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1 Johdanto 

 
Suomessa jopa neljännes työikäisistä aikuisista on kokenut jonkin asteisia työuupumusoireita, 

ja työuupumus on muodostunut merkittäväksi yhteiskunnalliseksi haasteeksi (Hakanen & 

Kaltiainen 2022, 52). Työuupumuksella on merkittäviä vaikutuksia yksilön työkykyyn, 

psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen sekä työssä jaksamiseen. Työuupumus on Suomessa 

merkittävä kansanterveyteen, sekä sosiaali-, terveys- ja työpolitiikkaan kytkeytyvä ongelma, 

joka heikentää yksilöiden elämänlaatua (Valtioneuvosto 2024). Työuupumukseen liittyy 

kohonnut riski sairastua myös muihin fyysisiin ja psyykkisiin sairauksiin. Työuupumuksen on 

havaittu olevan yhteydessä esimerkiksi lisääntyneisiin unihäiriöihin, masennukseen ja 

stressiperäisten somaattisten sairauksien riskiin (Kausto, Vuorento, Salminen, Hakanen, Sauni 

& Mäkikangas 2024, 73). Näin ollen työuupumuksen ymmärtäminen ja sen ehkäiseminen on 

keskeistä kestävän työelämän ja hyvinvoivan yhteiskunnan näkökulmasta. Suomessa yleisesti 

hyväksytyn ja myös tässä tutkielmassa käytetyn määritelmän mukaan työuupumus koostuu 

neljästä ydinoireesta, jotka ovat pitkäaikainen väsymys, henkinen etääntyminen työstä 

(kyynistyminen), kognitiivisen toiminnan häiriöt sekä tunteiden hallinnan häiriöt. Näitä oireita 

arvioidaan Burnout Assessment Tool (BAT)- itsearviointimenetelmän avulla. (Schaufeli, Desart 

& De Witte 2020, 12–13.)  

 

Yksilön omilla selityksillä ja tulkinnoilla on keskeinen merkitys työuupumuksen 

ymmärtämisessä. Attribuutiot eli selitysmallit viittaavat niihin selityksiin ja tulkintoihin, joita 

ihmiset muodostavat käyttäytymisen ja tapahtumien taustalla vaikuttavista syistä (Helkama, 

Myllyniemi, Liebkind, Ruusuvuori, Lönnqvist, Hankonen, Renvik, Jasinskaja-Lahti & Lipponen 

2020). Tässä tutkielmassa työuupumuksen selitysmalleja tarkastellaan Bernard Weinerin 

(1985) kehittämän attribuutioteorian kautta. Attribuutioteoria tarkastelee erityisesti sitä, 

miten yksilöt selittävät onnistumisia ja epäonnistumisia sekä millaisia seurauksia näillä 

syyselityksillä on yksilön tunteisiin, motivaatioon ja käyttäytymiseen (Weiner 1985, 549). 

Weiner (1985, 549) jäsentää attribuutiot kolmeen keskeiseen ulottuvuuteen, joita ovat 

sijainti, pysyvyys ja ohjattavuus. Sijainnin ulottuvuus viittaa siihen, nähdäänkö tapahtuman 

syy yksilön sisäisenä vai ulkoisena tekijänä. Sisäisillä attribuutioilla tarkastelu kiinnittyy 

yksilöllisiin ominaisuuksiin, kuten persoonallisuuteen tai kyvykkyyksiin. (Weiner 1985, 551–
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552.) Ulkoiset attribuutiot sen sijaan selittävät tapahtumia erilaisilla ulkoisilla tekijöillä, kuten 

ympäristöllä tai olosuhteilla (Helkama ym. 2020). Pysyvyyden ulottuvuus kuvaa sitä, 

tulkitaanko syy pysyväksi vai tilapäiseksi. Ohjattavuus puolestaan liittyy siihen, missä määrin 

yksilön katsotaan voivan vaikuttaa syyn muuttumiseen. (Weiner 1985, 551–552.) Tässä 

tutkielmassa tarkastelu kohdistuu attribuutioteorian sijainnin ulottuvuuden tarkasteluun. 

Pysyvyyden ja ohjattavuuden ulottuvuudet rajataan tässä tutkielmassa tarkastelun 

ulkopuolelle. Sisäisten ja ulkoisten attribuutioiden tarkastelu mahdollistaa työuupumuksen 

selitysmallien jäsentämisen yksilön sisäisiin ja ulkopuolisiin tekijöihin. Näin voidaan syventää 

ymmärrystä siitä, miten uupuneet itse jäsentävät ja tulkitsevat työuupumuksen selitysmalleja.  

Attribuutiot ilmentävät laajempia käsityksiä vastuusta, toimijuudesta ja työelämän 

rakenteista. Tästä syystä työuupumuksen tarkastelu attribuutioteorian näkökulmasta on 

erityisen tärkeä, sillä se mahdollistaa ilmiön tarkastelun yksilöllisten kokemusten kautta ja 

tämän kautta auttaa työuupumuksen ehkäisyssä ja toipumisen menetelmissä.  

 

Tässä tutkielmassa tarkastellaan työuupumukseen sairastuneiden tekemiä attribuutioita 

työuupumuksesta Weinerin (1985) attribuutioteorian näkökulmasta. Tarkastelu kohdistuu 

attribuutioteorian sijainnin ulottuvuuden tarkasteluun eli siihen, selittävätkö uupuneet 

työuupumusta sisäisillä vai ulkoisilla attribuutioilla (Weiner 1985, 551–552). Lisäksi 

tutkielmassa tarkastellaan, esiintyvätkö sisäiset ja ulkoiset attribuutiot erikseen vai 

samanaikaisesti. Tämä on tärkeää, sillä on tärkeää selvittää, selittävätkö työuupuneet 

uupumustaan yksinomaan sisäisillä tai ulkoisilla tekijöillä vai voivatko nämä selitykset esiintyä 

yhdessä. Tutkielman tavoitteena on tunnistaa työuupumukseen johtavia tekijöitä, jotta 

työuupumusta voidaan ennaltaehkäistä ja hoitaa tehokkaasti. Lisäksi tavoitteena on, että 

työuupumuksen haitalliset vaikutukset niin yksilöön, työyhteisöihin ja laajemmin koko 

yhteiskuntaan vähenisivät. Tutkielman tutkimuskysymykset ovat miten työuupumuksen 

selitysmallit jakautuvat työuupuneiden kokemuksissa sisäisiin ja ulkoisiin attribuutioihin ja 

esiintyvätkö sisäiset ja ulkoiset attribuutiot yhdessä vai erikseen?  
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1.1 Työuupumus käsitteenä  

 
Työuupumus on globaali ilmiö, joka heikentää merkittävästi yksilöiden hyvinvointia ja 

työkykyä. Yleisesti käytössä olevan määritelmän mukaan työuupumus nähdään häiriötilana, 

joka on kehittynyt työstressin seurauksena ja jolle on ominaista pitkäaikainen väsymys, 

henkinen etääntyminen työstä, kognitiivisen toiminnan häiriöt sekä tunteiden hallinnan 

häiriöt (Schaufeli ym. 2020, 12–13). Kausto ym. (2024,73) korostavat, kuinka työuupumuksen 

termiin ja sen määrittelyyn liittyvä väljyys aiheuttaa haasteita ilmiön tunnistamiselle ja siihen 

puuttumiselle. Epätarkka terminologia voi vaikeuttaa sekä työuupumuksen arviointia että 

hoitoa. Tämän vuoksi on tärkeää erottaa toisistaan työuupumusoireilu ja varsinainen kliininen 

työuupumus, jotta ilmiötä voidaan ymmärtää, arvioida ja käsitellä systemaattisemmin ja 

johdonmukaisemmin.  (Hakanen & Kaltiainen 2022, 11.)  

 

Työuupumuksen käsite syntyi alun perin 1970-luvulla kuvaamaan erityisesti ihmissuhdetyössä 

työskentelevien työntekijöiden kohtaamia haasteita ja kuormitusta. Nykyään käsitettä 

käytetään laajasti toimialasta riippumatta. (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 398.) Masclachin 

ym. (2001, 402–403) mukaan työuupumus kehittyy usein vaiheittain. Keskeisin ja usein 

ensimmäinen oire on uupumusasteinen väsymys, joka on usein seurausta työn pitkäaikaisista 

stressitekijöistä. Uupumusasteista väsymystä pidetään työuupumuksen ydinpiirteenä ja 

välttämättömänä oireena diagnoosin kannalta. (Maslach 2001, 402.)  Uupumusasteisesta 

väsymyksestä voi seurata kyynistyminen työtä kohtaan, joka toimii eräänlaisena 

suojamekanismina ja keinona selviytyä lisääntyneestä kuormituksesta. Kyynistyminen 

puolestaan voi johtaa kielteiseen itsearviointiin, riittämättömyyden tunteisiin ja ammatillisen 

itsetunnon heikkenemiseen. (Maslach 2001, 402–403.) Maslachin kehittämä työuupumuksen 

arviointimenetelmä, Maslach Burnout Inventory (MBI) on kuitenkin saanut osakseen 

merkittävää kritiikkiä. Schaufeli, Desart ja De Witte (2020,2) tuovat esiin, että MBI:n perusta 

on puutteellinen, sillä se ei huomioi riittävästi työuupumukseen liittyviä yleisiä stressioireita, 

kuten ärtyneisyyttä, unihäiriöitä ja psykosomaattisia oireita. Schaufeli ym. (2020,2) myös 

kyseenalaistavat ammatillisen tehokkuuden heikentymisen aseman työuupumuksen 

keskeisenä osa-alueena. Maslach Burnout Inventoryyn kohdistuva kritiikki koskee myös sen 

teknisiä ominaisuuksia, kuten joidenkin vastausvaihtoehtojen äärimmäisyyksiä, mikä voi 

vääristää tuloksia (Schaufeli ym. 2020,2). Schaufelin ym. (2020,2) mukaan käytännön 
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sovellettavuuden osalta MBI ei myöskään tuota yksiselitteisiä raja-arvoja, joiden avulla 

voitaisiin erottaa työuupuneet ja ei-työuupuneet henkilöt toisistaan.  

 

Näiden puutteiden vuoksi Schaufeli ym. (2020,3) ovat kehittäneet Burnout Assessment Tool 

(BAT)- kyselymenetelmän, joka soveltuu sekä yksilö- että ryhmätasoiseen työuupumuksen 

tason arviointiin. BAT perustuu uudistettuun työuupumuksen määritelmään, joka yhdistää 

teoreettisen tarkastelun ja asiantuntijahaastatteluihin perustuvan empiirisen tiedon 

(Schaufeli ym. 2020, 3–5). BAT- mallin mukaan työuupumus koostuu neljästä ydinoireesta, 

jotka muodostavat työuupumuksen keskeisen oirekuvan (Schaufeli ym. 2020, 12). 

Ensimmäinen ja keskeisin oire on uupumus, joka ilmenee voimakkaana fyysisenä ja 

psyykkisenä väsymyksenä ja voimavarojen loppumisen kokemuksena. Uupumusta pidetään 

työuupumuksen universaalina ja välttämättömänä osatekijänä. (Schaufeli ym. 2020, 4.) 

Toinen ydinoire on Schaufelin ym. (2020, 4) mukaan henkinen etääntyminen työstä, joka 

tarkoittaa psykologista vetäytymistä, kyynistymistä ja työn merkityksellisyyden heikentymistä.  

Kolmas ydinoire on kognitiiviset häiriöt, jotka näkyvät esimerkiksi keskittymisvaikeuksina, 

muistiongelmina ja heikentyneenä ajattelun tehokkuutena. Neljäs ydinoire on emotionaalinen 

heikentyminen, joka ilmenee tunnesäätelyn vaikeuksina, ärtyneisyytenä ja alentuneena 

kykynä käsitellä tunteita työtilanteissa. (Schaufeli ym. 2020, 4.) Näiden oireiden lisäksi 

työuupumukseen liittyy usein toissijaisia oireita, kuten psyykkinen kuormittuneisuus ja 

erilaiset psykosomaattiset oireet (Schaufeli ym. 2020, 12).  Suomessa BAT- 

itsearviointimenetelmä on otettu käyttöön osana työuupumuksen arviointia ja tutkimusta 

(Kausto ym. 2024, 74).  

 

Työ yhdistetään usein palkkatyöhön ja tiettyihin työmuotoihin. Schaufelin ja kumppaneiden 

(2020, 5) mukaan työuupumuksen yhteydessä työ ymmärretään kuitenkin laajana 

psykologisena käsitteenä, joka kattaa kaikki velvoittavat ja tavoitteelliset toiminnot, kuten 

palkkatyön, opiskelun ja vapaaehtoistyön. Näin ollen työuupumus ei rajoitu vain tiettyihin 

ammattiryhmiin tai työmuotoihin (Schaufeli ym. 2020, 5). Työuupumus ymmärretään tilana, 

jossa yksilön kyky ja halu investoida psyykkistä energiaa ja voimavaroja työhön heikkenevät. 

Tämä ilmenee sekä energiavajeena että lisääntyneenä vastarintana ja etääntymisenä työtä 

kohtaan (Schaufeli ym. 2020, 4–5.) BAT- kyselyn viitekehyksessä työuupumus erotetaan 

selkeästi muista mielenterveyteen liittyvistä ilmiöistä, kuten masennuksesta, työimusta ja 
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työholismista ja sen avulla mitataan työuupumusta työhön liittyvänä oireyhtymänä, eikä se 

siten kuvaa yleistä psyykkistä pahoinvointia (Schaufeli ym. 2020,12).  

 

Kausto ja kumppanit (2024, 73) osoittavat, kuinka työuupumus on yhteydessä somaattisten 

sairauksien kehittymiseen. Lisäksi työuupumus kasvattaa tapaturma- ja työkyvyttömyysriskiä. 

Työuupumuksella on Vähäsarjan, Leinon, Karkkolan ja Hintsan (2022, 38) mukaan monia 

haitallisia vaikutuksia työntekijän toimintakykyyn ja terveyteen. Työuupumus voi olla 

yhteydessä erilaisiin fyysisiin terveyshaittoihin, kuten diabetekseen, 

aineenvaihduntasairauksiin, ihosairauksiin ja allergioihin (Honkonen, Ahola, Pertovaara, 

Isometsä, Kalimo, Nykyri, Aromaa & Lönnqvist 2006, 64). Myös sydän- ja verisuonisairaudet, 

kiputilat ja päänsärky voivat olla työuupumuksen seurauksia (Salvagioni, Melanda, Mesas, 

González, Gabani & Andrade 2017, 21). Salvagioni ym. (2017, 21) tuovat esiin, kuinka 

pitkittyneeseen stressiin liittyvät biologiset mekanismit voivat heikentää yksilöiden fyysistä 

terveyttä, sillä aineenvaihdunta ja immuunijärjestelmä voivat vaurioitua työuupumuksesta 

johtuvan pitkittyneen stressin seurauksena. Toistuvasta tai pitkittyneestä stressistä kärsivät 

työntekijät saattavat muita useammin omaksua myös epäterveellisiä elintapoja, jotka voivat 

johtaa erilaisiin terveyshaittoihin (Salviagoni ym. 2017, 21). Honkonen ym. (2006, 64) 

esittävät, kuinka työuupumus on myös yhteydessä krooniseen väsymysoireyhtymään, jota 

luonnehtii toimintakykyä merkittävästi heikentävä fyysinen ja psyykkinen väsymys ilman 

selkeää somaattista syytä. Työuupumuksesta voi seurata myös aivojen kuormitusta, joka 

ilmenee aivojen toiminnallisina muutoksina (Sokka 2017,57). On siis ilmeistä, kuinka 

työuupumus on riskitekijä niin yksilön fyysiselle ja psyykkiselle hyvinvoinnille, kuin koko 

yhteiskunnan hyvinvoinnille. Työuupumuksen taustalla on useita erilaisia riskitekijöitä, jotka 

vaikuttavat sen syntyyn. 

 

1.2 Työuupumuksen riskitekijät  

 

Vähäsarja ym. (2022, 36) tuovat esiin, kuinka työuupumuksen kehittymiseen vaikuttavat sekä 

ulkoiset tekijät, kuten työn piirteet, että sisäiset tekijät, kuten yksilön ominaisuudet ja 

voimavarat. Maslach ja Leiter (2016,105) esittävät myös työuupumuksen syntyyn vaikuttavan 

sekä yksilölliset tekijät että tilannetekijät.  
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Työhön liittyviä riskitekijöitä ovat esimerkiksi työn roolien epäselvyys, työn määrällinen 

kuormittavuus, vaikuttamisen mahdollisuuksien niukkuus sekä työyhteisöön ja sen ilmapiiriin 

kytkeytyvät haasteet (Maslach & Leiter 2016, 105). Korkeat työn vaatimukset toimivat myös 

riskitekijänä työuupumuksen kehittymiseen Honkosen ym. (2006, 64) mukaan. Honkonen ym. 

(2006, 64) tuovat esiin, kuinka työuupumuksen riskin on osoitettu olevan suurimmillaan 

tilanteissa, joissa työn vaatimukset ovat korkeat ja työn voimavarat vähäiset. Pitkittyneesti 

liian suuri työkuorma heikentää työntekijän mahdollisuuksia lepoon ja palautumiseen, mikä 

lisää työuupumuksen riskiä (Maslach & Leiter 2016, 105). Myös työn 

vaikutusmahdollisuuksien puutteen on havaittu olevan yhteydessä työuupumukseen. Kun 

työntekijällä on mahdollisuus vaikuttaa työhönsä ja sen toteuttamiseen, työntekijän 

sitoutuminen työhön vahvistuu. (Maslach & Leiter 2016, 105.) Myös työyhteisöllä on 

Maslachin ja Leiterin (2016, 105) mukaan tärkeä rooli työuupumuksen kehittymisessä, sillä 

mikäli työntekijä ei koe saavansa riittävästi tukea, apua ja arvostusta työyhteisöltä, 

työuupumuksen riski kasvaa. Coissard, Ndao, Gilibert ja Banovic (2017, 323) tuovat esiin, 

kuinka työyhteisöissä koettujen ihmissuhteiden laatu on yhteydessä työhyvinvointiin. 

Työntekijän ja organisaation väliset arvoristiriidat on myös tunnistettu työuupumuksen 

riskitekijäksi (Maslach & Leiter 2016, 105). 

 

Työhön liittyy myös useita tekijöitä, jotka voivat vahvistaa työntekijän voimavaroja. 

Myönteiset ihmissuhteet työyhteisöissä ovat Coissardin ym. (2017, 323) mukaan suojaava 

tekijä työssä koettua pahoinvointia vastaan. Coissard ym. (2017, 323) tuovat myös esiin, 

kuinka joukkoon kuulumisen tunne lisää työntekijöiden psyykkistä hyvinvointia. Kun 

työyhteisön ihmissuhteet koetaan myönteisiksi ja työntekijällä on vahva kokemus 

työyhteisöön kuulumisesta, hän kokee todennäköisemmin omaavansa päätösvaltaa työnsä 

järjestelyissä sekä mahdollisuuksia kokea työnsä merkitykselliseksi. Luottamus työyhteisöä 

kohtaan ja myönteiset ihmissuhteet voivat lisätä työntekijän kokemusta vapaudesta ja 

autonomiasta ja lisätä näin työntekijän kokemaa hyvinvointia. (Coissard ym. 207, 323.)   

 

Yksilön persoonallisuuden ominaisuudet sekä yleiset ja työhön liittyvät toimintatavat ja 

selviytymiskeinot ovat myös yhteydessä työuupumukseen. Työntekijät, jotka ovat vahvasti 

sitoutuneita organisaatioonsa, ovat motivoituneita ponnistelemaan organisaation yleisten 

tavoitteiden eteen. Tämä ponnistelu voi myös altistaa työntekijät lukuisille erilaisille 
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stressitekijöille, jotka voivat aiheuttaa uupumusta. (Avanzi, van Dick, Fraccaroli & Sarchielli 

2012, 303.) Vähäsarjan ym. (2022, 43) mukaan työntekijöiden ylisitoutuminen on yhteydessä 

kokonaistyöuupumukseen. Philp, Egan ja Kane (2012, 71–72) tuovat esiin, kuinka 

työntekijöiden huoli virheiden tekemisestä on havaittu olevan yhteydessä ylisitoutumiseen, 

joka taas on johtanut työuupumukseen. Tutkimuksissa on havaittu, kuinka työntekijöiden, 

jotka asettavat tavoitteet korkealle ja pelkäävät virheitä, voi olla haastavaa irrottautua 

työstään, mikä taas toimii riskitekijänä työuupumukselle (Philp ym. 2012, 71–72). Avanzi, 

Zaniboni, Balducci & Fraccaroli (2014, 462) tuovat esille myös työntekijöiden haitalliset 

selviytymisstrategiat työuupumuksen riskitekijänä. Selviytymisstrategiana voi olla 

ylisitoutuminen työhön, jonka on todettu ajan myötä enemmän voimistavan työuupumuksen 

kehittymistä. (Avanzi ym. 2014, 462). Myös vastuuntuntoinen ponnistelu, johon liittyy 

esimerkiksi vastuuntuntoisuus, työhön voimakkaasti sitoutuminen sekä asioihin vakavasti 

suhtautuminen, on havaittu olevan yhteydessä korkeampaan työstressiin (Hintsa, Hintsanen, 

Jokela, Pulkki-Råback & Keltikangas-Järvinen 2010, 3–5). Työntekijöiden emotionaalinen 

reaktiivisuus sekä neuroottisuus voivat myös lisätä työuupumuksen riskiä (Hintsa, Hintsanen, 

Jokela & Keltikangas-Järvinen 2013, 333). Yksilön fyysinen terveys voi myös olla yhteydessä 

työuupumuksen kehittymiseen. Honkosen ym. (2006, 64) mukaan on mahdollista, että 

heikentynyt fyysinen terveys ja siihen liittyvä työkyvyn aleneminen voivat heikentää 

työntekijän kykyä selviytyä aiemmista työn vaatimuksista, mikä puolestaan lisää 

työuupumuksen riskiä. 

