli
reaktio siihen, etteivat muut ihmiset tiimissa kayttdytyneet heidan omien sisdisten
odotustensa mukaisesti. Turhautuminen oli seurausta siitd, ettd tyo tuntui pelkalta
selviytymiselta. Lisdantynyt turhautuminen ja kriittinen suhtautuminen muihin nadytti
vaikuttavan tiimin dynamiikkaan ja vuorovaikutukseen, jolloin yhteisty6 vaikeutui
entisestaan. Tasta tuli itsedadn vahvistava negatiivisuuden keha, joka rakentui ja uusiutui

yksilon tulkintojen ja toiminnan kautta. Ammatillinen vieraantuminen ei nayttaytynyt
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pelkdstdadan yksilon sisdisena kokemuksena, vaan se rakentui vuorovaikutuksessa
tyoympariston kanssa. Merkityksellisyyden puute, heikentynyt yhteenkuuluvuus ja

ristiriita omien arvojen ja toiminnan valilla vahvistivat etaantymista tyosta.

Tietoinen irtaantuminen (3.3)

Tietoinen irtaantuminen rakentui osallistujien kuvauksista, joissa pitkittynyt
epatasapaino tyon vaatimusten ja saatavilla olevan tuen vililld johti kasvaneeseen
henkiseen rasitukseen. Sitoutumattomuuden normalisoituminen muuttui sisdiseksi
kuormitukseksi, joka haastoi ammatillisen identiteetin ja tydon merkityksen. Lisaantynyt
henkinen rasitus, mureneva ammatillinen identiteetti ja voimavarojen ehtyminen johti
tietoiseen irtaantumiseen. Tietoisen irtaantumisen kautta tyontekija pyrki saatelemaan
emotionaalista etdisyyttaan tydyhteisd6n ja omiin tyotehtaviinsa, jotta voimavarat eivat

taysin loppuisi.

Tietoinen irtaantuminen kuvasti psyykkisid ja konkreettisia suojakeinoja, joiden avulla
tyontekijat pyrkivat valttamaan uupumista ja sadilyttamaan toimintakykynsa
hallitsemattomassa tilanteessa. Psyykkinen etddantyminen nayttaytyi aineistossa muun
muassa siten, ettd osallistujat kuvasivat etddantyvansa henkisesti tyostdaan, joka nakyi
lisadantyneend valinpitamattomyytenad. Tyota tehtiin enda alhaisella panostuksella ja
sitoutuminen tyohon oli hyvin heikkoa. Myds vuorovaikutus muiden tiimildisten kanssa
jai vahaisemmaksi. Konkreettisesti tietoinen irtaantuminen ndayttaytyi aineistossa

esimerkiksi tyopaikan vaihtamiseen liittyvina havaintoina ja ajatuksina:
“"Motivaatio, energisyys ja innostus tyotd kohtaan katosivat IGhes kokonaan
useammalta tiimildiseltd. Osa on vaihtanut témdn vuoksi tyépaikkaa, ja monet

vdhintddnkin harkitsevat sitd tdlld hetkelld.” (V16)

” [...] Alkaa vdistémdttd miettid tyépaikan vaihtoa.” (V11)
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Osallistujien kokemukset  tydyhteison kuormittavuudesta, heikentyneesta
tyohyvinvoinnista sekda merkityksellisyyden kokemusten vahenemisesta olivat
kytkoksissa tietoiseen irtaantumiseen. Tietoinen irtaantuminen oli vastareaktio siihen,
ettei tyontekija kokenut enda oloaan hyvaksi tyopaikalla ja ilmensi sitoutumisen pitkdn
aikavalin heikentymistd. Tassa vaiheessa tyontekija oli henkisesti irtisanoutunut tyostaan

ja tama nayttaytyi aikomuksena irrottautua nykyisesta organisaatiosta.
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5 Pohdinta

Taman  tutkimuksen tarkoituksena oli syventdaa ymmarrysta siitd, miksi
sitoutumattomuus muodostuu kollektiiviseksi ilmidksi ja siirtyy tiimin jasenten valilla
tiimityossa. Lisdksi tavoitteena oli selvittdd, millaiset tunnetartunnan ja sosiaalisen
vuorovaikutuksen mekanismit edistavat sitoutumattomuuden siirtymistd tiimeissa.
Tutkimuksessa tarkasteltiin  tiimityossa olevien tyontekijoiden henkilokohtaisia
kokemuksia ja ajatuksia ilmi6on liittyen. Tutkimuksen keskeinen havainto oli, etta
sitoutumattomuus tiimitydssa ei ole yksiselitteisesti vain yksiloon kohdistuva ilmid, vaan
kollektiivinen =~ kokemus. Havaintojen perusteella sitoutumattomuus siirtyy
tyontekijoiden kesken sosiaalisen vuorovaikutuksen seka tunnetartunnan kautta ja
ilmiotd vahvistavat organisaation rakenteelliset epdkohdat. Organisaatioiden
nakokulmasta havainnot ovat merkittavia, silld tulokset viittaavat siihen, ettd jo yksi

sitoutumaton tyéntekija voi johtaa koko tiimin suorituskyvyn heikkenemiseen.