 

Työuupumuksen riskitekijät voidaan siis jakaa työntekijän ulkopuolisiin tekijöihin, kuten työn 

roolien epäselvyyksiin ja liialliseen kuormittavuuteen, sekä työntekijän sisäisiin tekijöihin, 

kuten neuroottisuuteen, korostuneeseen vastuuntuntoon ja tiettyihin 

temperamenttipiirteisiin. Työuupumuksen koetut syyt ja selitykset ovat keskeisiä teemoja 

työuupumusta koskevassa keskustelussa. Attribuutioita eli yksilön tekemiä selitysmalleja 

tapahtumista on sovellettu työelämään liittyvässä tutkimuksessa, jossa työntekijöiden 

tekemien attribuutioiden on osoitettu olevan yhteydessä työuupumukseen sekä siihen 

liittyviin asenteisiin ja käyttäytymiseen (Moore 2000, 345).  Työuupumuksen kannalta on 

tärkeää tarkastella näin ollen myös sitä, miten työuupumukseen sairastuneet itse selittävät 

uupumuksensa taustatekijöitä, syitä ja seurauksia – asia, joka on tämän tutkielman keskiössä.  
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1.3 Attribuutiot  

 

Ihmiset selittävät tapahtumien syitä ja seurauksia erilaisilla selitysmalleilla. Attribuutiot 

viittaavat niihin selityksiin ja tulkintoihin, joita ihmiset muodostavat käyttäytymisen ja 

tapahtumien taustalla vaikuttavista syistä (Helkama ym. 2020).   

 

Attribuutioperustan varhaisena perustajana on pidetty Heideriä (1958, 88), jonka näkemyksen 

mukaan ihmiset jäsentävät sosiaalista todellisuuttaan muodostamalla syys-seuraussuhteita 

tapahtumien ja toimijoiden välillä. Yksilöt pyrkivät Heiderin (1958, 88) käsityksen mukaan 

ymmärtämään, johtuuko tietty toiminta esimerkiksi toimijan kyvyistä, motiiveista tai 

tilanteellisistä tekijöistä.  Attribuutiot voidaan Heiderin (1958, 82) mukaan jakaa ulkoisiin ja 

sisäisiin attribuutioihin. Ulkoiset attribuutiot selittävät tapahtumia erilaisilla ulkoisilla 

tekijöillä, kuten ympäristöllä tai olosuhteilla. Sisäisten attribuutioiden tarkastelu kiinnittyy 

taas yksilöllisiin ominaisuuksiin, kuten persoonallisuuteen tai kyvykkyyksiin. (Helkama ym. 

2020.) Attribuutioiden keskeinen tehtävä on ennakoitavuuden ja ymmärrettävyyden 

luominen (Heider 1958, 146).  Attribuutiot toimivat kognitiivisina välineinä, joiden avulla 

yksilöt voivat ymmärtää sosiaalista maailmaa ja pyrkiä ennustamaan ja kontrolloimaan sitä 

(Heider 1958, 146). Myös Forsyth (1980, 184) tuo esiin attribuutioiden tehtävän sosiaalisen 

maailman jäsentämisessä. Forsythin (1980, 184) mukaan attribuutiot auttavat yksilöä 

rakentamaan ymmärrettävän ja järjestäytyneen kuvan sosiaalisesta maailmasta. Kun erilaisille 

tapahtumille löydetään syitä, maailma näyttäytyy vähemmän sattumanvaraisena ja 

ennakoitavampana, mikä vahvistaa yksilön kokemusta kontrollista (Forsyth 1980, 185). Myös 

Crandallin, Silvian, N’Gbalan, Tsangin ja Dawsonin (2007, 15) mukaan ihmiset tekevät 

attribuutioita säilyttääkseen yksinkertaisen, harmonisen ja johdonmukaisen käsityksen 

sosiaalisesta maailmasta.  

 

Attribuutioilla on myös moraalinen ulottuvuus. Moraaliset arviot ohjaavat sitä, millaisia 

attribuutioita pidetään uskottavina ja attribuutiot puolestaan vahvistavat käsityksiä henkilön 

moraalisesta arvosta. Hyviksi arvioitujen ihmisten oletetaan tekevän hyviä tekoja ja heidän 

epäonnistumisensa selitetään herkästi ulkoisilla tekijöillä, kun taas kielteisesti arvioitujen 

ihmisten kohdalla kielteiset tapahtumat nähdään herkästi heidän luonteensa tai 

kontrolloitavien ominaisuuksien seurauksena. (Crandall ym. 2007, 18–19.) Attribuutiot 
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liittyvät myös yksilön minäkuvaan ja itsetuntoon. Forsythin (1980, 186) mukaan ihmiset 

selittävät usein onnistumisiaan sisäisillä ja epäonnistumisiaan ulkoisilla tekijöillä 

rakentaakseen myönteistä ja johdonmukaista minäkuvaa. Yksilön sisäisen kokemuksen lisäksi 

attribuutiot vaikuttavat sosiaalisiin arvioihin ja vuorovaikutukseen. Heiderin (1958, 126) 

mukaan arkiajattelussa ei arvioida niinkään itse tekoja, vaan niiden oletettuja syitä. Forsyth 

(1980, 187) korostaa myös, kuinka attribuutiot toimivat sosiaalisen vuorovaikutuksen 

välineenä. Selityksiä, oikeutuksia ja anteeksipyyntöjä käytetään aktiivisesti ohjaamaan muiden 

käsityksiä itsestä ja omista teoista (Forsyth 1980, 187).  

 

Attribuutiotutkimuksessa on tarkasteltu myös vastaavuuspäättelyn käsitettä, jonka mukaan 

havaittu käyttäytyminen tulkitaan toimijan sisäisten aikomusten tai persoonallisten 

ominaisuuksien ilmentymäksi (Helkama ym. 2020). Tällaiset päätelmät ovat (Helkaman ym. 

2020) mukaan erityisen todennäköisiä silloin, kun käyttäytyminen on poikkeuksellista, 

sosiaalisesti epätoivottavaa tai kohdistuu tarkkailijaan henkilökohtaisesti. 

Attribuutioprosesseihin liittyy erilaisia vinoumia. Helkama ym. (2020) esittelevät, kuinka yksi 

tunnetuimmista on taipumus selittää muiden ihmisten käyttäytymistä sisäisillä tekijöillä 

silloinkin, kun tilannetekijät olisivat selityksen kannalta keskeisiä. Tätä ilmiötä kutsuttiin 

aiemmin attribuution peruserheeksi, mutta nykyisin siitä käytetään useammin nimitystä 

vastaavuusharha (Helkama ym. 2020). Myös oman edun attribuutiovääristymä edustaa yleistä 

attribuution vinoumaa. Yksilöt voivat selittää onnistumisia sisäisillä tekijöillä, etenkin 

kyvykkyyksillä ja epäonnistumisia ulkoisilla tekijöillä, kuten yrittämisen puutteella tai tehtävän 

haastavuudella. (Helkama ym. 2020.) Attribuutiot vaikuttavat myös tulevaisuuden odotuksiin 

ja käsityksiin. Aiemmille tapahtumille annetut selitykset ohjaavat käsityksiä siitä, millaisia 

lopputuloksia omalla toiminnalla voidaan saavuttaa (Forsyth 1980, 185–186).  

 

Attribuutiot tarjoavat yksilöille välineen sosiaalisen todellisuuden ymmärtämiseen ja sen 

jäsentämiseen. Ne eivät ainoastaan selitä käyttäytymistä ja tapahtumia, vaan ne myös 

muovaavat tapaa, jolla yksilöt arvioivat itseään, muita ja tulevaa toimintaa. Attribuutioita on 

tarkastelu useiden teorioiden ja näkökulmien kautta, mutta tässä tutkielmassa niitä 

tarkastellaan Bernard Weinerin (1985) attribuutioteorian näkökulmasta. Weinerin (1985) 

attribuutioteoria soveltuu tämän tutkielman teoreettiseksi viitekehykseksi, sillä sen avulla 

voidaan tarkastella attribuutioiden jakautumista sisäisiin ja ulkoisiin attribuutioihin.  
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1.4 Weinerin attribuutioteoria  

 

Bernard Weinerin (1985, 549) kehittämä attribuutioteoria keskittyy siihen, miten yksilöt 

selittävät omia ja muiden onnistumisia sekä epäonnistumisia ja millaisia emotionaalisia ja 

motivaationaalisia seurauksia näillä syyselityksillä on. Weinerin mukaan attribuutiot eli 

selitysmallit eivät ole pelkkiä tapahtumien tulkintoja, vaan keskeinen mekanismi, jonka kautta 

yksilöt rakentavat ymmärrystä itsestään, omista kyvyistään ja tulevaisuuden 

mahdollisuuksistaan (Weiner 1985, 549–550). Attribuutioilla voi olla merkittäviä vaikutuksia 

työntekijän kokemukseen työuupumuksesta, sen taustalla olevista syistä sekä 

työuupumuksesta toipumiseen. 

 

Weinerin attribuutioteorian keskiössä ovat kolme syyselityksen ulottuvuutta - sijainti, 

pysyvyys ja ohjattavuus. Sijainnin ulottuvuus toimii tämän tutkielman keskiössä. Tällä 

ulottuvuudella viitataan siihen, nähdäänkö tapahtuman syy yksilön sisäisenä vai ulkoisena 

tekijänä. (Weiner 1985, 551.) Yksilön sisäiset attribuutiot, kuten yksilön kyvykkyys, lahjakkuus 

tai vaivannäkö ovat yksilön sisäisiä tekijöitä, kun taas ulkoiset attribuutiot, kuten tehtävän 

vaikeus, tuuri tai ympäristötekijät ovat ulkoisia tekijöitä (Weiner 1985, 551–552). Weiner 

(1985, 561–562) tuo esiin, kuinka sijainnin ulottuvuus on tärkeä etenkin minäkuvan kannalta, 

sillä sisäiset selitykset linkittyvät yksilön käsityksiin omasta kompetenssista ja arvosta.  

Pysyvyyden ulottuvuudella kuvataan sitä, tulkitaanko syy ajallisesti pysyväksi vai tilapäiseksi 

(Weiner 1985, 551). Pysyviksi tulkittuja syitä ovat esimerkiksi koettu kyvykkyys, kun taas 

tilapäisiksi syiksi voidaan nähdä vaivannäön määrä, mieliala tai keskittyminen (Weiner 1985, 

550–551). Pysyvyyden ulottuvuus on Weinerin (1985, 556–557) teorian mukaan tärkeä 

tulevaisuuteen suuntautuvien odotusten kannalta, sillä pysyviksi tulkittujen syiden oletetaan 

vaikuttavan samalla tavalla myös tulevissa tilanteissa. Ohjattavuuden ulottuvuus viittaa siihen, 

missä määrin yksilön katsotaan voivan itse vaikuttaa syyn muuttumiseen.  Ohjattavissa olevia 

syitä ovat esimerkiksi vaivannäkö ja valmistautuminen, kun taas ohjattavuuden ulkopuolelle 

sijoittuu esimerkiksi yksilön synnynnäiset kyvyt tai sattumat. (Weiner 1985, 551.) Weinerin 

(1985, 562) mukaan ohjattavuus on keskeinen ulottuvuus moraalisten arvioiden ja 

vastuullisuuden kokemusten kannalta, sillä se vaikuttaa siihen, missä määrin yksilö tai muut 

pitävät toimijaa vastuullisena tapahtuman lopputuloksesta.  
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Weinerin attribuutioteorian keskeinen lähtökohta on, että yksilön tunnekokemukset eivät 

synny suoraan onnistumisista tai epäonnistumisista, vaan siitä, miten näiden tapahtumien 

syyt tulkitaan (Weiner 1985, 549). Esimerkiksi epäonnistumisen selittäminen sisäisillä ja 

pysyvillä syillä voi synnyttää syyllisyyden, häpeän tai riittämättömyyden tunteita, kun taas 

ulkoisiin tai ohjattavissa oleviin syihin perustuvat attribuutiot voivat lieventää kielteisiä 

tunteita ja tukea hallinnan tunnetta. (Weiner 1985, 561–564.) Tunteet ovat Weinerin (1985, 

563–564) mukaan attribuution seurausta itse tapahtuman sijaan. Attribuutiot vaikuttavat 

merkittävästi myös yksilön motivaatioon ja tulevaisuuteen suuntautuviin odotuksiin. Weiner 

(1985, 556–557) korostaa, kuinka pysyviin syihin perustuvat attribuutiot ohjaavat yksilön 

odotuksia tulevasta menestyksestä tai epäonnistumisesta. Kun onnistumiset selitetään 

pysyvillä tekijöillä kuten omalla kyvykkyydellä, yksilön odotukset tulevasta menestyksestä 

vahvistuvat. Sen sijaan epäonnistumisen liittäminen pysyviin ja kontrolloimattomiin syihin voi 

heikentää yksilön uskoa omiin vaikutusmahdollisuuksiin ja vähentää yksilön ponnistelua. 

(Weiner 1985, 556–557.) Weinerin (1985, 557) mukaan ohjattavissa oleviin syihin perustuvat 

attribuutiot voivat lisätä yksilön motivaatiota jatkaa yrittämistä epäonnistumisista huolimatta.   

 

Attribuutiot ovat merkityksellisiä myös työelämässä, sillä työntekijöiden tekemät syyselitykset 

vaikuttavat työntekijöiden tunnekokemuksiin, asenteisiin ja odotuksiin. Työntekijän 

selittäessä epäonnistumisia hallittavissa olevilla tekijöillä voi lisätä työntekijän motivaatiota, 

kun taas pysyviin ja kontrolloimattomiin syihin liitetyt epäonnistumiset voivat heikentää 

sitoutumista ja lisätä uupumuksen riskiä (Moore 2000, 345).  Attribuutiot eivät siis ainoastaan 

selitä menneitä tapahtumia, vaan ne muovaavat myös yksilön tulevaisuuteen suuntautuvia 

odotuksia ja toimintaa (Weiner 1985, 549).  

 
 

1.5 Attribuutiot työuupumuksen yhteydessä 

 

Attribuutiot ovat keskeisessä roolissa myös työuupumuksen tarkastelussa. Ne vaikuttavat 

siihen, miten työntekijät selittävät menneitä tapahtumia ja työuupumukseen johtaneita syitä 

sekä millaisia odotuksia ja toimintatapoja heillä on tulevaisuuden suhteen. Tämän vuoksi 

attribuutioiden tarkastelu työuupumuksen yhteydessä on olennaista. Weinerin (1985) 
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attribuutioteorian sijainnin ulottuvuuden avulla työuupumuksen tarkastelu voidaan kohdistaa 

siihen, kokeeko uupunut työuupumuksen johtuvan ensisijaisesti sisäisistä vai ulkoisista 

tekijöistä.  

 

Moore (2000, 345) korostaa, kuinka työntekijöiden käsitykset työuupumuksen syistä voivat 

vaikuttaa työuupumuksen psykologisiin seurauksiin ja sitä kautta myös työhön liittyviin 

asenteisiin ja käyttäytymiseen. Mooren (2000, 341–342) mukaan tietyt työuupumuksen 

seuraukset, kuten alentunut työtyytyväisyys ja heikentyneet kokemukset työn 

tuloksellisuudesta ilmenevät usein riippumatta siitä, mihin uupumuksen syy liitetään. Moore 

(2000, 342) esittää, kuinka sen sijaan muut seuraukset voivat olla attribuutioista riippuvaisia. 

Mooren (2000, 345) tutkimuksen mukaan, mikäli työntekijä koki työuupumuksen johtuvan 

omista puutteistaan, työntekijällä oli suurempi riski kokea alentunutta itsetuntoa töissä. 

Mikäli uupumuksen syy taas nähtiin organisaation toiminnassa ja muiden hallinnassa olevana, 

seurauksena oli todennäköisemmin heikentynyt organisatorinen sitoutuminen ja lisääntynyt 

kyynisyys organisaatiota kohtaan. (Moore 2000, 345.) Myös Manassero ja Buades ym. (2006, 

66–67) ovat tuoneet esiin työntekijöiden tekemien attribuutioiden ja työuupumusoireiden 

välisiä havaintoja. Manassero ym. (2006, 73) osoittavat, että työuupumusoireet olivat 

voimakkaimpia työntekijöillä, jotka kokivat työuupumukseen johtaneet tekijät pysyviksi ja 

hallitsemattomiksi. Sen sijaan, jos työuupumukseen vaikuttaneet tekijät koettiin 

kontrolloitavina, tämä oli yhteydessä vähäisempiin työuupumusoireisiin sekä myönteisiin 

vaikutuksiin ammatillisessa onnistumisessa.  Myös Gilibertin ja Dalozin (2008,271) mukaan 

mitä useammin työntekijä tulkitsi työuupumuksen syyt laaja-alaisiksi, sitä voimakkaampaa 

emotionaalinen uupumus oli. Ilmiö heijastuu Gilibertin ja Dalozin (2008, 271) mukaan myös 

yksilön henkilökohtaiseen elämään esimerkiksi heikentyneeksi koettuna terveytenä sekä 

alentuneena itsetuntona. Työuupumus heijastuu Gilibertin ja Dalozin (2008, 271) mukaan 

uupuneen terveyteen etenkin silloin, kun uupunut kokee stressin vaikuttavan hänen koko 

elämäänsä, eikä ainoastaan työelämään.  Tämä ilmentää työntekijöiden tekemien tulkintojen 

ja koettujen syiden ja työuupumuksen välistä yhteyttä. Yagil ja Ben-Zur (2009, 332) tuovat 

tutkimuksessaan myös esiin, kuinka työntekijöiden tekemät attribuutiot olivat yhteydessä 

koettuun työuupumukseen. Kun työntekijät selittivät asiakkaiden myönteistä käyttäytymistä 

omalla toiminnallaan, tämä vahvisti heidän kokemuksiaan onnistumisesta ja 

aikaansaamisesta. Sen sijaan asiakkaiden kielteisen käyttäytymisen selittäminen ulkoisilla 
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tekijöillä oli yhteydessä lisääntyneeseen työuupumukseen. (Yagil & Ben-Zur 2009, 332.) Yagilin 

ja Ben-Zurin (2009, 332) mukaan asiakkaiden kielteinen käytös voi aiheuttaa työntekijälle 

stressiä ja emotionaalista kuormitusta, vaikka työntekijä selittäisi tilanteen itsestään 

ulkopuolisilla tekijöillä. Asiakkaiden kielteisen käytöksen selittäminen ulkoisilla tekijöillä oli 

ristiriidassa organisaation määrittelemien työn keskeisten vaatimusten kanssa, joka myös 

lisäsi työntekijöiden kokemaa stressiä. Tutkimukseen osallistuneet työntekijät työskentelivät 

asiakaspalvelutehtävissä, joissa työn laatua arvioivat sekä esihenkilöt että asiakkaat. Tämän 

vuoksi asiakkaiden kielteinen käytös ja sen tulkitseminen ulkoisista syistä oli yhteydessä 

työntekijöiden kokemaan stressiin ja kuormitukseen ja sitä kautta työuupumuksen 

kehittymiseen. (Yagil & Ben-Zur 2009, 332–333.)  

 

Työuupumuksen työperäisyydestä ja sen ulottumisesta muihin elämän osa-alueisiin liittyy 

erinäisiä näkemyksiä. Bianchi, Lindsäter, Vollan, Tesaker, Mathisen, Håkan, Øyangen, Ek, Bø, 

Eilerstsen, Hauglie-Hanssen, Hunvik, Rasul & Schonfeld (2024, 4) huomauttavat, että vaikka 

työuupumusta on usein pidetty työhön liittyvänä ilmiönä, vain noin neljännes (27,7 %) heidän 

tutkimukseensa osallistuneista työuupumusoireita kokeneista piti työtä oireidensa 

ensisijaisena syynä. Valtaosa tutkimukseen osallistuneista työuupumusoireita kokeneista liitti 

työuupumuksensa muihin kuin työhön liittyviin tekijöihin. Tämä tutkimustulos haastaa 

yleisesti vallitsevan oletuksen työuupumuksen työperäisyydestä. (Bianchi ym. 2024,4.) 