Tulokset osoittivat, ettd sitoutumattomuuden siirtymisen taustalla oli tapahtumaketju,
jossa sitoutumattomuus alkoi johtamisen puutteesta ja vahvistui sosiaalisesta
vuorovaikutuksesta. Lopulta tdma johti sitoutumattomuuden vakiintumiseen tiimissa.
Osallistujat kuvasivat tilanteita, joissa he joutuivat tasapainottelemaan lisddantyneiden
tyon vaatimusten ja emotionaalisen kuormituksen kanssa ilman esihenkilon tukea.
Tyoyhteisossd vallitseva alisuoriutumisen hiljainen hyvdksynta ja negatiivinen
tunneilmapiiri loivat olosuhteet, jossa tyOntekija joutui uudelleen pohtimaan
sitoutumisensa ja tyopanoksensa merkitystd, sekd lopulta vetdytymaan tyosta

suojellakseen omaa jaksamistaan.

Tiimissa sitoutumattomuus ilmeni etenkin valinpitimattomyytena, vastavuoroisuuden
vahenemisend, seka tyotehtdvien valttelemisena ja saantdjen rikkomisena. Nama
havainnot ovat linjassa Rastogin ja muiden (2018, s. 63) tutkimuksen kanssa, jonka
mukaan sitoutumaton tyOntekijda usein irtaantuu tyostdan ja osoittaa heikkoa
tydmotivaatiota. Lukuisat tekijat vaikuttavat sitoutumattomuuden syntymiseen mutta

erityisesti tyon vaatimukset sekd tyon voimavarat ovat Saraivan ja Nogueiron (2025)
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mukaan kytkoksissa sitoutumattomuuteen. Taman tutkimuksen tulokset tdaydentavat
tatd nakokulmaa, silla aineistossa erityisesti esihenkilotyd seka arviointi- ja
palkitsemiskaytannot nayttaytyivat keskeisina tyon voimavaroina. Ndiden voimavarojen
puuttuminen loi tilan sitoutumattomuuden syntymiselle. Sitoutumattomuus my0s lisasi
koettuja tyon vaatimuksia, silld se aiheutti tydkuorman epatasaisen jakautumisen tiimin

jasenten kesken ja lisasi tyon koettua rasitusta.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallissa korkeat vaatimukset yhdessa vahaisten
voimavarojen kanssa altistavat uupumiselle sekad vahentavat sitoutumista (Demerouti ja
muut, 2001; Bakker ja muut, 2006). Tulokset viitoittavat, ettd tdssa tutkimuksessa
tunnistettu johtamisen tyhjio oli keskeinen voimavarojen puutos. Johtamisen tyhjiolla
tarkoitettiin tilannetta, jossa esihenkilon ohjaus, tuki ja epakohtiin puuttuminen oli
riittdmatontd tai epdjohdonmukaista. Puuttumattomuuden myotd tyontekijat jaivat
ilman selkeitd toimintamalleja ja odotuksia. Johtamisen tyhjioon kytkoksissd olevat
passiivinen johtajuus, puuttumattomuuden kulttuuri ja kognitiivinen kuormitus lisasivat

tyon vaatimuksia rooliristiriitojen ja epdselvien toimintatapojen kautta.

Passiivinen johtajuus ilmeni aineistossa esihenkilon vahadisena lasndolona, eivatka
tyontekijat kokeneet saavansa riittavasti tukea. Aineiston perusteella puuttuminen jai
tilanteiden seuraamisen tasolle, vaikka toimenpiteita olisi tarvittu. Puuttumattomuuden
kulttuuri, joka kuvasi organisaation laajempaa toimintatapaa olla tarttumatta ongelmiin,
vahvisti kokemusta johtamisen tyhjiostd. Vastuun siirtyminen tyontekijalle ilmeni
kognitiivisena kuormituksena, mika lisasi henkistd taakkaa ja epavarmuuden tunteita.
Bakkerin ja muiden (2008) mukaan sitoutumista edistdvat tyon voimavaroista
esimerkiksi autonomia, esihenkilon ohjaus ja palautteen saaminen. Tulokset tukevat
aiempien tutkimusten (Demerouti ja muut, 2001; Bakker ja muut, 2006; Bakker ja muut,
2008) havaintoja, ettda mikali tyon vaatimukset ja voimavarat eivat ole tasapainossa, se

heikentaa tyontekijoiden jaksamista ja sitoutumista.
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Tulosten perusteella esihenkilon puuttumattomuus sitoutumattomuuden esiintymiseen
loi kuormittavan tyoympariston, joka altisti tiimin uupumiselle, luoden samalla
edellytykset sitoutumattomuuden siirtymiselle. Sitoutuminen heikkeni voimakkaimmin
epadoikeudenmukaisuuden kokemusten ja lisddantyneen emotionaalisen kuormituksen
kautta. Sitoutumattomuus alkoi leviamaan tiimissd yhdestd tiimin jasenestd ja
tyontekijat alkoivat vahitellen valittaa vahemman tydstaan seka yhteisista tavoitteista.
Sitoutumattomuuden levidminen alkoi epdoikeudenmukaisuuden kokemuksista, kun
tyontekijat kokivat kohtelun epadreiluksi tyémaaran ja palkitsemisen suhteen, mika
aiheutti motivaation laskun. Taman seurauksena tyontekijat alkoivat vertailemaan omaa
tyopanostaan suhteessa muihin. Sosiaalisessa vertailussa tyontekijat pyrkivat
mukautumaan huonoiten suoriutuvan tyontekijan tasolle, kun huomasivat, etta
vahdisemmastd tyopanoksesta saa saman palkkion, mika jalleen laski motivaatiota
merkittavasti. Sitoutumattomuus normalisoitui tiimissa, kun yha useampi tiimin jasen

vahensi tydpanostaan, josta oli tullut uusi hyvaksytty normi.

Nama havainnot tukevat tunteiden tarttumisen teoriaa ja aiheesta tehtyja aikaisempia
tutkimuksia siitd, ettd tunnetilat ja kayttdytymismallit voivat levitd tyoyhteisdssa
sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Barsaden (2002) tutkimuksessa nousi esiin
negatiivisten tunteiden heikentava vaikutus ryhman yhteistyéhon ja dynamiikkaan, jota
tdman tutkimuksen tulokset myoOs tukivat. Tulokset kuitenkin osoittavat, ettei
sitoutumattomuuden siirtyminen ole pelkdstdaan emotionaalinen prosessi. lImioon liittyi
vahvasti kayttaytymisen mukauttamista, muihin ihmisiin kohdistuvaa vertailua ja oman
tyopanoksen tietoista sddtelemistd. N&in ollen sitoutumattomuuden siirtymisen
taustalla ei ole pelkdstddn tunnetartunta, vaan se on laajempi sosiaalinen ja

rakenteellinen ilmio.

Tutkimuksen havainnot kuitenkin ovat yhtenevida Kahnin (1990) tutkimuksen kanssa,
jonka mukaan yksilon sitoutumista tai irtaantumista maarittelevat kolme psykologisista
ehtoa: tyon koettu merkityksellisyys, psykologinen turvallisuus ja psykologinen saatavilla

olo. Osallistujat kuvasivat tilanteita, joissa he alkoivat kyseenalaistamaan tyon tuomaa
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merkityksellisyyttd mutta my0Os sitd, arvostettiinko heitd tyoyhteis6ssa. Ajatukset
kumpusivat epaoikeudenmukaisuuden kokemuksista, kuten esimerkiksi siitda, etta
tehokkaasta tyoskentelytavasta palkittiin antamalla lisda toita. Samalla avoimen
keskustelukulttuurin puuttuminen horjutti turvallisuuden tunnetta ja psyykkinen
kuormittuneisuus johti uupumisen tunteisiin. Tyon kuormitus ylitti palautumisen rajat ja
osallistujat kuvasivat, ettad stressi ja vasymys seurasi heitda myds vapaa-ajalle. Tama
tutkimus tdydentda Kahnin (1990) aiempaa tutkimusta, silld tulokset viittaavat siihen,
ettd psykologisten ehtojen heikentyessa tyontekijat ovat alttiimpia omaksumaan

negatiivisia tunnetiloja ja toimintatapoja sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta.