Tutkimus osoittaa myös, että mitä voimakkaampia työuupumusoireet olivat, sitä 

todennäköisemmin ne liitettiin työhön. Tulos viittaa siihen, että työn merkitys uupumuksen 

selittävänä tekijänä korostuu sellaisissa tilanteissa, joissa työuupumusoireilu on vakavampaa 

tai selkeämmin yhteydessä koettuun työn kuormittavuuteen (Bianchi ym. 2024, 3). Bianchi 

ym. (2024, 5) kritisoivat työuupumuksen ilmiön työperäisyyttä, sillä yksilöiden omat selitykset 

voivat heijastaa työn ulkopuolisia tekijöitä, kuten terveyttä ja ihmissuhteita. Bianchi ym. 

(2024, 5) korostavat, että attribuutioilla on tärkeä rooli myös työuupumuksesta toipumisessa. 

Yksilön tulkitsemat syyt työuupumukselle vaikuttavat Bianchin ym. (2024, 5) mukaan 

olennaisesti siihen, millaisia toipumiskeinoja yksilö pitää tarkoituksenmukaisina ja millaista 

apua hän hakee. Kausto ym. (2024, 75) tuovat esiin työuupumuksen työperäisyyden 

määrittelyyn liittyviä epäselvyyksiä. Lääkärin vastaanotolla voi olla haasteellista tunnistaa 

työuupumuksen syy-yhteyksiä, sillä mikäli ihminen on kärsinyt työuupumusoireilusta pitkään, 

sen vaikutukset ovat levittyneet usein monelle elämän osa-alueelle. Tällöin syy-yhteyksien ja 
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työperäisten syiden keskeisyyden osoittaminen työuupumuksen kehittymisessä voi olla 

haastavaa. (Kausto ym. 2024, 75.) Mäkikankaan, Leiterin, Kinnusen ja Feldtin (2021, 727) 

mukaan heikoilla työoloilla ja työuupumuksella on yhteys. Toisaalta tutkimuksissa on todettu 

työn ulkopuolisten tekijöiden, kuten yksityiselämän kriisien yhteyden työuupumuksen olevan 

vähäinen (Hakanen, Schaufeli & Ahola 2008, 235).  Kausto ym. (2024, 82) esittävät, kuinka 

työuupumus johtuu usein työstä, mutta siihen voi liittyä myös kuormitusta muilla elämän osa-

alueilla.  

 

Työntekijöiden tekemät attribuutiot ovat merkittävässä roolissa, sillä ne linkittyvät 

työuupumuksen ehkäisyyn ja siitä toipumiseen. Aiempi tutkimus osoittaa, että vaikka 

työuupumusta on perinteisesti pidetty työperäisenä ilmiönä, yksilöiden omat selitykset 

työuupumuksen taustalla vaihtelevat ja ne voivat kohdistua työn ulkopuolisiin tekijöihin 

(Bianchi ym. 2024,4–5). Maslach ja Leiter (2016, 105) esittävät, että yksilöiden kokemuksia 

työuupumuksen riskitekijöistä, niiden keskinäisistä yhteyksistä ja niistä tehdyistä tulkinnoista 

on tutkittu vähän. Työuupumukseen sairastuneiden omat selitykset tarjoavat tärkeää tietoa 

ilmiön ymmärtämiseksi. Uupuneiden attribuutiot avaavat, miten uupuneet itse ymmärtävät 

uupumuksensa merkityksen, syyt ja seuraukset. Attribuutioiden ja työuupumuksen välinen 

yhteys heijastaa Weinerin (1985, 549–550) näkemystä siitä, että attribuutiot eivät ainoastaan 

selitä menneitä tapahtumia, vaan ne myös muovaavat yksilön tulevaisuuteen suuntautuvia 

odotuksia ja toimintaa. Hintsa ym. (2010, 5–6) tuovat esiin, että mikäli yksilöllisten tekijöiden 

roolia työuupumuksessa ei oteta huomioon, voi tämä rajoittaa organisaatioiden käytäntöjä 

työuupumuksen ehkäisyyn ja siitä toipumiseen liittyen. Otettaessa huomioon sekä yksilölliset 

tekijät, että työhön liittyvät tekijät työuupumuksen yhteydessä, voidaan saavuttaa 

monipuolisimmat ja onnistuneimmat toimenpiteet työuupumuksen kitkemiseksi. Kun 

tiedetään millä tavoin uupuneet selittävät tilannettaan ja työuupumusta, voidaan paremmin 

tunnistaa sekä työuupumuksen keskeisiä riskitekijöitä, että toipumista tukevia tekijöitä 

(Hintsa ym. 2010, 5–6).  
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1.6 Tutkimuksen tavoitteet  

 

Tämän tutkielman tavoitteena on selvittää, millaisia attribuutioita eli selitysmalleja 

työuupumukseen sairastuneet liittävät työuupumuksen taustalle ja miten nämä selitysmallit 

esiintyvät. Tarkastelun kohteena on, millaisia sisäisiä ja millaisia ulkoisia attribuutioita 

työuupuneet liittävät työuupumuksen kehittymisen syyksi ja esiintyvätkö työuupumuksen 

sisäiset ja ulkoiset attribuutiot yhdessä vai erikseen. Tutkielman tutkimuskysymykset ovat: 

 

1. Miten työuupumuksen selitysmallit jakautuvat työuupuneiden kokemuksissa sisäisiin 

ja ulkoisiin attribuutioihin?  

2.  Esiintyvätkö sisäiset ja ulkoiset attribuutiot yhdessä vai erikseen? 
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2 Tutkimusasetelma  

 
 

2.1 Tutkimusaineisto  

 
Tässä tutkielmassa hyödynnetään Työuupumuksen alkulähteillä- tutkimushankkeen aineistoa, 

jonka tavoitteena on ollut selvittää, kuinka työuupuneet itse näkevät työuupumuksen syntyyn 

johtaneet tekijät ja millaisia työuupumustyyppejä on mahdollista tunnistaa näiden syiden 

pohjalta (Snellman, Tuominen, Mäkiniemi, Salminen, Mauno, Sauni & Mäkikangas 2026, 27). 

Tutkimushanke on toteutettu monimenetelmällisenä tutkimuksena ja siinä on hyödynnetty 

sekä haastattelutietoa, joka on kerätty työuupumusta kokeneilta työntekijöiltä, että 

kyselytietoa. Tässä tutkielmassa tutkimusaineistona käytetään tutkimushankkeen 

haastattelutietoa. (Snellman ym. 2026, 30–31.) 

 

Tutkimushankkeen haastatteluaineiston haastateltavat on valittu hankkeeseen esikyselyn 

Burnout Assessment Toolin (BAT) raja-arvojen perusteella. Haastattelukutsu suunnattiin täysi-

ikäisille työssäkäyville ja sitä mainostettiin syksyllä 2023 Työelämän tutkimuskeskuksen ja 

tutkimusryhmän jäsenten henkilökohtaisissa sosiaalisen median kanavissa. Tämän lisäksi 

kyselyä mainosti kahden eri työterveyshuollon työterveyspsykologi. Haastatteluja toteutettiin 

yhteensä 25. Haastatteluun valikoitiin ne henkilöt, jotka saivat BAT-kyselyn tulokseksi 

”todennäköisesti työuupumus” ja halusivat osallistua haastatteluun. Haastattelut olivat 

puolistrukturoituja teemahaastatteluja, jotka toteutettiin hankkeessa työskennelleen tutkijan 

toimesta Teamsin kautta yhtä läsnäolohaastattelua lukuun ottamatta lokakuun 2023 ja 

tammikuun 2024 välisenä aikana. Haastattelurunko muodostui kolmesta teemasta, joita olivat 

työuupumuksen historia ja oireet, koetut työuupumuksen syytekijät sekä kokemukset 

toteutetuista interventiotoimenpiteistä. Haastateltavilta kysyttiin erilaisia kysymyksiä 

jokaiseen teemaan liittyen. Haastateltavilta kysyttiin esimerkiksi, minkälaisia työuupumuksen 

oireita he olivat kokeneet sekä miten haastateltavat olivat toimineet havaitessaan 

uupumusoireita. Työuupumuksen selitysmalleihin liittyen haastateltavia pyydettiin 

kuvaamaan heidän kokemansa tekijät työuupumuksen kehittymisen taustalla.  Haastattelujen 

aikana haastateltavilta kysyttiin myös tarkentavia lisäkysymyksiä, jotka perustuivat 



 17 

haastateltavien vastauksiin ja niissä ilmentyneisiin teemoihin. Näiden kysymysten 

tarkoituksena oli syventää ymmärrystä työuupumuksen taustalla olevista tekijöistä. (Snellman 

ym. 2026, 30–31.)  

 

Haastattelut kestivät noin tunnin ajan ja ne nauhoitettiin, jonka jälkeen haastattelujen 

äänimateriaali litteroitiin ja anonymisoitiin. Haastateltavien ikäjakauma oli 27–62 vuotta ja 

heidän keski-ikänsä oli 43,8 vuotta. Haastateltavien joukossa oli yhteensä 20 naista ja viisi 

miestä. Haastateltavat edustivat eri työaloja, kuten koulutus-, tutkimus-, IT ja terveys- ja 

sosiaalialaa. Suurin osa haastateltavista työskenteli asiantuntijatehtävissä. (Snellman ym. 

2026, 31.) Tässä tutkielmassa ei hyödynnetä koko haastatteluaineistoa ja sen sisältöä, vaan 

tarkastelu kohdentuu työuupumuksen selitysmalleihin liittyviin vastauksiin. Tutkimusta varten 

haastattelut on luettu kokonaisuudessaan läpi, mutta tähän tutkielmaan nostetut lainaukset 

ja luokitukset liittyvät ainoastaan haastateltavien kokemiin työuupumuksen syytekijöihin. 

 

 

2.2 Laadullinen tutkimus ja teoriaohjaava sisällönanalyysi  

 

Tämä tutkielma toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadullinen 

tutkimus pyrkii ymmärtämään tarkasteltavaa ilmiötä tutkittavien henkilöiden näkökulmasta. 

Laadullisessa tutkimuksessa kiinnostuksen keskiössä on siis henkilöiden kokemukset, 

ajatukset, tunteet ja ne merkitykset, joita tutkittavat ihmiset ilmiölle antavat. Laadulliselle 

tutkimukselle on yleistä, kuinka sen avulla pyritään tuottamaan rikasta ja yksityiskohtaista 

tietoa tutkittavasta ilmiöstä tutkimalla ihmisiä, jotka toimivat luonnollisissa ympäristöissään. 

(Juuti & Puusa 2020.) Laadullinen tutkimus on kytköksissä usein fenomenologiaan, jonka 

avulla halutaan selvittää miten ihmiset itse kokevat ilmiöt ja kokemukset, joiden keskellä he 

elävät. Fenomenologiassa tarkastellaan lisäksi sitä, miten ihmiset rakentavat itse sen 

todellisuuden, jonka sisällä he elävät. Laadullisen tutkimuksen avulla pyritään vastaamaan 

erilaisiin kuvaileviin kysymyksiin, kuten millainen, kuinka, miten ja miksi. (Juuti & Pusa 2020.) 

Laadullisten tutkimusten toteuttamista varten on kehitetty erilaisia menetelmiä. Tutkimuksen 

menetelmillä tarkoitetaan siis niitä keinoja, joiden avulla tarkasteltavaa näkökulmaa 

tarkastellaan ja joiden avulla asetettuihin tutkimuskysymyksiin vastataan. (Juuti & Pusa 2020.)  
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Tässä tutkielmassa tutkimusmenetelmänä hyödynnetään teoriaohjaavaa sisällönanalyysia. 

Sisällönanalyysi on laadullinen tutkimusmenetelmä, jonka pyrkimyksenä on tuottaa 

tutkittavasta ilmiöstä selkeä ja tiivistetty kuvaus (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.4). Tuomen 

ja Sarajärven (2018, luku 4.4.2) mukaan sisällönanalyysin avulla hajanaisesta aineistosta 

muodostetaan ymmärrettävä ja tiivis kokonaisuus siten, että sen informaatioarvo kasvaa. 

Sisällönanalyysi voidaan toteuttaa aineistolähtöisesti, teorialähtöisesti tai teoriaohjaavasti. 

Teoriaohjaavassa sisällönanalyysissa teoria tukee analyysia, mutta analyysi ei perustu siihen 

suoraan. Analyysiyksiköt muodostetaan aineistosta, mutta aikaisempi tieto ja teoria ohjaavat 

niiden tulkintaa. Näin ollen aineiston analyysia jäsentää jokin valittu teoreettinen malli. 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.4.4.) Tässä tutkielmassa teoreettisena viitekehyksenä 

hyödynnetään Weinerin (1985) attribuutioteoriaa. Teoriaohjaava analyysi perustuu usein 

abduktiiviseen päättelyyn. Tällä tarkoitetaan sitä, kuinka päättelyssä yhdistyvät 

aineistolähtöisyys ja valmiit mallit ja ne täydentävät toisiaan. (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 

4.4.) Weinerin (1985) attribuutioteoria toimii analyysin jäsentävänä viitekehyksenä, mutta 

luokittelu perustuu aineistosta tunnistettuihin selityksiin. Aineistosta tunnistetaan 

analyysiyksiköt, tässä tapauksessa työuupumuksen sisäiset ja ulkoiset attribuutiot ja ne 

luokitellaan sen jälkeen yläluokiksi ja alaluokiksi.  Näin ollen teoria ohjaa analyysia rajaamalla 

aineistosta analyysiyksiköiden poimimista ja niiden luokittelua. Kyseessä on teoriaohjaava 

analyysimenetelmä, sillä siinä yhdistyy aineistolähtöisyys ja aineistoa ohjaava teoria.   

 

Teoriaohjaava sisällönanalyysi etenee vaiheittain. Sisällönanalyysin alussa määritellään 

tarkasteltava ilmiö, jonka kannalta olennaiset asiat poimitaan aineistosta (Tuomi & Sarajärvi 

2018, luku 4.1). Tuomen ja Sarajärven (2018, alaluku 4.4.4) mukaan teoriaohjaavassa 

sisällönanalyysissa aineiston luokittelussa poimitaan ensin luokittelun kannalta olennaiset 

alkuperäisilmaukset, jotka pelkistetään tiiviimpään muotoon. Sisällönanalyysin seuraavassa 

vaiheessa aineisto luokitellaan (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.1). Luokittelun avulla 

aineistosta tunnistetut ilmiöt jäsennetään eri luokkiin ja tulokset esitetään usein esimerkiksi 

taulukkomuodossa. Tutkielman analyysirungon yläluokat muodostuvat tutkielman 

teoreettisen viitekehyksen avulla. (Tuomi & Sarajärvi 2018, luku 4.1.) 

 

Aloitin analyysin perehtymällä aineistoon kokonaisuutena lukemalla haastattelut kerran läpi 

ilman muistiinpanojen tekemistä. Tämän jälkeen luin aineiston uudelleen ja kiinnitin erityistä 
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huomiota siihen, millaisia attribuutioita eli selitysmalleja haastateltavat esittivät 

työuupumukselle. Poimin aineistosta nämä työuupumuksen selitysmallit ja jaottelin ne 

alustavasti sisäisiin ja ulkoisiin selityksiin. Tämän jälkeen sijoitin pelkistetyt ilmaukset teoriaan 

perustuviin luokkiin. Pelkistin alkuperäiset ilmaisut ja otin samalla tietyistä haastattelun 

kohdista ja työuupumuksen selityksistä ylös lainauksia tulosten esittämistä varten. Analyysin 

tässä vaiheessa en vielä muodostanut yläluokkia, vaan ryhmittelin aineistosta esiin nousseita 

selitysmalleja alustaviksi alaluokiksi. Seuraavaksi tarkastelin selitysmalleja tarkemmin, 

pelkistin ilmauksia vielä tiiviimpään muotoon ja muodostin niiden pohjalta ylä- ja alaluokat. 

Samalla tarkastin ja merkitsin ylös, kuinka usein tietyt alaluokat, kuten esimerkiksi 

tunnollisuus itseä kohtaan, esiintyivät aineistossa. Tämän jälkeen aloin muodostamaan 

tuloskuviota, johon kokosin analyysin tulokset. Muodostin tuloksille ylä- ja alaluokat. 

Tarkensin ja tiivistin näitä ylä- ja alaluokkia tulosten kirjoittamisen aikana ja kävin samalla 

haastatteluaineistoa läpi useaan otteeseen.  

 

Analyysin pääluokat muodostuivat Weinerin (1985) attribuutioteorian sijainnin ulottuvuuden 

mukaisesti sisäisistä ja ulkoisista selitysmalleista. Näiden pääluokkien alle olen muodostanut 

yläluokkia (esimerkiksi persoonallisuuteen liittyvät attribuutiot) ja edelleen alaluokkia 

(esimerkiksi tunnollisuus). Taulukossa 1 havainnollistetaan analyysin etenemistä.   
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Taulukko 1: Esimerkki aineiston luokitteluprosessista  
 
 

Alkuperäinen ilmaisu Pelkistetty 

ilmaisu  

Alaluokka  Yläluokka  Pääluokka 

Varmasti siihen liittyy 

mun semmosii 

persoonallisuuspiirteitä, 

et oon tosi tunnollinen, 

semmonen perus kiltti 

tyttö. (H6) 

Taipumus 

tunnollisuuteen  

 

Tunnollisuus Persoonallisuuteen 

liittyvä 

 

Sisäinen attribuutio  

 

Mut et siihen silloin 

yhdistettynä sitten 

kerta kaikkiaan vaan 

liian isot saappaat, jota 

ei pystyny 

handlaamaan. (H6) 

Liiallinen vastuu Työn vaativuus ja 

vastuu 

 

Työtehtäviin 

liittyvä   

Ulkoinen 

attribuutio 
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2.3 Tutkimuksen etiikka 

 

Tieteellisen tutkimuksen luotettavuus edellyttää hyviä tieteellisiä käytäntöjä. Tutkielmassa 

hyödynnetylle haastatteluaineistolle on myönnetty Tampereen yliopiston ihmistieteellisen 

eettisen lautakunnan puoltava lausunto (lausunto numero 125/2023) päivämäärällä 

30.8.2023.  

 

Tämä tutkielma noudattaa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita hyvästä tieteellisestä 

käytännöstä. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) (2023) mukaan luotettavuus, 

rehellisyys, arvostus sekä vastuunkanto muodostavat hyvän tieteellisen käytännön 

perusperiaatteet. Luotettavuuden periaatteella tarkoitetaan, kuinka tieteellisen toiminnan 

laatu varmistetaan sen suunnittelussa, menetelmissä, analyyseissä ja voimavarojen käytössä. 

Rehellisyyden periaatteella tarkoitetaan suunnittelun, toteutuksen ja arvioimisen tieteellistä 

toimintaa ja sen raportoimista ja viestimistä avoimesti, oikeudenmukaisesti, puolueettomasti 

ja yksityiskohtia salaamatta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023.) Tutkimusetiikkaan 

liittyen tieteellisessä tutkimuksessa tulee huolehtia tieteelliseen toimintaan mahdollisesti 

tarvittavista luvuista, suostumuksista sekä eettisestä ennakkoarvioinnista ennen 

tutkimusaineiston keruuta. Tieteellistä tutkimusta tehdessä tulee myös varmistaa, ettei 

tieteellinen toiminta vaaranna tutkijoiden ja tutkittavien henkilöiden turvallisuutta tai 

terveyttä. Tutkimusetiikkaan liittyy myös arvostuksen osoitus niin kollegoita, ja tieteellisen 

toiminnan muita osapuolia, sekä yhteiskuntaa, ympäristöä, ekosysteemejä ja 

kulttuuriperintöä kohtaan. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023.)  

 

Tämän tutkielman tutkimusprosessissa on kiinnitetty erityistä huomiota rehellisyyteen, 

huolellisuuteen ja tarkkuuteen kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Tutkielman aineistona 

hyödynnetty haastatteluaineisto on anonymisoitu siten, että siitä on poistettu kaikki 

mahdolliset tunnistetiedot, jonka avulla yksittäisiä haastateltavia ei voida tunnistaa aineiston 

perusteella. Lisäksi analyysivaiheessa on huolehdittu siitä, että tuloksiin ei sisällytetä sellaisia 

haastattelun lainauksia, jotka voisivat paljastaa haastateltavien henkilöllisyyden esimerkiksi 

työpaikan tai tehtävänkuvan perusteella. Näin on pyritty varmistamaan tutkittavien 

yksityisyyden suoja ja tutkimuksen luotettavuus.   
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Haastatteluaineisto on säilytetty salasanalla suojattuna. Tämän avulla on varmistettu 

aineiston luottamuksellinen käsittely sekä tietosuojalainsäädännön ja vaitiolovelvollisuuden 

noudattaminen koko tutkimusprosessin ajan. Aineiston käyttö on rajattu tähän tutkielmaan, 

eikä sitä ole luovutettu ulkopuolisten käyttöön. Tutkielman tutkimustulokset sekä niihin 

johtanut analyysiprosessi on kuvattu selkeästi ja läpinäkyvästi, mikä tukee rehellisyyden 

periaatteen toteutumista. Analyysissa on pyritty esittämään aineistoon perustuvat tulkinnat 

johdonmukaisesti ja perustelemaan tehdyt ratkaisut avoimesti. Tutkielma noudattaa myös 

arvostuksen ja vastuunkannon periaatteita. Tutkielman tavoitteena on tunnistaa 

työuupumukseen johtavia tekijöitä, jotta työuupumusta voidaan ennaltaehkäistä ja hoitaa 

tehokkaasti. Tutkielman tavoitteena on tuottaa arvokasta tutkimustietoa työuupumuksesta, 

jotta työuupumuksen haitalliset vaikutukset niin yksilöön, työyhteisöihin ja laajemmin koko 

yhteiskuntaan vähenisivät. Näin ollen tutkielman toteuttaminen ja tulosten julkaiseminen 

voidaan katsoa eettisesti perustelluiksi sekä yhteiskunnallisesti merkityksellisiksi.   
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3 Tulokset  

 
 
Tässä luvussa esitetään tutkielman keskeiset tulokset ja vastataan tutkimuskysymyksiin, jotka 

ovat ”miten työuupumuksen selitysmallit jakautuvat työuupuneiden kokemuksissa sisäisiin ja 

ulkoisiin attribuutioihin?” ja ”esiintyvätkö sisäiset ja ulkoiset attribuutiot yhdessä vai 

erikseen?”.  

 

Aineiston analyysi on toteutettu Weinerin (1985) attribuutioteoriaa hyödyntämällä jakamalla 

työuupumuksen selitysmallit sisäisiin ja ulkoisiin attribuutioihin. Attribuutioista on 

muodostettu pääluokat, yläluokat ja alaluokat. Kuvioon 1 on laadittu kuvio 

havainnollistamaan luokkia ja niiden jakautumista sisäisiin ja ulkoisiin attribuutioihin. 

Tutkielman tulokset esitetään kokonaiskuvaa havainnollistavan taulukon jälkeen aloittamalla 

sisäisistä attribuutioista, niiden yläluokista ja alaluokista ja näitä tukevista keskeisistä 

havainnoista. Tämän jälkeen edetään ulkoisiin attribuutioihin. Luvun lopussa käsitellään toista 

tutkimuskysymystä tarkastellen, esiintyvätkö sisäiset ja ulkoiset attribuutiot työuupuneiden 

kokemuksissa yhdessä vai erikseen.   
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Kuvio 1: Sisäiset ja ulkoiset attribuutiot luokiteltuna 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sisäiset attribuutiot 

Persoonallisuuteen liittyvät 
attribuutiot 

  

• Introverttiys 

• Hylätyksi tulemisen pelko 
  

Työhön liittyvät yksilölliset 
toimintatavat 

 
• Perfektionismi 
• Tunnollisuus 

• Korostunut vastuuntunto  

• Haasteet työssä palautumisessa  
 

  

Työtehtäviin liittyvät attribuutiot 
 

• Liiallinen työnmäärä ja työn 
intensiivisyys 

• Työn vaativuus ja vastuu  

• Työtehtävien ja roolien 
epäselvyys ja hallinnan puute  

• Työn toteuttamiseen liittyvät 
tekijät  

• Työhön liittyvät psykologiset 
kuormitustekijät 

Organisaatioon ja työn 
epävarmuustekijöihin liittyvät 

attribuutiot 
 

• Arvoihin ja tavoitteisiin liittyvät 
ristiriidat  

• Toimintakulttuuriin liittyvät tekijät  

• Rakenteelliset ja toiminnalliset 
tekijät 

• Työn epävarmuustekijät 

•  

Johtamiseen liittyvät attribuutiot 
 

• Esihenkilötuen puute  
• Kuulluksi tulemisen ja arvostuksen 

puute  

• Epäselvä johtaminen  

• Kontrolloiva tai 
epäoikeudenmukainen 
johtaminen  

Työyhteisöön liittyvät attribuutiot 
 

• Heikko työilmapiiri ja 
yhteisöllisyyden puute 

• Sosiaalisen tuen puute ja 
kuormittava työyhteisö 

Työn ulkopuoliset attribuutiot  
 

• Globaalit ilmiöt  

• Elämäntilanteeseen liittyvät tekijät  

Haavoittuvuuteen liittyvät attribuutiot 
  

• Aikaisempi työuupumus 

• Mielenterveyden haasteet  

• Stressiherkkyys  
  

Ulkoiset attribuutiot 
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3.1 Työuupumuksen sisäiset attribuutiot  

 
 
Yksilön sisäisillä attribuutioilla tarkoitetaan esimerkiksi yksilön yksilöllisiä ominaisuuksia tai 

kyvykkyyksiä (Weiner 1985, 550–551). Haastateltavien kokemuksissa nousi esiin erilaisia 

sisäisiä attribuutioita, joiden avulla haastateltavat selittivät työuupumuksensa taustalla olevia 

syitä. Nämä sisäiset attribuutiot jakautuivat kolmeen pääluokkaan - persoonallisuuteen 

liittyviin attribuutioihin, työhön liittyviin yksilöllisiin toimintatapoihin sekä haavoittuvuuteen 

liittyviin attribuutioihin. Sisäisissä attribuutioissa korostuivat erityisesti perfektionismi, 

tunnollisuus, haasteet työssä palautumisesta sekä hylätyksi tulemisen pelko. Nämä 

attribuutiot toistuivat useissa haastateltavien kertomuksissa koettuina syinä työuupumuksen 

kehittymiselle.   

 

3.1.1 Persoonallisuuteen liittyvät attribuutiot  
 

Persoonallisuuteen liittyvissä attribuutioissa korostuivat erityisesti introverttiys ja hylätyksi 

tulemisen pelko, jotka lisäsivät haastateltavien kokemaa kuormitusta ja vaikeuttivat työn 

rajaamista. Introverttiys luonteenpiirteenä tuli esiin muutaman haastateltavan kokemuksissa 

kuormittavana tekijänä työuupumuksen kehittymiseen liittyen. Kertomuksissa kuvattiin, 

kuinka introverttiys luonteenpiirteenä oli aiheuttanut haastateltaville lisäkuormitusta työn 

arjessa, sillä työtehtävät olivat vaatineet sosiaalista ponnistelua. Haastateltavat kuvasivat 

kokemuksiaan seuraavilla tavoilla:   

 

Et osaltaan siinä on tämmönen persoonallisuuskysymys, että koska mä oon 

pohjimmiltani introvertti, et mä oon vähän väärällä alalla. Se luokan edessä 

oleminen, mitä ehkä monet ei musta uskois, koska mä vedän sen show’n siellä 

aika hyvin, mut mä annan siitä niin, että se tyhjentää mut ihan täysin se, että 

ku pitää vaan olla iha valot päällä kokoajan. (H10)  

 

Mä oon siis aika itsenäinen, jopa vähän erakkoluonne, niin mulla ei sitä tilaa, 

mul ei oo fyysistä eikä henkistä tilaa. Ja se on se haaste, se jatkuu työstä 

vapaalle ja aamusta iltaan ja arjet, juhlat ja lomat. (H8)  
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Ni ite oon joutunu vähän tulemaan sieltä oman introvertin sisäpuolelta pois, 

että siinä on joutunu vähän kamppailemaan itsensä kanssa. (H13)  

 

Kertomuksista ilmenee, kuinka introverttiyden vuoksi jatkuva esillä olo tai oman tilan puute 

oli kuormittanut haastateltavia ja oli ollut näin yhteydessä työuupumuksen kehittymiselle. 

Haastateltavat olivat kertomusten mukaan joutuneet ponnistelemaan sosiaalisissa tilanteissa, 

joka oli johtanut voimavarojen vähenemiseen ja kuormitukseen. Ekstroversion on todettu 

olevan työuupumukselta suojaava tekijä, kun taas introversion on havaittu toimivan 

työuupumuksen riskitekijänä (Angelini 2023, 28).  

 

Hylätyksi tulemisen pelko ja tarve kuulua joukkoon korostui monen haastateltavan 

kokemuksissa työuupumuksen kehittymiseen liittyen. Hylätyksi tulemisen pelkoon liittyvissä 

kokemuksissa haastateltavat kuvasivat, kuinka pelko ulkopuolelle jäämisestä oli yhteydessä 

vastuun ottamiseen ja omien rajojen venyttämiseen. Haastateltavat kertoivat, että tarve 

kuulua joukkoon ja tulla pidetyksi oli saattanut ohjata heitä ottamaan työtehtävistä vastuuta 

enemmän kuin heidän voimavaransa olisivat mahdollistaneet. Tällaisissa tilanteissa omien 

rajojen asettaminen oli koettu vaikeaksi, mikä oli lisännyt työssä koettua kuormitusta ja oli 

saattanut osaltaan myötävaikuttaa työuupumuksen kehittymiseen. Haastateltavat kuvasivat 

kokemuksiaan hylätyksi tulemisen pelosta ja tarpeesta kuulua joukkoon esimerkiksi 

seuraavilla tavoilla:   

 

Mutta kuitenkin tosiaan nyt mä tunnistan pääasialliseksi ongelmaks tämän 

näin, että mun täytyy hirveesti miellyttää ihmisiä, koska mä pelkään sitä 

hylätyks tulemista, tällasta näin. (H2)  

 

Ja sitte se, et ehkä toi, et mul on ollu kyllä, tunnistan, semmonen, et mä oon 

kovin, iso tarve kuuluu joukkoon. (H21)  

 

Tarve kuulua joukkoon on yksi ihmisen psykologisista perustarpeista (Ryan & Deci 2017,11). 

Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy, kun ihminen kokee tulevansa hyväksytyksi, välitetyksi ja 

merkitykselliseksi osaksi sosiaalista yhteisöä (Ryan & Deci 2017, 11). Aiempi tutkimus on myös 

osoittanut, että kokemus työyhteisöön kuulumisesta on yhteydessä työntekijöiden 
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hyvinvointiin ja työssä koettuun kuormitukseen (Coissard ym. 207, 323). Hylätyksi tulemisen 

pelko voidaan siten nähdä inhimillisenä kokemuksena, joka kytkeytyy ihmisen 

perustavanlaatuiseen tarpeeseen tulla nähdyksi ja hyväksytyksi osaksi yhteisöä ja se on näin 

ollen yhteydessä myös työelämässä työntekijöiden hyvinvointiin.  

 

3.1.2 Työhön liittyvät yksilölliset toimintatavat  
 

Työhön liittyvissä toimintatavoissa nousi esiin erilaisia työn tekemiseen liittyviä yksilöllisiä 

toimintatapoja. Kertomuksissa korostuivat kokemukset perfektionismista, tunnollisuudesta, 

korostuneesta vastuuntunnosta sekä haasteista työssä palautumisessa. Nämä toimintatavat 

lisäsivät haastateltavien kokemaa psyykkistä kuormitusta, korkeaa vaativuutta itseä ja omaa 

työnjälkeä kohtaan, sekä ylisitoutumista työhön ja olivat näiden kautta yhteydessä 

työuupumuksen kehittymiseen.  

 

Perfektionismi ja siihen kytkeytyvä korkea vaativuus itseä kohtaan nousivat esiin useiden 

haastateltavien kertomuksissa. Haastatteluissa kuvatiin, kuinka korkeat odotukset itseä 

kohtaan ja perfektionistinen suhtautuminen työhön ilmenivät työelämässä erityisesti 

täydellisyyden tavoitteluna työtehtävissä sekä vaikeutena tyytyä keskinkertaisiksi koettuihin 

suorituksiin. Haastateltavat kertoivat pyrkineensä tekemään työnsä mahdollisimman 

huolellisesti ja virheettömästi, mikä oli johtanut usein lisääntyneeseen työmäärään ja itselle 

asetettuihin paineisiin. Useat haastateltavat liittivät nämä piirteet työuupumuksen 

kehittymiselle, sillä jatkuva pyrkimys korkeaan suoritustasoon oli lisännyt kuormitusta ja 

vaikeuttanut työn rajaamista. Perfektionismin ilmenemistä ja sen yhteyttä työuupumukseen 

kuvattiin haastatteluissa esimerkiksi seuraavilla tavoilla:   

 

Kympin tytön syndrooma, että pitäis saada se paras mahollinen lopputulos ulos. (H9)  

 

Se tavallaan se maali siirtyy koko ajan, semmonen, et ei voi ikinä ajatella viikonlopuks, 

et olen tehny tarpeeks, nyt on hyvä, vaan aina on kuitenki semmonen, että ei voi ikinä 

tietää, että riittääkö tämäkään. (H11)  
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Mutta on vähän semmosta perfektionistin vikaa kyllä. Hirveen herkästi varsinkin jos 

opiskelijoilta tulee jotakin negatiivista, niin sit mä valvon kaikki yöt, että no niin, mä 

oon ihan paska opettaja, tarvii jonku paremman. (H10)  

 

Taipumus tunnollisuuteen nousi myös esiin useiden haastateltavien kertomuksissa. 

Tunnollisuus ja sen vaikutukset näyttäytyivät haastateltavien kertomuksissa perfektionismin 

kanssa samankaltaisina. Haastateltavat liittivät tunnollisuuden erityisesti pyrkimyksiin hoitaa 

työtehtävät mahdollisimman huolellisesti ja hyvin. Tunnollisuuteen liittyvissä kokemuksissa 

ilmeni myös korkea vaativuus ja armottomuus itseä kohtaan, mikä oli ilmennyt esimerkiksi 

voimakkaina reaktioina koettuihin epäonnistumisiin. Hintsa ym. (2013, 333) tuovat esiin, 

kuinka työntekijöiden emotionaalinen reaktiivisuus voi lisätä työkuormitusta ja näin myös 

työuupumuksen riskiä. Tunnollisuuteen liittyviä kokemuksia ja niiden yhteyttä 

työuupumukseen kuvattiin haastatteluissa seuraavasti:  

 

Tai ehkä taas sitä kautta, et koska oon ite tunnollinen ja haluu tehä tietyt jutut 

hyvin, et johonkin asiaan mä voisin vaan päättää, et mä käytän tähän nyt tunnin, 

mut sil mul saattaa mennäki siihen neljä tuntia. Niin totta kai se, käytänks mä 

johonkin asiaan tunnin vai neljä tuntia, niin tietysti sit kaikessa jos se alkaa 

kumuloitumaan, niin totta kai sitt se työmäärä itessään ja et vuorokaudes loppuu 

tunnit ja ei vaikka ehdi urheilemaan tai tehä semmosii juttui, mitkä palauttaa. (H6)  

 

Mun on ollu hirveen vaikee tunnistaa, että mä oisin vaativa, ku se ongelmaha on 

se, että mä oon ihan, mä en tee tarpeeks ja mä oon laiska. Varsinkin sillon, ku mä 

oon väsyny, ni sillon mä oon omasta mielestäni just erityisen laiska. Et enhän mä 

voi jäädä tonne sänkyyn makaamaan. (H12)  

 
Haastateltavien kertomuksista ilmenee, kuinka tunnollisuus voi johtaa työtehtäviin 

käytettävän ajan merkittävään lisääntymiseen sekä itsekriittisyyteen ja vaativuuteen itseä 

kohtaan. Itsekriittisyys ja tunnollisuus näyttäytyi kietoutuvan yhteen haastateltavien 

kertomuksissa. Tunnollisuuteen liittyvä pyrkimys suoriutua työstä mahdollisimman hyvin 

saattoi haastateltavien kertomuksissa ilmetä taipumuksena käyttää työtehtäviin runsaasti 

aikaa ja ponnistella niiden eteen. Taipumus ylisitoutumiseen ja ylisuorittamiseen nousi esiin 
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sekä perfektionismiin että tunnollisuuteen liittyvissä kertomuksissa. Haastateltavien 

kertomuksissa ylisitoutuminen ja ylisuorittaminen oli ilmennyt ennen kaikkea omien rajojen 

ja voimavarojen venyttämisenä työtehtävien suorittamiseksi. Työhön oli panostettu usein 

enemmän kuin omat voimavarat pitkällä aikavälillä mahdollistivat.  Avanzi ym. (2012, 303) 

ovat todenneet, että vahvasti organisaatioon sitoutuneet työntekijät saattavat ponnistella 

muita enemmän yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tämä voi johtaa ylitöiden 

tekemiseen ja vaikeuttaa työstä palautumista. Pitkällä aikavälillä liiallinen ponnistelu voi lisätä 

stressiä ja heikentää työntekijän hyvinvointia. (Avanzi ym. 2012, 303.)  Myös Vähäsarja ym. 

(2022,43) ovat tuoneet esiin, kuinka ylisitoutuminen on yhteydessä työuupumukseen. Sama 

yhteys ilmenee myös tämän tutkielman haastatteluaineistossa. Haastateltavat kuvasivat 

tilanteita, joissa heidän oli ollut vaikea kieltäytyä työtehtävistä, ja he olivat ponnistelleet muita 

enemmän yhteisten tavoitteiden eteen. Lisäksi haastateltavat toivat esiin tilanteita, joissa he 

olivat jättäneet vapaapäiviä ja lomaa pitämättä ylisitoutumisen vuoksi:   

 

Olen kiltti ylisuoriutuja, niin tein illat ja viikonloput ja hain lomaa, mutta tein 

lomalla töitä. (H8)  

 

On tosi vaikee välillä sanoo, et ei, nyt en pysty, nyt en ehdi tai nyt ei kuulu mulle. 

(H6)  

 

Haastateltavien kertomuksista ilmenee huolestuttavasti, kuinka niin sanottu ”kiltin 

ylisuoriutujan” rooli voi johtaa tilanteeseen, jossa työntekijän on haastavaa kieltäytyä 

työtehtävistä tai kuinka työntekijä ei kykene irrottautumaan työstä edes vapaa-ajalla. Philp, 

Egan ja Kane (2012, 71–72) esittelevätkin, että työntekijöiden, jotka asettavat itselleen 

korkeita tavoitteita ja pelkäävät virheitä, voi olla vaikea irrottautua työstä. Tämä puolestaan 

voi lisätä työuupumuksen riskiä.    

 

Haastateltavien kokemuksissa nousi esiin myös korostunut vastuuntunto työuupumuksen 

selityksissä. Haastateltavat kuvasivat kokeneensa vahvaa henkilökohtaista vastuuta 

työtehtävien, projektien ja työprosessien onnistumisesta. Tämä oli ilmennyt pyrkimyksenä 

huolehtia siitä, että asiat tulevat tehdyiksi ja että työ etenee suunnitellusti. Useissa 

kuvauksissa haastateltavat kertoivat ottaneensa työyhteisössä vastuullisen ja huolehtivan 
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roolin, mikä saattoi tarkoittaa esimerkiksi muiden tukemista, ongelmien ratkaisemista tai 

tehtävien hoitamista tilanteissa, joissa vastuu ei varsinaisesti kuulunut heille. Näihin 

kokemuksiin liittyi myös usein voimakkaita tunnereaktioita. Haastateltavat saattoivat kuvata 

kokeneensa esimerkiksi ahdistusta, mikäli työtehtävissä ilmeni toimimattomuutta. Eräs 

haastateltava kuvasi kokemustaan näin:    

 

Mä oon sellanen selviytyjä ja pitää ne langat käsissä ja pitää järkevänä. Mua 

ehkä tässä työssä, tässä työtilanteessa ahdistaa se, että ku tää ei oo järkevää. 

Mul on se, että ku mä oon aatellu, että tehdään järkevästi näitä asioita toi-, ja 

toimivasti ja järkevästi ja organisoidaan ja muutetaan ja sillai. Ja sitä ei täs nyt 

tapahdu ja se on, sekin kuormittaa, mä huomaan. (H1)  

 

Lainauksen perusteella haastateltava oli kokenut kuormitusta, mikäli työtehtävät eivät oltu 

organisoitu tai suunniteltu ja oli kokenut painetta hoitaa asiat itse ja pitää näin ”lankoja 

käsissä”. Haastateltavat kuvasivat, kuinka kokivat vastuukseen pitää lankoja käsissä ja 

organisoida, jotta kaikki tulisi hoidettua toimivasti ja hyvin. Haastateltavat kuvasivat, kuinka 

tämä niin sanottu vastuunkantajan rooli oli johtanut kuormitukseen ja sitä kautta ollut 

yhteydessä työuupumuksen kehittymiselle. 