Toisin kuin aiemmissa tutkimuksissa, tdssd aineistossa osallistujien kokemukset
osoittivat, ettei sitoutumattomuus jaanyt vain yksilétason kokemukseksi. Tiimin jasenet
eivat ainoastaan omaksuneet toistensa tunnetiloja, vaan mukauttivat myos toimintaansa
oman tulkintansa pohjalta sosiaalisen vertailun kautta. Tama konkretisoitui siind, miten
aiemmin sitoutuneet ja tehokkaat tyontekijat alkoivat madaltaa tyOpanostaan ja
luopumaan heille merkityksellisista periaatteista, kuten maariteltyjen toimintatapojen
noudattamisesta. Tama havainto tukee Herrandon ja Constantinidesin (2021)
tunnetarttumisen prosessia, jossa tunteiden tarttuminen voi tapahtua sosiaalisen

vuorovaikutuksen kautta ja muiden ihmisten kayttaytymista havainnoimalla.

Aiemmat tutkimukset (Chiang ja muut, 2021; Petitta ja muut, 2025) korostavat
negatiivisten tunteiden vaikutusta sitoutumiseen. Toisin kuin ndissa aiemmissa
tutkimuksissa, tassa aineistossa negatiivisten tunteiden ei suoraan nahty heikentavan
sitoutumista. Osallistujat kuvasivat, miten toisten ihmisten negatiiviset tunnetilat
tarttuivat heihin arkisen keskustelun jalkeen mutta silla ei ollut merkittavaa vaikutusta
sitoutumisen vahvuuteen. Tama tutkimus toi esiin uutta nakokulmaa siita, millaiset
tunteet ja etenkin millaiset kokemukset olivat erityisessa asemassa sitoutumisen
heikkenemisessa. Vaikka tdssa tutkimuksessa negatiivisten tunnetilojen tarttuminen ei
suoraan johtanut sitoutumisen heikkenemiseen, ratkaisevana aiheuttajana oli silti koettu

epdoikeudenmukaisuus, joka aiheutti turhautumista, arsytysta ja jopa vihaa. Tulokset



68

viittaavat siihen, ettd pelkkien tunnetilojen sijaan sitoutumattomuutta tulisi tarkastella

tunteiden taustalla olevien kokemusten valossa.

Yksilon psyykkinen kuormitus kuvasi tyon aiheuttamaa henkistad rasitusta, joka syntyi
tyoyhteisossa aiheutuneiden negatiivisten kokemusten seurauksena. Aineistossa yksilon
psyykkinen  kuormitus ilmeni negatiivisena tunneilmapiirina, ammatillisena
vieraantumisena ja tietoisena irtaantumisena. Osallistujien kuvauksista ilmeni, etta
negatiiviset tunteet levisivat ja vahvistuivat vallitsevan tydilmapiirin ollessa kirea.
Sitoutumattomuuden ollessa uusi normi tiimin sisalla, tyon merkityksellisyys heikentyi
entisestdan. Tyo ei enada tuntunut omalta, eikd siihen samaistuttu samalla tavalla kuin
ennen, mikd etddannytti tyontekijaa tyostd ja organisaatiosta, johtaen ammatilliseen
vieraantumiseen. Lisaantyneen kuormituksen  takia  tyontekijat  alkoivat
tarkoituksellisesti ottaa etdisyyttd tyohonsd suojellakseen omia voimavarojaan ja

harkitsivat jopa tyopaikan vaihtoa eli tietoisesti irtaantuivat kuormittavista tekijoista.

Tulokset tukevat tunteiden tarttumisen teorian oletusta siitd, ettd tunteiden
tarttumisella on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Hernandez Grande ja muut (2025)
esittivat tutkimuksessaan, ettd tunteiden tarttuminen toimii siltana yksilon stressin ja
tyoyhteison hyvinvoinnin valilla, joten ryhmaan kohdistuvat tyohyvinvointia tukevat
toimet ovat yksilondkokulmaa tehokkaampia. Tulokset viitoittivat, ettad tiimin jasenten
kokema kuormitus ei jaanyt henkilokohtaiselle tasolle, vaan kuormitus valittyi sosiaalisen
vuorovaikutuksen kautta myds muihin tiimin jaseniin. Havainto on linjassa aiemman
tutkimuksen (Hernandez Grande ja muut, 2025) kanssa. Tama tutkimus tdydentda
nakokulmaa osoittamalla, ettd mikali tyoyhteisossa ei ole riittdvia resursseja tiimissa
jaetun kuormituksen kasittelemiseen, seurauksena on sitoutumisen ja tyéhyvinvoinnin

kokonaisvaltainen heikkeneminen.