 

Haastateltavat kuvasivat myös työstä palautumiseen liittyviä haasteita, jotka heidän 

kokemuksensa mukaan olivat lisänneet kuormitusta ja näyttäytyivät työuupumuksen 

taustatekijänä. Haastatteluissa tuli esiin, että työasioista irrottautuminen vapaa-ajalla oltiin 

koettu usein vaikeaksi. Työhön liittyvät asiat ja ajatukset olivat saattaneet jäädä pyörimään 

mieleen myös työpäivien jälkeen, mikä vaikeutti palautumista vapaa-ajalla. Haastateltavat 

kuvasivat kokemuksiaan näin:  

 

Saattaa olla, että mä koko tunnin mä vellon niitä, ja mä mietin niitä ratkasuja, 

että mitkä ois ne ratkasut… Ja lauantaiaamusin varsinkin mä useesti herään 

niihin työasioihin, sitten ku mä herään mielessä sitten. (H1)   

 

Sit se semmonen palautuminen työelämän ulkopuolella ja siit perusarjesta tai 

vapaa-ajasta, niin sit yleensä tapahtuu vaikka vasta yheksältä illalla ku 
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rojahtaa sohvaan ja hetken aikaa kattoo telkkaria ja näin. Niin sillee kylhä se 

tuntuu, et se on tosi lyhyt se aika vaikka päivässä, mitä jotenkin kokee, et no 

nyt mä täs vaan oon omien ajatusteni kanssa. (H6)  

 

Haastateltavat kuvasivat, kuinka aikaa palautumiselle tai työasioista irtautumiselle ei jäänyt, 

sillä työstä palautuminen oli haastavaa tai jopa mahdotonta. Työstä palautuminen on 

työntekijän hyvinvoinnin ja työuupumuksen ennaltaehkäisyn kannalta tärkeää. Työstä 

irrottautumisen on havaittu olevan myönteisesti yhteydessä työntekijöiden psyykkiseen ja 

fyysiseen terveyteen, työtehtävistä suoriutumiseen sekä työntekijöiden kokemaan 

hyvinvointiin (Wendsche & Lohmann-Haislah 2017, 20). Työstä irrottautumista voivat edistää 

yksilölliset tekijät, kuten vähäisempi herkkyys kielteisille tunteille sekä työskentelytapa, jossa 

työhön ei uppouduta liiallisesti (Wendsche & Lohmann-Haislah 2017, 20). Haastateltavat 

kuvasivat, kuinka työstä palautuminen oli ollut haastavaa, sillä vapaa-aikaa oli työn liiallisen 

määrän vuoksi ollut rajallisesti. Toisaalta haastatteluissa myös kuvattiin, kuinka työasiat oli 

pyörineet mielessä myös vapaa-ajalla, jolloin työstä palautuminen tuntui mahdottomalta.  

 

 

3.1.3 Haavoittuvuuteen liittyvät attribuutiot  
 

Haavoittuvuuteen liittyvät attribuutiot sisälsivät yksilöllisiä kokemuksia ja taipumuksia, jotka 

lisäsivät haastateltavien haavoittuvuutta työssä koetulla kuormitukselle. Esiin nousi 

kokemuksia aikaisemmasta työuupumuksesta, traumaattisista kokemuksista, 

mielenterveysoireilusta sekä kuormittumisherkkyydestä. Haavoittuvuuteen liittyvissä 

kertomuksissa haastateltavat toivat esiin, kuinka aikaisemmat haastavat kokemukset olivat 

voineet vaikuttaa heidän stressinhallintaansa tai herkkyytensä kokea työuupumusoireita. 

Haastateltavat nostivat esiin esimerkiksi traumaattisia kokemuksia väkivaltaan liittyen tai 

lapsuuden käsittelemättömiin asioihin, jotka kokivat olevan syynä työuupumusoireilun 

kehittymiselle. Haastateltavat kuvasivat kokemuksiaan esimerkiksi seuraavasti:   

 

Mut et se on se ensimmäinen (työuupumus) kerta. Se oli must 2016 joulun alla. 

Ja et sitte sen jälkeen, et en oo ollu sen jälkeen vaik ikinä sairaslomalla enää 
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uudestaan, mutta se semmonen tietty oireilu on sitte aaltoillu kaikissa 

työpaikoissa sen jälkeen. (H6)  

 

Ja sitte nous myös esiin tämmösii omasta, no, lapsuudesta ja kaikennäkösii 

semmosii käsittelemättömii asioita, mitkä selvästi sit, et juurisyynä siihen, et 

minkä takia ne kaikki asiat sit jotenkin lähti velloon. (H16)  

 

Kertomuksista ilmenee, että aiemmat mielenterveyttä kuormittaneet kokemukset olivat 

lisänneet haastateltavien alttiutta kokea työuupumusoireilua ja sairastua työuupumukseen. 

Ensimmäisessä lainauksessa haastateltava tuo esiin, kuinka työuupumukseen liittyvä oireilu 

oli ”aaltoillu kaikissa työpaikoissa sen jälkeen”. Tämä havainnollistaa huolestuttavasti sitä, 

miten työuupumus ja siihen liittyvät oireet voivat pitkittyä ja kroonistua vaikuttaen yksilön 

hyvinvointiin ja toimintakykyyn työpaikasta riippumatta.   

 

Kertomuksissa nousi esiin myös haastateltavien kokema yleinen psyykkinen 

kuormittumisherkkyys. Näissä kertomuksissa haastateltavat kuvasivat haasteita 

stressinsietoon ja stressin käsittelyyn liittyen, ja he kokivat tämän olleen yhteydessä 

työuupumuksen kehittymiseen. Haastateltavat kuvasivat erityisesti pitkäkestoisen ja jatkuvan 

stressin kuormittaneen heitä, koska palautumiselle ei ollut jäänyt riittävästi aikaa. Lisäksi 

kertomuksissa nousi esiin taipumus murehtia työasioita ja muiden jaksamista sekä kokea 

työssä tapahtuvat epäonnistumiset henkilökohtaisina. Kertomuksia psyykkisestä 

kuormittumisherkkyydestä kuvattiin esimerkiksi seuraavasti:   

 

Mä kyl koen, että selkeesti mun stressinhallinnassa on haasteita… Mut sitte ku 

se on sellasta jatkuvaa kroonista stressiä, mitä esimerkiks työelämä tuottaa, nii 

mun on sen kans tosi vaikee pärjätä, koska siinä ei tuu niitä palautumisen 

hetkiä. (H7)  

 

Ei silti osaa keskittyy vaan siihen, vaiks tietää, et vois ihan vaan keskittyy siihen 

omaan napaan, et miten ite jaksaa, niin sit sitä silti stressaa, et mitenköhän noi 

muut sit jaksaa. (H16)  
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Kertomuksissa ilmenee, kuinka yleinen stressiherkkyys ja stressinhallinnan haasteet olivat 

vaikuttaneet haastateltavien kokemaan kuormitukseen. Psyykkinen kuormittumisherkkyys 

ilmeni kertomuksissa eri tavoin, mutta kertomuksia yhdisti kokemus stressin hallinnan 

vaikeudesta. Ensimmäisessä lainauksessa haastateltava kuvaa, kuinka kroonistuneen stressin 

kanssa oli ollut ”tosi vaikee pärjätä, koska siinä ei tuu niitä palautumisen hetkiä.” Tämä 

havainnollistaa, miten stressinhallinnan vaikeudet voivat heikentää työntekijän hyvinvointia 

ja toimintakykyä erityisesti pitkittyessään.   
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3.2 Työuupumuksen ulkoiset attribuutiot  

 
 
Ulkoisilla attribuutioilla tarkoitetaan yksilön ulkopuolisiin tekijöihin liittyviä selitysmalleja, 

kuten tehtävän vaikeutta, sattumaa tai erilaisia ympäristötekijöitä (Weiner 1985, 550–551). 

Haastatteluaineistossa työuupumuksen kehittymistä selitettiin useilla ulkoisilla tekijöillä. 

Nämä ulkoiset attribuutiot jakautuivat viiteen pääluokkaan – työtehtäviin liittyviin 

attribuutioihin, työyhteisöön liittyviin attribuutioihin, johtamiseen liittyviin attribuutioihin, 

organisaatioon ja työn epävarmuustekijöihin liittyviin attribuutioihin sekä työn ulkopuolisiin 

attribuutioihin. Työuupumusta selittävissä ulkoisissa attribuutioissa korostuivat etenkin 

liiallinen työmäärä, johtamiseen liittyvät haasteet, työyhteisöön liittyvät haasteet sekä 

organisaation ja työntekijän väliset arvoristiriidat.  

 

3.2.1 Työtehtäviin liittyvät attribuutiot  
 

Työtehtäviin liittyvissä ulkoisissa attribuutioissa korostuivat liiallinen työmäärä ja työn 

intensiivisyys, työn vaativuus ja vastuu, työtehtävien ja työroolien epäselvyys, hallinnan 

puute, työn toteuttamiseen liittyvät tekijät sekä työhön liittyvät psykologiset kuormitustekijät. 

Näistä erityisesti liiallinen työmäärä ja työn intensiivisyys nousivat esiin merkittävänä 

työuupumusta selittävinä tekijöinä. Haastateltavat kuvasivat, että ylitöitä oli tehtävä, koska 

työtehtäviä ei ollut mahdollista suorittaa työajan puitteissa. Osa haastateltavista kuvasi 

ylitöiden tekemisen olleen myös työyhteisössä vallitseva normi, johon työntekijöiden oltiin 

odotettu sopeutuvan. Liiallista työmäärää kuvattiin haastatteluissa esimerkiksi seuraavilla 

tavoilla:  

 

Niin toi ylityöt on jonka voi lisätä siihen listaan, et minkä ajattelen tähän 

uupumukseen. Siellä teki kaikki ylitöitä… oli siellä sellanen toimintakulttuuri, 

että kaikki tekee selkänahastaan. (H3)  

 

Mutta mä sanoin, että kun juurisyy taitaa olla se, kun meil on niin paljon tätä 

tekemistä, että meillä pitäis resursseja enemmän, et me ei pystytä tällä. (H1)  
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Ensimmäisen haastateltavan kuvaus siitä, kuinka ”kaikki tekee selkänahastaan” heijastaa 

työyhteisössä vallinnutta toimintakulttuuria. Se osoittaa, että työntekijät ovat joustaneet 

paitsi ajallisesti, myös omien voimavarojensa osalta yhteisten tavoitteiden ja työtehtävien 

hyväksi. Maslach ja Leiter (2016, 105) korostavat, että työn määrällinen kuormittavuus on 

merkittävä työuupumuksen riskitekijä. Pitkittyneesti liiallinen työkuorma heikentää Maslachin 

ja Leiterin (2016, 105) mukaan työntekijän mahdollisuuksia lepoon ja palautumiseen, mikä 

lisää riskiä työuupumuksen kehittymiseen. Eräässä kertomuksessa esiin tuotiin päinvastaisesti 

liian vähäinen työmäärä. Kertomuksessa haastateltava kuvaa, kuinka työn vähäisyys oli 

aiheuttanut tylsistymistä ja ollut tätä kautta yhteydessä työuupumuksen kehittymiseen:  

 

Ja nykyisellään vaikuttaa vielä sekin, että meil on aika vähän tällä hetkellä ihan 

tekemistä töissä. Meil on siellä aika lailla tylsää. (H5)  

 

Työssä koettu tylsistyminen on aiemman tutkimuksen mukaan yhteydessä työuupumuksen 

kehittymiseen (Kim, Kaplan, Aitken & Ponce 2025, 8816). Vaikka tylsistyminen nousi esiin 

työuupumuksen selityksenä vain yhdessä haastattelussa, se on mielenkiintoinen havainto, 

joka voi tarjota lisänäkökulmia työuupumuksen kehittymisen ymmärtämiseen.  

 

Haastateltavat kuvasivat, että myös työn vaativuus ja liiallinen vastuu olivat toimineet 

merkittävinä kuormitustekijöitä ja olivat yhteydessä työuupumuksen kehittymiseen. Monet 

kokivat työnsä liian vaativaksi ja vastuulliseksi, mikä oli lisännyt koettua kuormitusta ja 

stressiä.  Haastateltavat kuvasivat kokemuksiaan liiallisesta vastuusta ja vaativuudesta 

esimerkiksi näin:  

 

Mut et siihen silloin yhdistettynä sitten kerta kaikkiaan vaan liian isot saappaat, 

jota ei pystyny handlaamaan… (H6)  

 

Niin mä kuitenkin lähden esimerkiks vaikka nyt ihan vaan silleen parin 

kuukauden varoajalla vetämään yksin 50 henkilön harjotusta ulkomaille 

sellaselle isolle, isolle kansainväliselle organisaatiolle, johon myös Suomi 

kuuluu. Niin mut on vaan laitettu sillee, et no hei, mutta sinne vaan. (H7)  
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Mähän tein sairaana työt ja sitte ku lapset oli sairaana, ni hoidin sairaan lapsen 

aikana kaikki kokoukset. Sehän oli se hintalappu tavallaan, koska ei ollu ketään, 

kenelle delegoida, ni sit se paluu oi sollu ihan hirvee, jos mä oisin ollu 

päivänkään pois. (H8)  

 

Kertomuksista ilmenee, että työhön liittyvää vastuuta oli siirretty haastateltaville, mikä oli 

lisännyt heidän kuormitustaan. Viimeisimmässä lainauksessa haastateltava kuvaa, kuinka 

vastuu näkyi erityisesti haasteina olla poissa töistä. Haastateltava kuvaa, kuinka poissaolot 

töistä sairastelujen vuoksi eivät olleet mahdollisia, koska kukaan muu ei olisi voinut hoitaa 

hänen työtehtäviään, jolloin poissaolon aikana työtehtävät olisivat kasaantuneet. Tämä 

havainnollistaa, kuinka liiallinen vastuu yhdistettynä vähäisiin voimavaroihin voi lisätä 

työntekijöiden työkuormaa ja nostaa työuupumuksen riskiä. Työuupumuksen riskin on 

osoitettu olevan suurimmillaan tilanteissa, joissa työn vaatimukset ovat korkeat ja työn 

voimavarat vähäiset (Maslach ja Leiter 2016,105). Näiden kertomusten perusteella voidaan 

tulkita, että liiallinen vastuu ja vähäinen tuki työyhteisössä voivat olla keskeisiä tekijöitä 

työuupumuksen kehittymiselle.  

 

Työtehtäviin ja työrooleihin liittyvä epäselvyys nousi useissa haastatteluissa esiin 

työuupumuksen kehittymistä selittävänä tekijänä.  Haastateltavat kuvasivat, että 

epäselvyydet omissa työtehtävissä ja rooleissa, sekä muiden työntekijöiden vastuualueissa 

olivat aiheuttaneet ylimääräistä työtä ja lisänneet kuormitusta työn arjessa. Myös Maslach ja 

Leiter (2016, 105) toteavat, että roolien epäselvyys on yksi työuupumuksen riskitekijä. 

Haastateltavat kuvasivat työn rooleihin ja työtehtäviin liittyviä epäselvyyksiä seuraavasti:  

 

… Mut sitten myös sellanen, että esimerkiks mikä mul on nykysessä työssä, et 

on täysin epäselvä toimenkuva, joka ulottuu muun muassa kaikkialle ja ei 

millekkään. (H7)  

 

Eli mä tein samaan aikaan päällikön töitä ja lähiesimiehen töitä ja hoidin sen 

projektin. (H8) 
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Ja sitten se työ vaan kasaantuu ja kasaantuu ja sit se on enemmän ku sata 

prosenttia. Siis varmaan siis semmonen epäselvyys ja mähmäsyys siinä 

työnkuvassa. (H12)  

 

Haastateltavien kertomuksista ilmenee, kuinka työroolien epäselvyys oli heikentänyt myös 

työntekijöiden hallinnan tunnetta, mikä oli lisännyt stressiä ja kuormitusta. Tämä viittaa 

siihen, että selkeiden vastuualueiden puuttuminen voi lisätä sekä työn määrää että 

psykologista kuormitusta, kun työntekijä joutuu jatkuvasti määrittelemään omaa rooliaan ja 

tehtäviään.   

 

Haastatteluissa nousi esiin myös työn toteuttamiseen liittyviä kuormitustekijöitä, kuten 

monimutkaiset työhön liittyvät prosessit, palautteen vähäisyys, jatkuvat työtehtäviin liittyvät 

muutokset, sekä varsinaisen työn ohella tehtävät oheistehtävät.  Haastateltavat kuvasivat, 

että nämä tehtävät olivat vaikeuttaneet työtehtävistä suoriutumista ja lisänneet työn 

kuormittavuutta. Erityisesti jatkuvien työhön liittyvien muutosten kuvattiin lisänneen 

kuormitusta, sillä ne edellyttivät jatkuvaa uuden opettelua ja sopeutumista muuttuviin 

työtehtäviin, kuten seuraavista lainauksista ilmenee:  

 

… ja meillä on se, et meillä hirveesti tulee muutoksia. Koko ajan tulee 

muutoksia, että nyt aletaanki tekee näin ja nyt aletaan tekee noin. Ja sitte tulee 

englanninkieliset ohjeet tuolla… (H1)  

 

Mul tuli semmonen olo, että mä oon semmonen robotti, et mun pitää tiätsä niin 

järkyttävä määrä tietoo prosessoimaan, pysyy ajan tasalla, kehittää. (H18)  

 

Jatkuva uuden opettelu ja muutokset lisäsivät kertomusten perusteella työntekijöiden 

kognitiivista kuormitusta ja stressiä. Myös puutteellinen perehdytys nousi esiin merkittävänä 

kuormitustekijänä. Osa haastateltavista kertoi joutuneensa perehdyttämään itse itsensä 

uusiin työtehtäviin, mikä oli lisännyt epävarmuutta ja kuormitusta työn alkuvaiheessa. Eräässä 

kertomuksessa kuvattiin myös tilannetta, joissa haastateltava oli saanut kritiikkiä työtehtävien 

hoitamatta jättämisestä, vaikka hän ei ollut itse ollut tietoinen kaikista hänelle kuuluvista 

työtehtävistä:  
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Ensimmäinen vuosi oli hyvin pitkälti just sitä, että mulle tuli viestiä, että hei sun 

ois pitänyt tehdä toi ja sun ois pitänyt tehdä toi. Ja siin oli paljon sellasta itseni 

puolustamista, että ei kukaan kertonut mulle, et älä lähesty mua syyttävästi, 

koska se on eka kerta kun mä kuulen tästä asiasta. (H3)  

 

Kertomukset viittaavat siihen, että jatkuva uuden opettelu, puutteellinen perehdytys, 

epäselvät ohjeistukset ja palautteen vähäisyys voivat heikentää työntekijöiden työn hallinnan 

tunnetta ja lisätä riittämättömyyden kokemuksia, jotka voivat olla kielteisesti yhteydessä 

työntekijöiden hyvinvointiin.  

 

3.2.2 Työyhteisöön liittyvät attribuutiot  
 
 

Työyhteisöön liittyvissä ulkoisissa attribuutioissa korostuivat erityisesti heikko työilmapiiri ja 

yhteisöllisyyden puute työuupumusta selittävinä tekijöinä. Lisäksi haastateltavat kuvasivat 

haasteita ihmissuhteissa, sosiaalisen tuen puutetta sekä kuormittavaa työyhteisöä. 

Työyhteisöön liittyvät attribuutiot ilmenivät vaikeina kokemuksina, jotka liittyivät heikkoon 

työilmapiiriin, ulkopuolisuuden tunteeseen ja jopa työpaikkakiusaamiseen:  

 

Ei kukaan sitä nyt suoraan sanonu, että huono, mutta sellanen, siel on 

kuppikuntia ja siellä oli kärhämää ja siel oli monenlaista tällästä. (H3)  

 

Eli just toi kyynisyys ja etääntyminen ja sit se ruokkii sitä, et mä rupeen näkee 

vain niitä asioita, et no, ei ketään kiinnosta, jos mä en ilmaannu noihin juhliin 

nii ketä, et ei kukaan tuu kysyy perään. Et oispa, kysyispä joku perään, mut ku 

ei kukaan kysy. (H4)  

 

Mie olin työpaikkakiusattuna tuossa aika pitkään. Mie luulen, että se siitä lähti 

se alkusysäys, että siitä tuli aikamoista stressiä ja muuta. (H5)  

 

Kertomuksissa ilmenee erilaisia kielteisiä kokemuksia työyhteisön ilmapiiristä ja 

yhteisöllisyydestä. Joissakin kertomuksissa haastateltavat kuvasivat hyviä suhteita kollegoihin, 
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mutta mainitsivat myös, että kollegoita oli vähän ja työn luonne on yksinäistä, mikä oli 

heikentänyt heidän hyvinvointiaan. Toisissa kertomuksissa nousivat esiin ulkopuolisuuden 

tunteet, kielteinen työilmapiiri ja jopa työpaikkakiusaamisen kokemukset. Coissardin ym. 

(2017, 323) mukaan työyhteisöissä koetut ihmissuhteet ja joukkoon kuulumisen kokemukset 

vaikuttavat merkittävästi työntekijöiden hyvinvointiin. Myönteiset ihmissuhteet ja vahva 

joukkoon kuulumisen tunne tukevat työntekijän kokemaa autonomiaa ja työn 

merkityksellisyyttä (Coissard ym. 2017, 323).   

 

Sosiaalisen tuen puutteeseen ja kuormittavaan työyhteisöön liittyvissä kertomuksissa esiin 

nousi kokemuksia sosiaalisen tuen puutteesta, kollegojen pahoinvoinnista ja vaativasta 

työympäristöstä. Kertomuksissa tuotiin esiin, kuinka työyhteisössä vallitseva ilmapiiri ja 

toimintatavat olivat vaikuttaneet kielteisesti omaan hyvinvointiin kuten seuraavissa 

lainauksissa ilmenee:  

 

Kyl se, että ku työkaverit voi huonosti, on vaikka masennusta tai just jotain 

burnout-oirehdintaa tai muuta, nii kyllähän se sekä luo, osalla luo semmosta 

hiljasta, nakertavaa painostavaa ilmapiiriä. (H7)  

 

Vaikka ne on kavereita, niin ne on tietyllä tavalla myös kilpailijoita. Siinä joutuu 

aina vähän asettelemaan sanojaan sitte sen suhteen, että mitä nyt tästä voi 

sanoa sit suhteessa (ettei sitä nyt käytetä jossain vaiheessa) vastaan. (H14)  

 

Se ympäristö, joka ei aidosti osaa, jossa ei sanota, et nyt vittu riittää. Ympäristö, 

jossa annetaan mahollisuus siihen, että mitä enemmän sä teet, niin hei jes jes. 

Vielä vois vähän muuten tehä paremmin, et sit sitä kritiikkiä tulee aina ja näin. 

(H9)   

 

Viimeisimmän lainauksen haastateltava kuvasi työympäristöä vaativaksi, sillä siellä ei osata 

sanoa ”nyt riittää” ja suorittamisen kulttuuria ihannoidaan. Haastateltava kuvasi, että 

työyhteisössä vallitsee asenne, jonka mukaan mitä enemmän tekee, sitä enemmän saa 

kiitosta. Haastateltavan mukaan tämä vallitseva asenne oli vaikuttanut työuupumuksen 
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kehittymiseen. Kertomuksissa nousi esiin, että kollegojen pahoinvointi oli vaikuttanut yleiseen 

työilmapiiriin ja lisännyt kuormitusta.  

 

3.2.3 Johtamiseen liittyvät attribuutiot  
 
 
Haastateltavien kertomuksissa työuupumuksen kehittymiseen kytkeytyvistä selitysmalleista 

korostuivat johtamiseen liittyvät attribuutiot. Näiden attribuutioiden alaluokiksi 

muodostuivat esihenkilötuen puute, kuulluksi tulemisen ja arvostuksen puute, epäselvä 

johtaminen sekä kontrolloiva tai epäoikeudenmukainen johtaminen. Esihenkilötuen 

puutteeseen liittyvissä kertomuksissa korostuivat erityisesti sosiaalisen tuen puute ja 

kokemus siitä, ettei esihenkilö reagoi ongelmatilanteisiin, kuten seuraavissa kertomuksissa 

ilmenee:   

 

Mä sanoin tälle mun esihenkilölle, et ymmärrät sä et mul on taas näitä vakavan 

työuupumuksen oireita ja jotain tarttis tehä, että mä en jaksa tätä työtä. Sit se, 

mitä hän sano mulle, oli, että varota sitte ajoissa, ku jäät sairaslomalle. (H15)  

 

Mä oon sanonu monta kertaa, et mä en enää jaksa, että mä tarviin apua tän 

asian lokeroimisessa ja priorisoinnissa ja muuta. Mutta mä en koskaan saanu 

sitä apua, vaikka mä kysyin siis ihan suoraan monta kertaa. (H17)  

 

Kertomuksissa nousi esiin, että haastateltavat olivat kokeneet jääneensä ilman esihenkilön 

sosiaalista tukea erilaisissa työtilanteissa. Haastateltavat kuvasivat tilanteita, joissa esihenkilö 

ei ollut puuttunut töissä ilmenneisiin ongelmiin. Osa haastateltavista suhtautui esihenkilöiden 

toimintaan ymmärtäväisesti ja selitti tilanteita esihenkilöiden resurssipulalla. Toiset taas 

kokivat esihenkilön toiminnan välinpitämättömäksi työntekijöitä kohtaan.  Myös Maslach ja 

Leiter (2016, 105) tuovat esiin, kuinka sosiaalisen tuen puute työyhteisössä lisää 

työuupumuksen riskiä. Kertomuksissa nousi myös korostuneesti esiin kokemukset kuulluksi 

tulemisen ja arvostuksen puutteesta. Osa haastateltavista koki, etteivät he olleet saaneet 

arvostusta työstään ja että heidän näkemyksensä olivat jääneet kuulematta. Näihin 

kokemuksiin liittyvissä kertomuksissa kuvattiin usein voimakkaita emotionaalisia reaktioita, 
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mikä viittaa siihen, että kokemukset olivat haastateltaville merkityksellisiä ja psykologisesti 

kuormittavia:  

 

Ku ei, johtajien mielest ei oo vissii mitään semmosta. Me ollaan vaa huonoja ja 

vääränlaisii työntekijöitä. (H15)  

 

Ja sitten just tää, mikä on ehkä uusin, ku jonkunlaisii pelkotiloja taas täs noussu, 

et on tämmönen ajatus, et oikeesti tääl ei kukaan välitä, että milt must tuntuu. 

(H21)  

 

Ja sitte toisaalta niin asioita ääneen sanonu enemmän esihenkilöllekin. Mutta 

mä en oikein tiedä, onko siitä mitään hyötyä. Mut eipä tuu hänelle sit ainakaan 

yllätyksenä, että jos joutuu jäämään pois töistä. (H23)  

 

Haastateltavien kertomuksissa ilmeni näkymättömyyden kokemuksia. Eräs haastateltava 

kuvasi kokemustaan toteamalla, että ”ei kukaan välitä milt must tuntuu” ja toinen pohti, ettei 

esihenkilölle avautumisesta välttämättä ole hyötyä. Kertomusten perusteella nämä 

kokemukset näyttäytyivät työntekijöiden hyvinvoinnin kannalta merkityksellisinä. Mikäli 

työntekijä ei koe saavansa riittävästi tukea, apua ja arvostusta työyhteisöltään, riski 

työuupumuksen kehittymiseen kasvaa (Maslach & Leiter 2016, 105). Haastateltavat toivat 

esiin myös epäselvään johtamiseen liittyviä tilanteita.  Kertomuksissa kuvattiin tilanteita, 

joissa esihenkilöillä ei vaikuttanut olevan kokonaiskuvaa tilanteista hallussa. Kertomuksissa 

myös kuvattiin, kuinka työntekijöille oli epäselvää, kenen puoleen eri tilanteissa tulisi kääntyä. 

Johtamisen epäselvyys oli kuormittanut haastateltavia, sillä he olivat joutuneet itse ottamaan 

vastuuta asioiden selvittämisestä ja työtehtävien vastuunjaosta. Tämä oli lisännyt 

työntekijöiden kokemaa vastuuta ja epävarmuutta, mikä saattoi lisätä työn kuormittavuutta 

ja heikentää työn hallinnan tunnetta.  

 

Kontrolloiva ja epäoikeudenmukainen johtaminen nostettiin myös esiin johtamiseen liittyvissä 

attribuutioissa. Kertomuksissa kuvattiin tilanteita, joissa johtaminen oli näyttäytynyt 

työntekijöiden liiallisena kontrollointina, epäoikeudenmukaisena kohteluna sekä 
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mikromanageerauksena. Kertomuksista ilmenee, kuinka epäjohdonmukainen johtaminen ja 

esihenkilön mikromanageeraus olivat aiheuttaneet haastateltaville stressiä ja kuormitusta:  

 

Sitte hän on mikromanageerannu mua tosi paljon. Se voi johtuu myös siitä, et 

hän ei vaan luota siihen, et mä suoriudun. (H4)  

 

Ja kyl tollanen mikromanageeraus stressaa ja ajaa ihan hulluuden partaalle.  

(H7)  

 

Hänen (esihenkilön) johtamistaidot on hyvin puutteelliset ja se johtaminen on 

paitsi liian kunnianhimosta, ni hyvin epäjohdonmukasta, kimpoilevaa, suosii 

tiettyjä ihmisiä. (H8)  

 

Esihenkilön mikromanageeraus heijastaa kontrollointia, joka voi vähentää työntekijöiden 

kokemaa autonomiaa. Erään haastateltavan kokemus siitä, että esihenkilö ei ”vaan luota 

siihen, että mä suoriudun” ilmentää tätä. Maslachin ja Leiterin (2016,105) mukaan kontrollin 

ja autonomian puute voi olla yhteydessä työuupumuksen kehittymiseen. Kun työntekijällä on 

sen sijaan mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä ja sen toteuttamiseen, sitoutuminen 

työhön kasvaa, mikä usein vahvistaa myös työssä koettua hyvinvointia (Maslach & Leiter 2016, 

105).  

 

3.2.4 Organisaatioon ja työn epävarmuustekijöihin liittyvät attribuutiot  
 

Organisaatioon liittyvissä ulkoisissa attribuutioissa korostuivat erityisesti haastateltavien ja 

organisaation väliset arvoristiriidat. Monille työntekijöille arvot ovat keskeinen osa työelämää, 

ja työn kautta on mahdollista toteuttaa itselle merkityksellisiä arvoja. Maslachin ja Leiterin 

(2016, 105) mukaan työntekijän ja organisaation väliset arvoristiriidat on tunnistettu yhdeksi 

työuupumuksen riskitekijäksi. Jos työntekijän ja organisaation arvot ovat ristiriidassa 

keskenään, työntekijä voi joutua tekemään kompromissin sen suhteen, millaista työtä hän 

haluaisi tehdä, ja millaista työtä hänen on tehtävä. Tällainen arvoristiriita voi lisätä 

työuupumuksen riskiä. (Maslach & Leiter 2016,105.) Osa haastateltavista kuvasi, etteivät he 

kokeneet organisaation arvostavan samoja asioita kuin he itse, mikä oltiin koettu 
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kuormittavana. Haastateltavat kuvasivat arvoristiriitaa ja sen aiheuttamaa kuormitusta 

esimerkiksi seuraavasti:  

 

… Et mul on todella iso ristiriita siihen, mitä arvoja meiän työpaikka noudattaa 

ja mitä minä itse arvostan. Siel on ihan hirveen iso kuilu on siinä välillä. Mie oon 

todennu, että se ainaki itellä tuntuu, että taistelee eri asioitten puolesta, mitä 

siellä työpaikalla käytännössä toteutettaan … Sen mie oon ainaki ite, mitä on 

päässä pyöritelly, nii se on ehkä se kaikista se isoin homma. Se, kokee sen niin 

ison ristiriidan siinä. (H5)  

 

Varsinkin esimiehenä ja johtotehtävässä ni mä koin, että mä en voi toimia mun 

omien arvojen mukasesti enää. Se on tosi kivuliasta. (K17)  

 

Haastateltavien kertomuksista ilmenee, että omat arvot ja niiden mukainen toiminta ovat 

olleet heille tärkeitä. Toisessa lainauksessa haastateltava kuvaa, kuinka arvoristiriita ”on tosi 

kivuliasta”. Tämä ilmentää, kuinka organisaatiossa työskentelyyn liittyvä arvoristiriita oli 

psyykkisesti kuormittavaa ja kielteisesti yhteydessä haastateltavan hyvinvointiin. 

Kertomuksissa nousi esiin myös kokemus siitä, että organisaatiossa oli priorisoitu kasvua ja 

tehokkuutta muiden arvojen kustannuksella. Osa haastateltavista oli kokenut tämän 

epäinhimillisenä ja omien arvojensa vastaisena, mikä oli lisännyt kuormituksen kokemusta. 

Haastateltavien kertomukset viittaavat siihen, että työntekijän ja organisaation arvojen 

välinen ristiriita voi lisätä psykologista kuormitusta ja heikentää työn merkityksellisyyden 

kokemusta.  

 

Haastateltavat kuvasivat työuupumuksen ulkoisina attribuutioina myös organisaation 

rakenteellisiin ja toiminnallisiin haasteisiin liittyviä tekijöitä. Näitä olivat esimerkiksi 

organisaation toimimattomuus, resurssien puute sekä organisaation jatkuvat muutokset. 

Organisaatiotason toimimattomuus ilmeni haastateltavien kertomuksissa muun muassa 

monimutkaisina prosesseina, jotka olivat vaikeuttaneet työn sujuvaa tekemistä ja lisänneet 

kuormitusta arjessa, kuten seuraavissa kertomuksissa ilmenee:  
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Mutta kuitenkin must ne, et ne on kuitenki pieniä epäkohtia suhteessa tosiaan 

johonki semmoseen isompaan, johonki vaik systeemitason, että hei, et nyt 

täällä ei ihmiset kanna vastuuta tai tosiaan kukaan ei uskalla tehä päätöksiä 

tai linjata jostain. (H6)  

 

Se oli ehkä se toimintakulttuuri enemmän, et se on semmosta kimpoilevaa ja 

epäjohdonmukasta ja sekavaa ja palaverit on hirveän epätuottoisia. (H8)   

 

Haastateltavat kuvasivat organisaatiotason prosessit monimutkaisiksi ja toimintakulttuurin 

epäjohdonmukaiseksi, sekä haastateltavan sanoin, ”kimpoilevaksi”.  Prosessin 

monimutkaisuus ja epäselvyys oli aiheuttanut kertomusten perusteella kuormitusta ja 

turhautumista, sillä ne olivat vaikeuttaneet työn sujuvaa tekemistä. Useassa kertomuksessa 

organisaatiotason jatkuvat muutokset nousivat esiin myös kuormittavana tekijänä. Jatkuvat 

muutokset olivat vaatineet haastateltavilta jatkuvaa sopeutumista ja uuden opettelua, kuten 

eräs haastateltava kuvaa:  

 

…Ja meillä on se, et miellä hirveesti tulee muutoksia. Koko ajan tulee muutoksia, 

että nyt aletaanki tekee näin ja nyt aletaan tekee noin. Ja sitte tulee 

englanninkieliset ohjeet tuolta…(H1)  

 

Osassa kertomuksista jatkuvat muutokset olivat liittyneet työntekijöille asetettuihin 

tavoitteisiin ja odotuksiin. Kertomusten mukaan tavoitteiden ja odotusten jatkuva 

muuttuminen oli lisännyt työntekijöiden kuormitusta entisestään.  Eräs haastateltava kuvaa 

tekoälyn mukanaan tuomia organisaatiomuutoksia seuraavasti:  

 

Ja varsinkin, koska kun mä sanoin aikasemmin, et mä teen tekoälyn paris töitä, 

niin on tullut tämmönen pikkujuttu ku ChatGPT, ja se on paljon muutoksii 

markkinoihin ja odotuksiin ja kilpailukyvyn säilyttämiseen ja näin. Tää on ollu 

semmonen selkee splitti, jota meiän yritys on nyt tehny, ja jotta saatais tehot 

irti täst tilanteesta. Se on yks syy. (H18)  
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Haastateltava kuvaa tilannetta, jossa tekoälyn käyttöönotto on tuonut organisaatiotasolla 

muutoksia tavoitteisiin ja työntekijöihin kohdistuviin odotuksiin. Nämä muutokset olivat 

välittyneet myös haastateltavien omiin työtehtäviin ja lisänneet työn kuormittavuutta. Tämä 

viittaa siihen, kuinka organisaatiotason muutokset voivat lisätä työn vaatimuksia ja heikentää 

työn hallinnan tunnetta, mikä voi osaltaan lisätä työuupumuksen riskiä.  

 

Työn epävarmuustekijät nousivat useassa haastattelussa esiin työuupumusta selittävänä 

tekijänä. Haastateltavat kertoivat, että pätkittäiset työsuhteet ja epävarmuus työn 

jatkuvuudesta tai työmäärästä aiheuttivat huomattavaa stressiä ja kuormitusta, kuten 

seuraavista kertomuksista ilmenee:  

 

No totta kai hirveen yksinkertanen pieni asia, miten olis vaikka vähän pidempi 

työsuhde ku kolme kuukautta. (H9)  

 

Täs nyt asiat mee ihan OK, niin silti on se, et no, onks tätä firmaa nyt sit vaiks 

olemassa sit puolen vuoden päästä. (H16)  

 

Se oli pahinta nyt tää, että asiakkaita ei tullu. (H20)  

 

Kuten aikaisemmin todettu, työntekijän mahdollisuus vaikuttaa työnsä toteuttamiseen 

edistää hänen hyvinvointiaan. Kontrollin sekä autonomian puute lisää taas riskiä 

työuupumuksen kehittymiselle. (Maslach & Leiter 2016, 105.) Kontrollin ja autonomian 

puutteen lisäksi työn epävarmuustekijät voivat aiheuttaa työntekijälle merkittävää stressiä. 

Epävarmuus työsuhteen jatkumisesta, esimerkiksi lyhyiden määräaikaisuuksien tai 

asiakasmäärien riittävyyden osalta, voi lisätä huolta ja kuormitusta. Koska työsuhde on 

suoraan yhteydessä työntekijän toimeentuloon, epävarmuus palkan ja tulojen jatkuvuudesta 

voi aiheuttaa huomattavaa stressiä. Tällä voi olla laaja-alaisia vaikutuksia työntekijän elämään 

ja hyvinvointiin myös työn ulkopuolella.  

 

 

 



 46 

3.2.5 Työn ulkopuoliset attribuutiot  
 
 
Työn ulkopuolisiin attribuutioihin sijoittuivat sellaiset työuupumuksen attribuutiot, jotka 

liittyivät yksilön ulkoisiin attribuutioihin, mutta ne eivät liittyneet työhön. Työn ulkopuoliset 

attribuutiot koostuivat ihmissuhteisiin liittyvistä tekijöistä, elämäntilanteeseen liittyvistä 

tekijöistä, työn ja muun elämän yhteensovittamisen haasteista sekä globaaleista ilmiöistä 

työuupumuksen taustalla.  

 

Ihmissuhteisiin liittyvissä attribuutioissa haastateltavat kuvasivat erityisesti omien 

vanhempien sairasteluun, läheisten pahoinvointiin sekä haastaviin ihmissuhteisiin liittyviä 

kokemuksia. Haastateltavien mukaan nämä tekijät lisäsivät heidän kokonaiskuormitustaan ja 

olivat yhteydessä työuupumuksen kehittymiseen. Yksityiselämää kuormittavat ihmissuhteisiin 

liittyvät tekijät saattoivat heikentää voimavaroja ja vaikeuttaa työstä palautumista työn 

kuormituksesta. Tätä kuvaavat esimerkiksi seuraavat haastateltavien kertomukset liittyen 

omien vanhempien sairastumiseen tai kuolemaan:  

 

Sitten mulla oli vapaa-ajan puolella vanhemman sairastaminen vakavasti 

kokoajan siellä taustalla. Ja sitten heitä piti auttaa arjessa, kahden ikääntyneen 

ihmisen arjen pyörittäminen ja varmistaminen ja sit näin, niin se vaikutti. (H4) 

 

Mutta sitte siinä kohtaa, kun mun isä kuoli sitten vuos sitten helmikuussa, ja se 

hanke oli sillon tammi-joulukuun oli tauolla, ja mun piti alottaa hanketyöt 

uudestaan ensimmäisenä helmikuuta ja isä kuoli siinä kohtaa, ni se sekotti 

pakkaa hyvin paljon myös. (H13)   

 

Haastateltavat kuvasivat myös erilaisia elämäntilanteeseen liittyviä tekijöitä, joiden he kokivat 

olleen yhteydessä työuupumuksen kehittymiseen. Näihin tekijöihin lukeutuivat esimerkiksi 

vaikeudet harrastaa vapaa-ajalla elämäntilanteen vuoksi, rahaan liittyvä stressi, arjen yleinen 

kuormittavuus, erilaiset elämänmuutokset sekä kokemus epäsopivasta asuinympäristöstä. 

Erityisesti vapaa-ajan harrastamisen haasteet nousivat esiin useissa haastatteluissa. 