Huomioon otettavaa ndiden tulosten tulkinnassa on se, ettd aineisto on perustunut
osallistujien subjektiivisiin kokemuksiin. Osallistujien kokema lisdantynyt kuormitus ja

turhautumisen tunteet ovat voineet vaikuttaa siihen, miten he tulkitsivat muiden tiimin
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jasenten toimintaa. On mahdollista, etta osallistujat tulkitsivat herkemmin hitaamman
tyoskentelytavan tai sairaspoissaolot sitoutumattomuudeksi sellaisissa tilanteissa, joissa
kyse on ollut tyokyvyn heikentymisesta tai vastaavasti uupumuksesta. Taman vuoksi
ilmion taustalla on voinut vaikuttaa osallistujien omat arvot ja odotukset, elamantilanne

ja kasitykset oikeudenmukaisuudesta.

Tama tutkimus toi esiin merkittdvaa uutta tietoa siitd, miten sitoutumattomuus siirtyy
tiimityossa ja muuttuu yksilétason kokemuksesta kollektiiviseksi kokemukseksi. Tutkimus
osoittaa, ettd johtamisella on keskeinen asema sitoutumattomuuden mahdollistajana,
joten sitoutumattomuuden ei voida katsoa olevan seurausta pelkdstd yksilon
toiminnasta. Tutkimus tarkentaa sitoutumista koskevaa teoriaa osoittamalla, etta
sitoutuminen rakentuu my6s sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta ja tunteilla on oma
roolinsa tdssa prosessissa. Lisaksi tutkimus laajentaa sitoutumattomuuden nakékulmaa
yksilosta tiimikontekstiin, joka on tuore ndakékulma. Kuviossa 5 havainnollistetaan tdman

osion keskeisimmat havainnot sitoutumattomuuden siirtymisesta.
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5.1 Tutkimuksen tuottama hyoty

Tama tutkimus tdaydentdaa aiempaa ymmarrysta sitoutumattomuuden syntymisesta
osoittamalla, ettd yksilollisten kokemusten lisdksi sitoutumattomuus voi siirtyd ja
vahvistua sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Nakékulma on tuore, silla perinteisesti
sitoutumattomuuden tarkastelussa on keskitytty sen yksil6llisiin vaikutuksiin. Samalla
tutkimus tuottaa uutta ymmarrysta tunnetartunnan ja organisaation rakenteellisten
tekijoiden merkityksesta sitoutumattomuuden vahvistajana. Lisdksi tutkimus tuo esiin
uuden ilmion, jossa sitoutumattomuus siirtyy tyontekijalta toiselle tiimityon kontekstissa.
Loydos on merkittava, silla se laajentaa aiempaa kasitysta yksilon sitoutumattomuudesta

koko tyoyhteisoa koskevaksi sosiaaliseksi ilmioksi.

Aiemmat tutkimukset ovat péadasiassa keskittyneet tarkastelemaan myonteisten
tunnetilojen sekd sitoutumisen tarttumista tyoyhteisdssd. Tdama on ensimmainen
tutkimus, joka tarkastelee sitoutumattomuuden siirtymista tiimitydssa tunnetartunnan
perspektiivistd. Tutkimus tunnistaa tiimitydssda ilmenevan sitoutumattomuuden
taustamekanismit, joissa johtaminen, tyoyhteison sosiaaliset olosuhteet ja yksilon
psyykkiset kuormitustekijat selittavat sitoutumattomuuden syntymistd ja siirtymista

tiimin jasenten kesken.

Tulokset tdydentavat aiempia tutkimuksia osoittamalla, ettd johtamisella on keskeinen
rooli sitoutumattomuuden siirtymisessa etenkin sellaisissa tyoymparistdissa, joissa
sosiaalinen tuki on vahaista ja tyon kuormitus korkeaa. Tutkimus tuo esiin uutta tietoa
oikeudenmukaisuuden ja tasavertaisen kohtelun merkityksestd tyontekijoiden
sitoutumisen vahvistamisessa, seka tunneilmapiirin vaikutuksesta tydyhteisén
sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Organisaatioille tama tutkimus tarjoaa perusteltuja
nakokulmia ennaltaehkaisevien toimenpiteiden kehittdmiseen, korostamalla varhaisen

tunnistamisen ja puuttumisen tarkeytta.

Tutkimus korostaa, etta sitoutumattomuuden syntymista ja siirtymista voidaan ehkaista

pitkdjanteisilla toimintamalleilla, jotka rakentuvat tyoyhteisén vuorovaikutuksen,
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yhteisten tavoitteiden ja johtamiskdytantdjen kehittdmisen ymparille. Ndiden tekijéiden
huomioiminen voi auttaa organisaatioita sitouttamaan tyontekijoitdadn aiempaa
tehokkaammin, mika vahentaa henkiloston vaihtuvuutta ja auttaa ennaltaehkdisemaan
tyohyvinvointiin liittyvid ongelmia, kuten kuormitusta ja tyduupumusta. Esihenkiltyon
kehittamiselld voidaan parantaa tiimien kokonaisvaltaista hyvinvointia, jolla samalla
luodaan edellytyksia tavoitteiden tehokkaampaa saavuttamiseen ja vahvistetaan

organisaation kilpailukykya pitkalla aikavalilla.