Haastateltavat kuvasivat, että haasteet harrastaa tai viettää palauttavaa vapaa-aikaa oli 

vaikuttanut kielteisesti heidän arkeensa ja hyvinvointiinsa. Lisäksi joissakin kertomuksissa 
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ilmeni, että elämäntilanteessa oli samanaikaisesti kasautunut useita kuormittavia tekijöitä, 

jotka olivat lisänneet haastateltavien stressiä ja kokonaiskuormitusta. Haastateltavien 

mukaan tällainen kuormittavien tekijöiden kasaantuminen oli saattanut osaltaan 

myötävaikuttaa työuupumuksen kehittymiseen. Eräs haastateltava kuvasi tilannettaan, jossa 

erilaisia vastoinkäymisiä ja kuormittavia tekijöitä oli osunut samaan ajankohtaan, mikä lisäsi 

merkittävästi koettua kuormitusta:  

 

Mun puolisost tuli vakavasti sairas ja pitkäaikassairas viime vuonna, ja meil 

kesti noin, ne oireet alko ehkä kesäkuussa ja ehkä tos tän vuoden tammikuussa 

me saatiin tietää, mikä siin on taustalla. Siin oli semmonen aika pitkäaikanen 

terveydellinen stressi ja semmosta. Ja sit tän vuoden alussa me tajuttiin, et me 

asutaan homeasunnos, joka osittain oli johtanu näihin sairaudellisiin asioihin. 

Ja meil tuli semmonen äkkimuutto pois kodista ja löydettiin uus ja… Siin oli aika 

paljon kaikkee. Ja sitte ku me muutettiin uuteen, ni meillä alko semmonen 

remppaaminen. (H18)  

 

Haastateltava kuvaa, kuinka elämäntilanteeseen liittyvät kuormitustekijät olivat aiheuttaneet 

pitkäaikaista ja merkittävää henkistä kuormitusta, mikä oli ilmennyt pahoinvointina ja 

lisääntyneenä psyykkisenä rasituksena.  Elämäntilanteeseen liittyvien attribuutioiden lisäksi 

haastatteluissa nousi esiin globaaleihin ilmiöihin liittyvät attribuutiot. Haastateltavat toivat 

esiin esimeriksi sosiaalisen median synnyttämät paineet, taloudelliset epävarmuudet sekä 

koronapandemian tekijöinä, jotka olivat olleet yhteydessä työuupumuksen kehittymiselle. 

Eräs haastateltava kuvasi kokevansa kuormitusta useista samanaikaisista globaaleista uhkista, 

jotka olivat lisänneet huolta ja psyykkistä kuormitusta arjessa:   

 

Siis tää koronapandemia kuormitti ja sit tää Ukrainan sota kyllä kuormittaa 

mua. Varsinki sillon ku se alko, niin mä olin tosi huolissani. Ja ilmastonmuutos 

huolestuttaa. Ja silleen tää nykyinen tää Israelin ja Palestiinan välinen konflikti, 

niin siis silleen, et on se semmonen, ei se ainakaan palauta. (H12) 

 

Kertomuksissa ilmenee, että globaalit uhkat, kuten pandemiat, sotatilanteet ja 

ilmastonmuutos olivat lisänneet haastateltavien kokemaa huolta ja psyykkistä kuormitusta. 
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Vaikka nämä tekijät sijoittuivat työn ulkopuolelle, ne näyttäytyvät aineistossa tekijöinä, jotka 

voivat heikentää työstä palautumista ja lisätä työntekijöiden kokonaiskuormitusta arjessa. 

Näin ollen ne voivat välillisesti altistaa työuupumuksen kehittymiselle.    

 

 

3.3 Sisäisten ja ulkoisten attribuutioiden esiintyminen  

 

Tässä luvussa vastataan tutkielman toiseen tutkimuskysymykseen ”esiintyvätkö sisäiset ja 

ulkoiset attribuutiot yhdessä vai erikseen?”. Tähän tutkimuskysymykseen vastataan 

ainoastaan tässä tutkielmassa käytetyn haastatteluaineiston perusteella, joten tulokset eivät 

ole yleistettävissä. Taulukkoon 2 on koottu haastateltavien attribuutiot jaoteltuna sisäisiin ja 

ulkoisiin attribuutioihin. Taulukko ilmentää, kuinka sisäiset ja ulkoiset attribuutiot esiintyivät 

kertomuksissa eri haastateltavien kokemuksissa.  

 

 

Taulukko 2: Sisäisten ja ulkoisten attribuutioiden jakautuminen haastattelukohtaisesti  
 

Haastateltavat 

numeroituina  

Sisäiset attribuutiot  Ulkoiset attribuutiot  

Haastateltava 1  Korostunut vastuunkanto, vähäiset 

voimavarat, stressiherkkyys    

Työtehtävien monimutkaisuus, liiallinen työmäärä, 

esihenkilön puuttumattomuus ongelmiin, kuulluksi ja 

nähdyksi tulemisen puute, jatkuvat muutokset   

Haastateltava 2  Tunnollisuus, riittämättömyyden 

kokemukset, aiemmat traumaattiset 

kokemukset, hylätyksi tulemisen pelko, 

haasteet työstä palautumisessa 

Liiallinen vastuu, tyytymättömyys työn ulkopuolisiin asioihin  

Haastateltava 3  Perfektionismi Liiallinen työmäärä, työhön liittyvät muutokset, työn 

epävarmuus, epäselvät odotukset, työilmapiirin haasteet, 

puutteellinen perehdytys, esihenkilöön liittyvät haasteet, 

pitkä työmatka, 

Haastateltava 4 Tunnollisuus, korkea vaativuus itseä 

kohtaan, aikaisempi työuupumus 

Liiallinen työmäärä, työpaikkakiusaaminen, työilmapiirin 

haasteet, epäselvä johtaminen, esihenkilön 

mikromanageeraus, elämäntilanteeseen liittyvät haasteet 

Haastateltava 5  Tunnollisuus, korkea vaativuus itseä 

kohtaan, aikaisempi työuupumus  

Liian vähäinen työmäärä, vähäiset vaikutusmahdollisuudet, 

puutteellinen palautekulttuuri, työpaikkakiusaaminen, 
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epäoikeudenmukainen johtaminen, arvoristiriidat, työn ja 

muun elämän yhteensovittamisen haasteet  

Haastateltava 6  Tunnollisuus, korostunut 

vastuunkanto, haasteet työstä 

palautumisessa, aikaisempi 

työuupumus 

Liiallinen vastuu, vähäiset vaikutusmahdollisuudet, 

palautteen puute, yhteisöllisyyden puute, sosiaalisen tuen 

puute esihenkilöltä, organisaation toimimattomuus 

Haastateltava 7  Tunnollisuus, stressiherkkyys, 

aikaisempi työuupumus 

Epäselvä työnkuva, hajanaiset työtehtävät, puutteellinen 

perehdytys, liiallinen vastuu, vähäiset 

vaikutusmahdollisuudet, kollegoiden pahoinvointi, 

esihenkilön mikromanageeraus, arvostuksen puute, 

arvoristiriidat, elämäntilanteeseen liittyvät haasteet  

Haastateltava 8  Perfektionismi, tunnollisuus, 

korostunut vastuunkanto  

Liiallinen työmäärä, hajanaiset työtehtävät, asiakkailta saatu 

kielteinen palaute, epäselvä johtaminen, toimintakulttuurin 

haasteet, arvoristiriidat, elämäntilanteeseen liittyvät haasteet 

Haastateltava 9  Perfektionismi, epävarmuus, 

aikaisempi työuupumus, haasteet 

työstä palautumisessa  

Epäselvät odotukset, työn epävarmuus, vaativa työympäristö, 

epäselvä johtaminen, elämäntilanteeseen liittyvät haasteet  

Haastateltava 10 Introverttiys, korkea vaativuus itseä 

kohtaan, aikaisempi työuupumus  

Liiallinen työmäärä, työn emotionaalinen kuormitus, 

sosiaalisen tuen puute esihenkilöltä, arvoristiriidat, 

elämäntilanteeseen liittyvät haasteet 

Haastateltava 11  Tunnollisuus, perfektionismi, korkea 

vaativuus itseä kohtaan  

Liiallinen työmäärä, työn epävarmuus, yhteisöllisyyden puute, 

elämäntilanteeseen liittyvät haasteet 

Haastateltava 12  Korkea vaativuus itseä kohtaan, 

aikaisempi työuupumus  

Liiallinen työmäärä, epäselvä työnkuva, hajanaiset 

työtehtävät, vähäiset vaikutusmahdollisuudet, työn 

epävarmuus, esihenkilön tuen puute, elämäntilanteeseen 

liittyvät haasteet, globaalit uhkat 

Haastateltava 13  Tunnollisuus, perfektionismi, 

introverttiys, korostunut 

vastuunkanto, aikaisempi työuupumus 

Liiallinen vastuu, puutteellinen perehdytys, yhteisöllisyyden 

puute, elämäntilanteeseen liittyvät tekijät 

Haastateltava 14  Tunnollisuus, päämäärätietoisuus  Liiallinen työmäärä, epäselvä työnkuva, työn vaativuus, työn 

epävarmuus, tuen puute, työilmapiirin haasteet, 

arvoristiriidat, elämäntilanteeseen liittyvät tekijät, sosiaalisen 

median aiheuttama paine 

Haastateltava 15  Perfektionismi  Liiallinen työmäärä, tuen puute, työilmapiirin haasteet, 

arvostuksen puute, esihenkilön mikromanageeraus, 

ongelmiin puuttumattomuus esihenkilön toimesta, 

arvostuksen puute, pelolla johtaminen 
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Haastateltava 16 Stressiherkkyys, perfektionismi  Työn rajaamisen haasteet, työn epävarmuus, epäselvä 

johtaminen, elämäntilanteeseen liittyvät tekijät 

Haastateltava 17  Vaativuus itseä kohtaan, tunnollisuus  Liiallinen työmäärä, vähäiset vaikutusmahdollisuudet, 

epäselvät vastuualueet puutteellinen tuki, 

organisaatiomuutokset, epäselvä johtaminen, 

organisaatiomuutokset, arvoristiriidat, elämäntilanteeseen 

liittyvät tekijät 

Haastateltava 18  Perfektionismi, stressiherkkyys  Liiallinen työmäärä, jatkuva kiire, jatkuvat muutokset, 

työmatkat, jatkuva uuden opettelu, informaatiotulva, 

sosiaalisen tuen puute esihenkilöltä, elämäntilanteeseen 

liittyvät tekijät, 

Haastateltava 19 Tunnollisuus  Jatkuva kiire, jatkuvat muutokset  

Haastateltava 20  Tunnollisuus Jatkuva uuden opettelu, jatkuva kiire, työn epävarmuus, 

globaalit ilmiöt 

Haastateltava 21  Miellyttämisen tarve, 

suorittamiskeskeisyys, hylätyksi 

tulemisen pelko 

Liiallinen vastuu, liiallinen työmäärä, multitaskaaminen, 

kollegoiden pahoinvointi, arvostuksen puute, esihenkilön 

mikromanageeraus, arvoristiriita, elämäntilanteeseen liittyvät 

tekijät, 

Haastateltava 22  - Liiallinen työmäärä, epäselvät vastuualueet, vähäiset 

vaikutusmahdollisuudet, työpaikkakiusaaminen, sosiaalisen 

tuen puute, esihenkilön mikromanageeraus, 

elämäntilanteeseen liittyvät tekijät 

Haastateltava 23  - Liiallinen työmäärä, yhteisöllisyyden puute, esihenkilötyön 

puuttellisuus 

Haastateltava 24  Perfektionismi, tunnollisuus  Vähäiset vaikutusmahdollisuudet, puutteellinen perehdytys, 

kasvavat vaatimukset työntekijöitä kohtaan, liiallinen 

itseohjautuvuuden vaatimus, yhteisöllisyyden puute, 

sosiaalisen tuen puute esihenkilöltä, arvoristiriita, 

Haastateltava 25  Suorittamiskeskeisyys, tunnollisuus  Liiallinen vastuu, jatkuvat muutokset ja uuden oppiminen, 

työn rajaamisen haasteet, informaatiotulva 

elämäntilanteeseen liittyvät tekijät  

 

 

Työuupumusta selitettiin suurimmassa osassa haastatteluja sekä sisäisillä että ulkoisilla 

attribuutioilla. Kaikissa haastatteluissa työuupumusta selitettiin näin ollen ulkoisilla 

attribuutioilla, minkä vuoksi ulkoiset attribuutiot korostuivat haastateltavien kertomuksissa. 
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Ainoastaan kahdessa haastattelussa työuupumusta selitettiin pelkästään ulkoisilla 

attribuutioilla. 

 

Haastattelujen välillä oli kuitenkin eroja siinä, painotettiinko selityksissä enemmän sisäisiä vai 

ulkoisia attribuutioita. Osassa haastateltavien kokemuksissa painottui ulkoiset attribuutiot ja 

sisäisiä attribuutioita mainittiin vain vähän. Toisissa kokemuksissa taas korostuivat sisäiset 

attribuutiot, vaikka myös ulkoisia attribuutioita tuotiin esiin. Kokonaisuudessaan ulkoiset 

attribuutiot kuitenkin painottuivat työuupumuksen selityksissä.  Tulosten perusteella 

työuupumus näyttäytyy ilmiönä, jota työuupuneet selittävät useiden samanaikaisten 

attribuutioiden kautta. Tämä viittaa siihen, että työuupumuksen kehittymisen taustalla on 

usein sisäisten ja ulkoisten tekijöiden yhteisvaikutus. Tulokset ovat yhteydessä Kauston ym. 

(2024, 75) esittämien näkemysten kanssa siitä, kuinka työuupumuksen syy-yhteyksien sekä 

erityisesti työperäisten syiden osoittaminen voi olla haastavaa. Kausto ym. (2024, 82) 

toteavat, että vaikka työuupumus johtuu usein työstä, siihen voi samanaikaisesti liittyä 

kuormitusta myös muilla elämän osa-alueilla. Myös Moore (2000, 345) ja Bianchi ym. (2024, 

4–5) ovat tuoneet esiin, kuinka yksilöiden omat tulkinnat työuupumuksen taustalla vaihtelevat 

ja selitykset voivat kohdistua työhön tai yksilöön itseensä. Myös tämän tutkielman tulosten 

perusteella työuupumuksen taustalla näyttävät vaikuttavan sekä ulkoiset, työhön liittyvät 

tekijät, sekä sisäiset, yksilöön liittyvät tekijät. Bianchin ym. (2024,4) tutkimuksessa havaittiin, 

että vain noin neljännes osallistujista piti työuupumusoireiden ensisijaisena syynä työtä, kun 

taas suurin osa liitti työuupumuksensa muihin kuin työhön liittyviin tekijöihin. Tämän 

tutkielman tulokset ovat kuitenkin ristiriidassa näiden havaintojen kanssa, sillä tässä 

tutkielmassa hyödynnetyssä aineistossa jokainen haastateltava kuvasi työuupumuksensa 

taustalla työhön liittyviä ulkoisia tekijöitä.  

 

Attribuutioiden jakautumisessa sisäisiin ja ulkoisiin attribuutioihin on havaittavissa tiettyjä 

yhtäläisyyksiä. Useassa haastattelussa tunnollisuus nousi esiin sisäisenä attribuutiona, kun 

taas ulkoisina attribuutioina korostuivat liiallinen työmäärä ja työn vastuun kasautuminen. 

Tämä viittaa siihen, että tunnollisuus oli usein yhteydessä tilanteisiin, joissa työmäärä oli suuri 

tai vastuu jakautui epätasaisesti työntekijälle. Tuloksen perusteella tunnollisuus 

persoonallisuuspiirteenä saattaa siis altistaa työntekijän tilanteille, joissa työhön liittyvät 

ulkoiset kuormitustekijät pääsevät kasautumaan. Myös perfektionismi näyttäytyi useissa 
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haastatteluissa samanaikaisesti työn epäselvien odotusten tai epävarmuustekijöiden kanssa. 

Tämä viittaa siihen, että perfektionismiin taipuvainen työntekijä voi kuormittua erityisesti 

tilanteissa, joissa työn vaatimukset ja odotukset ovat epäselviä tai jatkuvasti muuttuvia. 

Näiden havaintojen perusteella voidaan päätellä, että työuupumuksen sisäiset ja ulkoiset 

tekijät eivät näyttäydy toisistaan erillisinä, vaan ne voivat yhdessä mahdollisesti vahvistaa 

toistensa vaikutuksia ja siten lisätä työuupumuksen riskiä. Aineistossa nousi myös esiin 

tilanne, jossa haastateltava oli itse selittänyt työuupumustaan aiemmin sisäisillä tekijöillä, 

mutta myöhemmin ymmärtänyt ulkoisten tekijöiden vaikuttaneen työuupumuksen 

kehittymiseen. Haastateltava nosti esiin rakenteellisten tekijöiden merkityksen 

työuupumuksen taustalla. Hän kuvasi, kuinka oli aiemmin selittänyt työuupumustaan 

pääasiassa itseensä liittyvillä sisäisillä tekijöillä, mutta oli sittemmin alkanut ymmärtää myös 

työelämän rakenteiden vaikutuksen. Haastateltava kuvasi ajatuksiaan seuraavasti:   

 

… Vika ei olekaan vain minussa ja että mä en ole vain se tyhmä ja heikko ja 

saamaton yksilö, joka ei kerta kaikkiaan pärjää, mä en vaan ehkä kestä 

painetta. Kyse ei oo siitä… Mutta siis se, että se vika ei oo vaan mussa, vaan 

kyllä ihan oikeesti rakennetasolla on tosi paljon ongelmia. (H7)  

 

Kertomus havainnollistaa, kuinka työuupumuksen selitysmallit voivat muuttua yksilöön 

kohdistuvasta itsesyytöksestä laajempaan ymmärrykseen työelämän rakenteellisista 

haasteista. 

 

Aineistossa tuotiin esiin työn ulkopuolisia attribuutioita työuupumuksen kehittymiselle, kuten 

elämäntilanteeseen liittyvät tekijät ja globaalit uhkat. Näiden tekijöiden sijoittaminen sisäisten 

ja ulkoisten attribuutioiden jaotteluun osoittautui kuitenkin haastavaksi. Ne eivät 

kytkeytyneet yksilön sisäisiin ominaisuuksiin tai haavoittuvuuteen, mutta eivät myöskään 

varsinaisesti työympäristöön. Tästä syystä ne on tässä tutkielmassa sijoitettu ulkoisiin 

attribuutioihin omaksi alaluokakseen, työn ulkopuolisiksi tekijöiksi. Havainto viittaa kuitenkin 

siihen, että kaikki työuupumuksen attribuutiot eivät asetu selkeästi sisäisten tai ulkoisten 

attribuutioiden jaotteluun. Osa attribuutioista näyttäytyy pikemminkin näiden attribuutioiden 

välimaastossa, mikä haastaa yksinkertaistetun luokittelun. Tämä herättää kysymyksen siitä, 

missä määrin Weinerin (1985) attribuutioteoria huomioi tällaiset rajatapaukset ja onko 
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sisäisten ja ulkoisten attribuutioiden selkeä erottelu kaikissa tilanteissa mahdollista.  Tulosten 

perusteella työuupumuksen kehittymistä selittävät tekijät näyttäytyvät monitasoisina ja 

toisiinsa kietoutuvina. Työn ulkopuoliset kuormitustekijät voivat lisätä yksilön 

kokonaiskuormitusta ja heikentää palautumista, jolloin ne kytkeytyvät epäsuorasti myös 

työssä koettuun kuormitukseen. Tämä viittaa siihen, että työuupumusta ei voida tarkastella 

ainoastaan työympäristöön tai yksilöön liittyvänä ilmiönä, vaan sen ymmärtäminen edellyttää 

laajempaa näkökulmaa, jossa huomioidaan eri tekijöiden yhteisvaikutus.  

 

Työuupumuksen taustalla vaikuttaa usein samanaikaisia selitysmalleja. Jos ilmiötä 

tarkastellaan vain yksilöllisten tekijöiden tai pelkästään työhön liittyvien tekijöiden kautta, voi 

tämä rajoittaa työuupumuksen ennaltaehkäisyyn ja toipumiseen liittyvien toimenpiteiden 

suunnittelua. Näin ollen työuupumuksen ehkäisyssä ja hoidossa on tärkeää huomioida 

samanaikaisesti sekä yksilölliset että työhön ja organisaatioon liittyvät tekijät. (Hintsa ym. 

2010, 5–6.) 
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4 Johtopäätökset ja pohdinta  

 

Tässä tutkielmassa tarkasteltiin työuupumuksen sisäisiä ja ulkoisia attribuutioita eli 

selitysmalleja hyödyntämällä Weinerin (1985) attribuutioteoriaa. Tutkielmassa vastattiin 

kahteen tutkimuskysymykseen ”miten työuupumuksen selitysmallit jakautuvat 

työuupuneiden kokemuksissa sisäisiin ja ulkoisiin selitysmalleihin?” ja ”esiintyvätkö sisäiset ja 

ulkoiset attribuutiot yhdessä vai erikseen?”. Tulosten perusteella haastateltavat selittivät 

työuupumustaan sekä sisäisillä että ulkoisilla attribuutioilla ja useimmiten nämä attribuutiot 

esiintyivät samanaikaisesti. Työuupumus näyttäytyi haastateltavien kertomuksissa ilmiönä, 

joka rakentuu yksilön ja työn välisessä vuorovaikutuksessa.  