5.2 Tutkimuksen rajallisuus ja jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa keskeinen rajoite liittyy otantaan, silld aineisto perustuu pieneen
maaraan osallistujia. Otannan laajuus rajoittaa tutkimuksen yleistettavyytta, silla
tulokset heijastavat erityisesti tdman osallistujajoukon kokemuksia ja nakemyksig,
eivatka valttamattda kuvaa ilmiotd tdysin luotettavasti. Toisaalta laadullisessa
tutkimuksessa perimmainen tarkoitus ei ole tulosten yleistaminen, joten tutkimuksen
tuloksia tulee tarkastella ennen kaikkea suuntaa antavina. Lisdksi kaikki osallistujat olivat
suomalaisia, joten tutkimuksen tulokset eivat valttamattda ole hyodynnettavissa

kansainvalisessa kontekstissa.

Laadulliseen tutkimukseen liittyva keskeinen rajoite liittyy siihen, etta yleistettavyyden
sijaan tarkoituksena on ymmartaa tutkittavaa ilmiota syvallisemmin. Merkityksiin ja
kokemuksiin liittyva tulkinnanvaraisuus voi vaikuttaa tulkintaan. On mahdollista, etta
osallistujien vastauksiin ovat vaikuttaneet heiddn ja kollegoidensa vialiset keskindiset
suhteet sekd se, miten he kokevat tiiminsd sosiaalisen dynamiikan. Toisekseen
kyselylomake aineistonkeruumenetelmana ei mahdollista yhta syvallista kontekstin
ymmartamista kuin esimerkiksi syva- tai teemahaastattelu. Toisenlaisella menetelmalla,
kuten havainnoinnilla, olisi voinut tuottaa tarkempaa tietoa esimerkiksi siitd, mika

vaikutus ihmisten valisilla suhteilla on ilmion voimakkuuteen.

Sitoutumattomuuden siirtyminen tiimityon kontekstissa antaa useita

jatkotutkimusmahdollisuuksia. Tassa tutkimuksessa keskityttiin  tarkastelemaan
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yksittaisten henkiloiden kokemuksia, mutta tulevaisuudessa tarkastelua olisi tarkeaa
laajentaa koko tiimin tasolle. Hybridi- ja etdatyon yleistyminen muuttaa tiimien
vuorovaikutustilanteita, joten erityisen kiinnostavaa olisi tutkia sitoutumattomuuden
siirtymista ndissa muuttuvien tyotapojen konteksteissa. Tuleva tutkimus voisi tarkastella
ilmion voimakkuutta myds uusissa vastaperustetuissa tiimeissa, joissa sitd ei ole vield
tutkittu. Uusissa tiimeissa sosiaaliset normit ja kayttaytymismallit eivdt ole viela

vakiintuneet, joten sitoutumattomuuden siirtymisen mekanismit voivat ilmeta eri tavalla.

Tutkimusta olisi my6s mielenkiintoista laajentaa sellaisiin  tiimeihin, joissa
sukupuolijakauma on paaosin nais- tai miesvaltainen, jotta saataisiin syvempaa
ymmarrysta samankaltaisuuden vaikutuksista ilmion voimakkuuteen. Toisena huomiona
on tuloksissa esiin noussut palkitsemisen merkitys, seka palkkion ja tydpanoksen valinen
epasuhta sitoutumattomuuden vahvistajana. Loydoksen perusteella ndkdkulmaa voisi
laajentaa myds tutkimaan tiimeja, joilla on kdytossaan tulospalkkaus ja palkkion maara
on suoraan yhteydessa tydssa suoriutumiseen. Tastd nakokulmasta tutkittuna
sitoutumattomuus voi ilmeta eri tavalla kuin tassa tutkimuksessa, jossa tyontekijat muun

muassa madalsivat tietoisesti omaa tydpanostaan.

Tama tutkimus keskittyi rajattuun ja lyhyeen ajanjaksoon, jonka sisalla ilmiota
tarkasteltiin. limeistd on, ettd lisdatutkimusta tarvitaan ilmidon ajallisen kehittymisen
tutkimiseksi. llmion tarkasteleminen pitkittaistutkimuksen avulla voisi tuottaa arvokasta
tietoa siitd, miten sitoutumattomuus kehittyy ajan kuluessa ja mitka tekijat vaikuttavat
sen vahvistumiseen. Taman lisdksi olisi hyodyllistda tutkia tyontekijoiden
henkilokohtaisten ominaisuuksien, kuten persoonallisuuden tai tunnedlyn vaikutusta
sitoutumattomuuden siirtymiseen tiimityén kontekstissa. Todenndkdisesti yksildiden
valisilla eroavaisuuksilla voitaisiin selittda paremmin sitd, miksi sitoutumattomuus siirtyy
joissakin tiimeissd voimakkaammin kuin toisissa. Taman nakokulman avulla voidaan

syventdad ymmarrysta ilmion psykologisista mekanismeista.
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5.3 Kaytdannon suositukset

Tulosten perusteella organisaatioiden on tarkeaa kiinnittad huomiota tiimityon
johtamiskaytantoihin, jotta ne tukevat oikeudenmukaisuutta, tasavertaisuutta ja avointa
vuorovaikutusta. Naiden tekijoiden huomioiminen voi tehokkaasti hillita
sitoutumattomuuden syntymista seka siirtymista tiimin jasenten valilla. Tyontekijan
nakokulmasta on tarkeda, ettd tyohon liittyvat odotukset ja tavoitteet ovat selkeitd,
kohtelu tasavertaista ja palkitseminen linjassa tyomaaran kanssa. Kdytanndssa tama
tarkoittaa sita, etta esihenkildiden tulee maaritella selkeat ja yhtendiset toimintatavat,
joita tiimissd noudatetaan, sekd puuttua havaittuihin epdkohtiin johdonmukaisesti ja
riittdvan nopeasti. Erityisesti esihenkilotydssa tulee kiinnittdd huomiota tyotehtdvien
tasapuoliseen  jakautumiseen, silla  tulosten  perusteella tdma  heikensi

oikeudenmukaisuuden kokemuksia ja lisdsi eriarvoisuuden tunnetta tiimin sisalla.

Esihenkil6t ja tiiminvetdjat ovat keskeisessa roolissa sitoutumattomuuden varhaisten
merkkien tunnistamisessa. Varhainen puuttuminen voi ehkaistd ilmion vahvistumista ja
etenkin sen levidmista muuhun tiimiin. Organisaatioiden olisi hyddyllista kehittaa
systemaattisia toimintamalleja, joiden avulla tyontekijoiden sitoutumista voidaan tukea
ennakoivasti ja huomioida ilmién sosiaalinen ulottuvuus. Taman lisaksi tiimin
esihenkil6illa ja muilla johtoaseman henkil6illa tulisi olla riittdva ymmarrys
sitoutumattomuuden psykologisista ja sosiaalisista ulottuvuuksista, jotta ilmicta ei
virheellisesti tulkittaisi vain yksilon henkil6kohtaisena ongelmana. Yksipuolinen tulkinta
saattaa johtaa siihen, ettd ilmion taustalla olevat vuorovaikutukselliset ja rakenteelliset

tekijat jadavat huomioimatta.

Lisaksi olisi hyodyllista kehittaa organisaation hyvinvointia edistavia tukitoimia siten, etta
ne ottaisivat paremmin huomioon kollektiivisen hyvinvoinnin. Tutkimuksen tulokset
viittaavat siihen, etteivat yksiloon kohdistuvat toimenpiteet ole aina riittavia, vaan myos
tiimi- ja organisaatiotason ratkaisuja tarvitaan. Erityisesti organisaatioiden tulisi
varmistaa, ettd tyon vaatimukset ja kaytettdvissa olevat resurssit ovat tasapainossa.

Konkreettisella tasolla tdama voi tarkoittaa tyotehtdvien tasaisempaa jakamista ja
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uudelleenorganisointia, sekd riittdvien tukitoimien tarjoamista tyontekijoille.
Ty6hyvinvoinnin tukemiseksi esihenkildiden olisi hyva aktiivisesti seurata tiimin
tilannetta ja tunnistaa mahdollisia kuormitustekijoita, edellyttdaen paitsi [asndaoloa myos
kykya tulkita tiimin vuorovaikutusta. Luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri vahvistaa

kollektiivista sitoutumista, kun tydntekijat kokevat tulevansa kuulluksi ja nahdyksi.