 

Sisäiset attribuutiot jakautuivat persoonallisuuteen liittyviin tekijöihin, työhön liittyviin 

yksilöllisiin toimintatapoihin sekä haavoittuvuuteen liittyviin tekijöihin. Persoonallisuuteen 

liittyvissä attribuutioissa korostuivat erityisesti introverttiys ja hylätyksi tulemisen pelko. 

Introverttiys näyttäytyi kertomuksissa ominaisuutena, joka oli vaatinut työn arjessa sosiaalista 

ponnistelua ja kuormittanut työntekijöitä tätä kautta. Ekstroversion on todettu olevan 

työuupumusta suojaava tekijä, kun taas introversion on tulkittu työuupumuksen riskitekijäksi 

(Angelini 2023, 28).  Aiemman tutkimuksen mukaan työntekijät, jotka kokevat olevansa 

introverttejä, hyötyisivät työympäristöjen mukauttamisesta yksilöllisiin tarpeisiin. Näitä 

keinoja ovat esimerkiksi joustavat työjärjestelyt ja sosiaalinen tuki (Herbert, Ferri, Hernandez, 

Zamarripa, Hofer, Fazeli, Shnitsar & Abdallah 2023, 182). Hylätyksi tulemisen pelko nousi esiin 

tekijänä, joka oli vaikuttanut haastateltavien toimintaan työssä. Kertomuksissa kuvattiin, 

kuinka hylätyksi tulemisen pelko ja tarve kuulua joukkoon olivat johtaneet omien rajojen 

venyttämiseen sekä liiallisen vastuun ottamiseen. Tarve kuulua joukkoon oli saanut osan 

haastateltavista ottamaan enemmän työtehtäviä vastuulleen tai joustamaan omista 

rajoistaan tavoilla, jotka olivat lisänneet kuormitusta. Tarve kuulua joukkoon on esitetty 

yhdeksi ihmisen psykologisista perustarpeista ja yhteenkuuluvuuden kokemuksen tiedetään 

olevan yhteydessä hyvinvointiin. Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy, kun ihminen kokee 

tulevansa hyväksytyksi, välitetyksi ja merkitykselliseksi osaksi sosiaalista yhteisöä. (Ryan & 

Deci 2017, 11.) Tämän tutkielman havaintojen perusteella tämän tarpeen korostuminen voi 

työelämässä johtaa kuitenkin tilanteisiin, joissa työntekijä toimii oman jaksamisensa 

kustannuksella säilyttääkseen hyväksynnän ja paikkansa työyhteisössä.   
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Työhön liittyvissä yksilöllisissä toimintatavoissa korostuivat perfektionismi, tunnollisuus, 

ylisitoutuminen sekä korostunut vastuuntunto, jotka olivat lisänneet kuormitusta ja 

vaikeuttaneet työn rajaamista. Perfektionismi ja tunnollisuus näyttäytyivät haastateltavien 

kertomuksissa erityisesti työn rajaamisen haasteina, lisääntyneenä työmääränä sekä itselle 

asetettuina korkeina vaatimuksina. Haastateltavat kuvasivat, kuinka työn rajaamisen 

vaikeudet ja korkeat vaatimukset olivat johtaneet työmäärän kasvuun ja lisänneet 

kuormitusta. Tunnollisuuteen liittyvissä kertomuksissa nousi esiin myös armottomuus itseä 

kohtaan sekä ylisuorittaminen. Haastateltavat kuvasivat reagoineensa voimakkaasti työssä 

kokemiinsa epäonnistumisiin ja kokeneensa vahvoja häpeän ja syyllisyyden tunteita. Avanzi 

ym. (2012, 303) ovat todenneet, että vahvasti organisaatioon sitoutuneet työntekijät voivat 

ponnistella muita enemmän yhteisten tavoitteiden eteen, mikä voi heidän mukaansa altistaa 

työntekijät työuupumukselle.  Myös Vähäsarja ym. (2022,43) ovat tuoneet esiin, että 

ylisitoutuminen on yhteydessä työuupumukseen. Perfektionismi ja tunnollisuus liittyvät 

piirteisiin, joita työelämässä tyypillisesti arvostetaan. Tulosten perusteella näyttääkin siltä, 

että yleisesti arvostetut ”hyvän työntekijän” piirteet voivat näyttäytyä myös työuupumuksen 

riskitekijöinä. Perfektionismi ja tunnollisuus ovat sinänsä myönteisiä piirteitä, mutta tämän 

tutkielman havaintojen perusteella työn kuormittavuustekijöiden kanssa nämä piirteet voivat 

kääntyä työntekijän hyvinvointia vastaan ja toimia työuupumuksen riskitekijöinä.    

 

Haavoittuvuuteen liittyvissä tekijöissä korostuivat erityisesti stressiherkkyys ja 

mielenterveyden haasteet. Haastateltavien kertomuksissa kuvattiin, kuinka taipumus 

stressata ja murehtia työasioista oli ollut yhteydessä työuupumuksen kehittymiseen. Osa 

haastateltavista toi esiin, että työstä palautuminen oli ollut haastavaa, koska työasioista 

irrottautuminen vapaa-ajalla ei ollut onnistunut, vaan työasiat olivat jääneet pyörimään 

mieleen myös vapaa-ajalla. Tällöin palautuminen oli jäänyt vähäiseksi, mikä oli lisännyt 

kuormitusta ja pitkittänyt stressitilaa. Myös mielenterveyden haasteet nousivat esiin 

työuupumusta selittävänä attribuutiona. Aikaisempi työuupumus, traumaattiset kokemukset 

sekä mielenterveysoireilu olivat kertomusten mukaan vaikuttaneet haastateltavien 

stressinhallintaan tai herkkyyteen kokea työuupumusoireita. Havainnot viittaavat siihen, että 

työuupumuksen taustalla ei ole ainoastaan työn kuormittavuus, vaan myös yksilölliset erot 

siinä, kuinka hyvin työn aiheuttamasta kuormituksesta pystytään palautumaan.   
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Työuupumusta selitettiin myös ulkoisilla attribuutioilla. Ulkoiset attribuutiot jakautuivat 

viiteen pääluokkaan, jotka muodostuivat työtehtäviin, työyhteisöön, työn 

epävarmuustekijöihin, johtamiseen, organisaatioon ja työn epävarmuustekijöihin sekä työn 

ulkopuolisiin tekijöihin liittyvistä attribuutioista. Työuupumusta selittävissä ulkoisissa 

attribuutioissa korostuivat erityisesti liiallinen työmäärä, johtamiseen liittyvät haasteet, 

työyhteisöön liittyvät haasteet sekä organisaation ja työntekijän väliset arvoristiriidat. 

Kertomuksissa nousi esiin, että resurssipuutteen vuoksi työtehtävistä oli ollut vaikea suoriutua 

normaalin työajan puitteissa, minkä seurauksena ylitöiden tekeminen oli muodostunut 

välttämättömäksi. Aineistossa kuvattiin myös työyhteisöjä, joissa ylityöt olivat olleet osa 

vakiintunutta toimintakulttuuria ja työntekijöiltä oltiin odotettu omien rajojen ja 

voimavarojen venyttämistä yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Maslachin ja Leiterin 

(2016, 105) mukaan liiallinen työmäärä on yksi keskeisistä työuupumuksen riskitekijöistä. 

Kertomusten perusteella ylityöt ja rajojen venyttäminen eivät näyttäytyneet pelkästään 

yksilön valintoina, vaan ne kytkeytyivät myös työyhteisön käytäntöihin ja odotuksiin. 

Tällaisessa ympäristössä työntekijän voi olla vaikea huolehtia omasta jaksamisestaan, 

erityisesti silloin, kun ylikuormittava työskentelytapa on normalisoitunut. Eräs haastateltava 

kuvasikin työympäristöstään, jossa ”kaikki tekee selkänahastaan”. Havainto korostaa 

työyhteisöjen roolia työuupumuksen ehkäisyssä. Työn tekemiseen liittyviä käytäntöjä, 

odotuksia ja asenteita olisi tärkeää tarkastella kriittisesti, jotta ne eivät ylläpidä tai vahvista 

työntekijöiden liiallista kuormittumista ja tätä kautta toimi riskitekijänä työuupumukselle.  

 

Johtamiseen liittyvissä attribuutioissa korostuivat kertomukset sosiaalisen tuen puutteesta, 

arvostuksen puutteesta sekä kontrolloivasta tai epäoikeudenmukaisesta johtamisesta. 

Haastateltavat kuvasivat esimerkiksi tilanteita, joissa esihenkilö ei ollut puuttunut työpaikan 

ongelmakohtiin, jolloin he olivat kokeneet jääneensä ilman tukea haastavissa tilanteissa. 

Maslachin ja Leiterin (2016,105) mukaan sosiaalisen tuen puute työyhteisössä lisää 

työuupumuksen riskiä. Kertomuksissa nousi esiin myös näkymättömyyden kokemukset ja eräs 

haastateltava kuvasikin, kuinka ”ei kukaan välitä milt must tuntuu”. Nämä kokemukset olivat 

vaikuttaneet kielteisesti työntekijöiden hyvinvointiin ja osaltaan työuupumuksen 

kehittymiseen. Haastateltavat kuvasivat lisäksi työntekijöiden epäoikeudenmukaista kohtelua 

ja mikromanageerausta. Mikromanageeraus nähtiin epäluottamuksena työntekijöiden 

osaamista kohtaan ja liiallisena kontrollointia, mikä oltiin koettu kuormittavana ja 
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stressaavana. Samalla kertomuksissa korostui työntekijöiden epäoikeudenmukainen kohtelu. 

Kertomusten perusteella nähdyksi ja kuulluksi tulemisen kokemus työyhteisössä sekä 

oikeudenmukainen ja luottamusta rakentava johtaminen ovat keskeisiä tekijöitä 

työntekijöiden hyvinvoinnin ja työuupumuksen ennaltaehkäisyn kannalta. Työyhteisöön 

liittyvissä työuupumuksen attribuutioissa korostuivat heikko työilmapiiri, yhteisöllisyyden 

puute ja työpaikkakiusaamisen kokemukset. Coissardin ym. (2017, 323) mukaan 

työyhteisöissä koetut ihmissuhteet ja joukkoon kuulumisen kokemukset vaikuttavat 

merkittävästi työntekijöiden hyvinvointiin. Myönteiset ihmissuhteet ja vahva joukkoon 

kuulumisen tunne tukevat työntekijän kokemaa autonomiaa ja työn merkityksellisyyttä 

(Coissard ym. 2017, 323).  Kertomusten perusteella työyhteisön heikko ilmapiiri, 

yhteisöllisyyden puute ja kiusaamiskokemukset olivat heikentäneet työntekijöiden 

hyvinvointia ja lisänneet altistumista työuupumukselle. Tämä korostaa, että työuupumuksen 

ehkäisyssä olisi tärkeää panostaa työyhteisön vuorovaikutukseen ja ilmapiiriin, sillä 

työilmapiirin haasteet ja kiusaamiskokemukset voivat kuormittaa työntekijöitä merkittävästi. 

Aineistossa korostuivat myös työntekijän ja organisaation väliset arvoristiriidat. 

Kertomuksissa arvoristiriita oli koettu usein kivuliaana ja psyykkisesti kuormittavana 

kokemuksena. Työntekijät kuvasivat, että omia arvoja vastaan toimiminen oli aiheuttanut 

voimakasta psyykkistä rasitusta. Maslachin ja Leiterin (2016,105) mukaan työntekijän ja 

organisaation väliset arvoristiriidat ovat yksi keskeisistä työuupumuksen riskitekijöistä.  

 

Työn ulkopuolisissa tekijöissä korostuivat erityisesti huoli läheisistä, arjen yleinen 

kuormittavuus sekä erilaiset globaalit ilmiöt. Nämä vapaa-aikaan liittyvät tekijät olivat 

kuormittaneet haastateltavia monin tavoin ja vaikuttaneet siten osaltaan työuupumuksen 

kehittymiseen. Näiden attribuutioiden sijoittaminen selkeästi sisäisiin tai ulkoisiin 

selitysmalleihin osoittautui kuitenkin haastavaksi. Havainto herättää kysymyksen siitä, 

huomioiko Weinerin (1985) attribuutioteorian sijainnin ulottuvuus riittävällä tavalla sen, että 

kaikki selitykset eivät välttämättä asetu yksiselitteisesti sisäisiin tai ulkoisiin kategorioihin. 

Tässä aineistossa nousi esiin useita tällaisia rajatapauksia, mikä viittaa siihen, että 

työuupumuksen attribuutiot voivat ylittää Weinerin (1985) attribuutioteorian luokitusten 

rajat ja sijoittua niiden välimaastoon. Tulosten perusteella työuupumuksen taustalla 

vaikuttavat tekijät näyttäytyvät monitasoisina ja toisiinsa kietoutuvina. Työn ulkopuoliset 

kuormitustekijät voivat havaintojen perusteella lisätä yksilön kokonaiskuormitusta ja 
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heikentää palautumista, jolloin niiden vaikutus ulottuu myös työssä koettuun kuormitukseen. 

Tämä korostaa, ettei työuupumusta voida ymmärtää pelkästään yksilöön tai työympäristöön 

liittyvänä ilmiönä, vaan sen taustalla vaikuttaa usein useat samanaikaiset tekijät.  

 

Aineiston perusteella työuupumusta selitettiin harvoin yksittäisen tekijän kautta. Kahta 

haastattelua lukuun ottamatta haastatteluissa sisäiset ja ulkoiset attribuutiot esiintyivät 

rinnakkain. Vain kahdessa haastattelussa selitysmallit painottuivat ainoastaan ulkoisiin 

tekijöihin. Vaikka selitysmalleissa nousi esiin sekä sisäisiä, että ulkoisia attribuutioita, ulkoiset 

attribuutiot korostuivat haastateltavien kertomuksissa. Tämä viittaa siihen, että 

työuupumuksen selitykset kytkeytyvät usein työolosuhteisiin, mutta yksilölliset tekijät 

vaikuttavat siihen, miten nämä kuormitustekijät koetaan ja kuinka niihin reagoidaan. Tulokset 

viittaavat siihen, että työuupumus syntyy usein sisäisten ja ulkoisten tekijöiden 

vuorovaikutuksessa, jossa työympäristön kuormitustekijät ja yksilön ominaisuudet kohtaavat. 

Havainnot korostavat Hintsan ym. (2010,5–6) esittämää näkemystä siitä, että työuupumuksen 

ehkäisyssä ja hoidossa olisi tärkeää huomioida samanaikaisesti sekä yksilölliset että työhön ja 

organisaatioon liittyvät tekijät. Tulokset osoittavat myös, että työuupumuksen attribuutiot 

eivät jäsenny yksiselitteisesti sisäisiin tai ulkoisiin tekijöihin, vaan ne rakentuvat useiden 

samanaikaisten ja toisiinsa kietoutuvien tekijöiden varaan.  

 

4.1 Tutkimuksen arviointi  

 

Tässä tutkielmassa aineistona hyödynnettiin 25 haastattelua, joiden pohjalta keskeiset 

tulokset ja havainnot on muodostettu. Tulokset eivät siis ole laajasti yleistettävissä. 

Attribuutioita tarkasteltiin haastateltavien kuvaamina ja vain yhtenä ajankohtana, minkä 

vuoksi tietoa niiden mahdollisesta muuttumisesta ajan myötä ei ole. Työuupuneet selittivät 

omaa työuupumustaan jälkikäteen, jolloin esitetyt tulkinnat eivät välttämättä vastaa todellisia 

syitä työuupumuksen kehittymiselle. Tutkielmassa hyödynnettiin Weinerin (1985) 

attribuutioteorian sijainnin ulottuvuutta, jonka soveltaminen toi esiin tiettyjä rajoituksia. 

Tulosten perusteella attribuutiot eivät aina jakaudu selkeästi sisäisiin ja ulkoisiin 

attribuutioihin Weinerin (1985) attribuutioteorian mukaisesti. Sen sijaan luokittelussa esiintyi 

päällekkäisyyksiä. Tarkastelun rajautuminen ainoastaan sijainnin ulottuvuuteen voi kaventaa 

attribuutioiden kokonaisvaltaista ymmärtämistä. Tutkielman vahvuutena voidaan kuitenkin 
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pitää sen teoreettista kytkeytymistä Weinerin (1985) attribuutioteoriaan, mikä lisää 

tutkielman tieteellistä uskottavuutta. Tutkielmassa työuupumusta tarkasteltiin laajana 

ilmiönä, joissa sisäiset ja ulkoiset attribuutiot ilmenivät yhtäaikaisesti. Haastateltavien 

valinnassa on käytetty BAT-kyselyä, jonka avulla aineistoon on valittu henkilöitä, joilla on 

vakavia työuupumuksen oireita.  

 

Jatkossa olisi hyödyllistä tarkastella tarkemmin, miten yksilölliset tekijät ja työympäristön 

olosuhteet vuorovaikuttavat keskenään eri tilanteissa sekä millaiset tekijät mahdollisesti 

suojaavat työuupumukselta. Tämän tutkielman havaintojen perusteella tietyt sisäiset 

attribuutiot näyttäytyvät kytkeytyvän tiettyihin ulkoisiin attribuutioihin. Tunnollisuus nousi 

esimerkiksi esiin sisäisenä attribuutiona tilanteissa, joissa ulkoisina attribuutioina korostuivat 

liiallinen työmäärä ja työn vastuun kasautuminen. Perfektionismi sen sijaan ilmeni useissa 

tapauksissa samanaikaisesti työn epäselvien odotusten tai muiden epävarmuustekijöiden 

kanssa. Näiden havaintojen pohjalta jatkotutkimuksessa olisi hyödyllistä tarkastella, millä 

tavoin sisäiset ja ulkoiset attribuutiot rakentavat yhdessä työuupumuksen kehittymistä. Olisi 

tärkeää selvittää, ovatko tietyt yksilöön liittyvät ominaisuudet riskitekijöitä työuupumuksen 

kehittymiselle silloin, kun ne yhdistyvät tiettyihin työhön liittyviin tekijöihin. Näin ollen olisi 

tärkeää tutkia esimerkiksi määrällisen tutkimuksen interaktioasetelman avulla, voivatko tietyt 

sisäiset ja ulkoiset attribuutiot vahvistaa toistensa vaikutuksia ja siten lisätä työuupumuksen 

todennäköisyyttä. Sisäisten ja ulkoisten attribuutioiden yhteisvaikutusten tarkastelu auttaisi 

ymmärtämään työuupumuksen kehittymistä ja sen riskitekijöitä laajana ja monitasoisena 

prosessina.  

 

4.2 Johtopäätökset 

 

Tulokset tukevat näkemystä siitä, että työuupumusta ei voida ymmärtää pelkästään yksilöön 

liittyvien ominaisuuksien tai työhön liittyvien tekijöiden kautta, vaan kyse on usein näiden 

yhteisvaikutuksesta. Työuupumuksen ehkäisyssä tulisikin huomioida samanaikaisesti sekä 

yksilölliset tekijät, että työhön liittyvät tekijät (Hintsa ym. 2010,5–6). Yksilölliset ominaisuudet 

ja toimintatavat, kuten perfektionismi, tunnollisuus ja hylätyksi tulemisen pelko voivat 

tulosten perusteella altistaa työntekijän kuormitukselle erityisesti tilanteissa, joissa 

työympäristössä esiintyy ongelmia, kuten liiallinen työmäärä, liiallinen vastuu tai 
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puutteellinen johtaminen. Tutkielman keskeisenä havaintona voidaan pitää myös sitä, kuinka 

työelämässä usein arvostetut piirteet, kuten tunnollisuus ja perfektionismi, voivat 

kuormittavissa työympäristöissä muuttua työuupumuksen riskitekijöiksi. Tämä herättää 

kritiikkiä ”hyvän työntekijän” ihannetta kohtaan ja pohdinnan siitä, voivatko työelämässä 

yleisesti vallitsevat ihanteet ja odotukset työntekijöitä kohtaan lisätä työuupumuksen riskiä. 

Lisäksi tutkielman havainto työn ulkopuolisten tekijöiden merkityksestä laajentaa 

työuupumuksen ymmärrystä työelämän ulkopuolelle. Tämä ilmentää, kuinka työuupumuksen 

kontekstissa tulisi huomioida myös yksityiselämän kuormitustekijät osana työuupumuksen 

kehittymistä. Työuupuneiden tekemät attribuutiot ovat keskeinen osa työuupumuksen 

ymmärtämistä, sillä niiden avulla voidaan tunnistaa sekä keskeisiä riskitekijöitä että 

toipumista tukevia tekijöitä. Näin ollen työuupuneiden attribuutioiden tarkastelu on myös 

jatkossa tärkeä näkökulma työuupumuksen tutkimuksessa.   
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