5.4 Johtopaatos

Tama tutkimus osoitti, ettd sitoutumattomuus on vyksiléllisen kokemuksen lisdksi
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa rakentuva ilmio. Lisaksi tutkimus todisti, etta
sitoutumattomuus voi siirtya tiimin jaseneltd toiselle sellaisessa tyossa, jota tehdaan
tiiviissa vuorovaikutuksessa. Tulokset viittaavat siihen, ettd sitoutumattomuuden
siirtymistd ja vahvistumista selittdvat etenkin johtamisen kaytannot, sosiaalinen
dynamiikka ja yksilon psyykkinen kuormitus. Nama tekijat muodostavat yhdessa
prosessin, joka johtaa ilmion vakiintumiseen tiimissa. Kokonaisuutena tutkimus
syventdd ymmarrystd sitoutumattomuudesta tiimityossa tuomalla esiin sosiaalisen
vuorovaikutuksen ulottuvuuden ja korostamalla tydyhteisén vuorovaikutuksen ja

johtamisen merkitysta.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Vaasan yliopisto

UNIVERSITY OF VAASA

"Sitoutumattomuuden siirtyminen tiimityossa" -kysely 2026

(i) Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Hei,

Tamaé kysely on osa pro gradu -tutkielmaa, jonka tarkoituksena on tarkastella tyéntekijoiden
kokemuksia sitoutumattomuuden siirtymisesta tiimityosséd. Tutkimuksen tavoitteena on
ymmart&d, miten sitoutumattomuus ilmenee ja siirtyy tiimeissa tyontekijoiden valilla.
Tutkimus toteutetaan avoimena lomakekyselynd, jossa sinua pyydetdén kuvailemaan omia
kokemuksiasi omin sanoin. Vastaaminen kestaa arviolta noin 10-20 minuuttia ja on

vapaaehtoista.

Kysely on tdysin anonyymi ja vastauksia kasitelldaan luottamuksellisesti. Aineistoa kdytetdan
ainoastaan tutkimustarkoitukseen.

Voit tarvittaessa kysya lisatietoja sahkopostitse: Jutta Rinnetmaki, x4535273@student.uwasa.fi

Kiitos ajastasi ja arvokkaasta panoksestasi tutkimukseen!

1. Sukupuoli *

O Nainen
QO Mies
O Muw

2. lka*
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3. Asema *

(O Tybntekija
(O Esihenkilé tai paallikks

4. Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tiimisséasi? *

Kokemukset sitoutumisesta ja sitoutumattomuudesta

Tassa kyselyssa tarkastellaan tydhon sitoutumista ja sitoutumattomuutta tiimityossa.

Sitoutumisella tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekija kokee tydnsa merkitykselliseksi, on energinen ja
motivoitunut sekd samaistuu tythonsa. Sitoutuminen voi ndkya esimerkiksi oma-aloitteisuutena,
kiinnostuksena ty6té kohtaan, innostuksena ja haluna tehdé tydnsa hyvin.

Sitoutumattomuudella tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekijé ottaa etdisyytta tyohonsa tai suhtautuu
siihen kielteisesti. Se voi ndkya esimerkiksi motivaation puutteena, kiinnostuksen vdhenemiseng,
vélinpitamattdmyytena tai tydon merkityksen kokemisen heikkenemisena.

5. Kuvaile tilanne, jossa koit tiimissasi vahvaa sitoutumista tyohoén. Mitka tekijét siihen
vaikuttivat?
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6. Kuvaile tilanne, jossa havaitsit tiimissési sitoutumattomuutta. Miten se nékyi?

7. Millaisia ajatuksia ja tunteita sinulle herési, kun huomasit sitoutumattomuutta
tiimissasi?

Sitoutumattomuuden siirtyminen tiimissa

8. Kuvaile tilanne, jossa koit toisen tydntekijan sitoutumattomuuden vaikuttaneen
sinuun tai omaan tydskentelyysi. Miten se ndkyi omassa motivaatiossasi,
tyoskentelytavoissasi tai asenteessasi?

9. Miten koit tdmén tilanteen vaikuttaneen tiimin ilmapiiriin tai yhteistyohon?

10. Miten tilanne vaikutti tydhyvinvointiisi?
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11. Kuvaile tilanne, jossa sitoutumattomuus joko vahvistui tai heikkeni tiimissa. Mita
silloin tapahtui?

Vaikutukset ja seuraukset

12. Miten sitoutumattomuus on vaikuttanut tiimin tydskentelyyn, tuloksiin tai
paatoksentekoon?

13. Kuvaile tilanne, jossa sitoutumattomuus vaikutti merkittévasti tydn sujuvuuteen tai
yhteistyohon. Mité tapahtui?

Johtamisen ja organisaation rooli

14. Miten esihenkil6 tai johto puuttuu sitoutumattomuuteen tiimissési? Kuvaile
esimerkkitilanne omasta ndkdkulmastasi.
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15. Miten organisaatiossasi pyritdan sitouttamaan tydntekijdité tyotehtaviin? Oletko
huomannut niilld olevan vaikutusta?
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