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Tdmin kandidaattitutkielma tavoitteena on tarkastella hiljaista irtisanoutumista (quiet quiting, QQ)
tyOeldmassd esiintyvdnd kéyttdytymisilmiond ja ymmaértdd sen vaikutuksia organisaatioiden toimintaan.
Tutkielma on toteutettu kirjallisuuskatsauksena ja sen keskeisend vélineenid hyddynnettiin MQQS-mittaria
(Multidimensional Quiet Quitting Scale), joka tarjoaa luotettavan tavan tarkastella ilmion esiintymisté
organisaatioissa.

Tutkielmassa havaittiin, ettd hiljainen irtisanoutuminen ilmenee tyon psykologisena etddntymisend, jossa tyon-
tekijé vetiytyvit yliméardisestd tyotehtivisté ja yhteistyOstd, vaikka jatkavat muodollisesti tydssdan. Tamé voi
heikentdd tyOyhteison ilmapiirid, asiakaskokemusta ja organisaatioiden kilpailukykya. [lmi6 ei ole ndkyvaa
protestointia, vaan muodostuu védhdisind kadyttdytymisen muutoksina, joiden taustalla voivat olla, pettymys,
uupumus tai epdoikeudenmukaisuus.

Tutkimuksen toinen keskeinen tarkastelundkdkulma oli tyon merkityksellisyys ja sen yhteys hiljaisen irtisa-
noutumiseen. Kirjallisuuden perusteella tyon merkityksellisyys voi vaikuttaa ilmi6on kahdella tavalla: se voi
suojata hiljaiselta irtisanoutumiselta tai se voi altistaa tyontekijdd ilmiolle, jos tyontekijé sietdd kuormittavaa
tydoloja merkityksellisen koetun ty6n vuoksi. Ndin ollen tydn merkityksellisyyden vaikutus ei ole yksiselittei-
nen kokemus ilmidssé.

Tutkielman johtopaétoksend korostetaan, ettd hiljainen irtisanoutuminen on tirkedé tyoeldmén ilmio, joka hei-
jastaa tyOntekijdn muuttunutta suhdetta ty0honsd ja organisaatioonsa. Sen ymmértiminen voi auttaa
organisaatioita kehittdmadn johtamiskdytant6ja ja tyOoloja, jotka tukevat tyShyvinvointia ja kestdvaa
menestysta.

Avainsanat: hiljainen irtisanoutuminen, tyon merkityksellisyys
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1 Johdanto

Hiljainen irtisanoutuminen (quiet quitting, QQ) on viime vuosina noussut ajankohtaiseksi ja laajaksi
ilmioksi tydelamassd. Silld tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekijd tekee ainoastaan tydsopimuksen
mukaiset tehtdvit, mutta jattdytyy pois vapaachtoisista lisdvastuista, kuten ylitdistd tai joustoista
(Atalay & Dagistan, 2023). [Imid nidyttidytyy organisaatioille hyvin kielteisend, silld yhd useammin
yritykset toimivat silld oletuksella, ettd tyontekijit joustavat vapaaehtoisesti ja tarttuvat myos tehta-
viankuvan ulkopuolelle jadviin tehtdviin yrityksen menestymisen varmistamiseksi. Tdmé kayttiyty-
minen heijastaa samalla vastareaktiota tydeldmén odotuksiin, joissa lisdponnistelut tydajan ulkopuo-
lella ovat joidenkin mielestd muodostuneet palkattomaksi normiksi (Arar, Cetiner & Yurdakul 2023,
123). Tyontekijat pyrkivét tilloin tietoisesti vélttdméddn nditd hiljaisia oletuksia sdilyttddkseen
tasapainon tyon ja muun eldméin vililld sekd suojelemaan omaa hyvinvointia ja irtautua suorituskes-
keisestd tyokulttuurista (Kachhap & Singh 2024, 23). [Imi6 voidaan ndhda osana laajempaa muutosta,
jossa tyon maailma muuttuu nopeasti ja jatkuvasti, silld tydmarkkinoiden kiristyessé ja globalisaation
edetessd tyontekijoiden on entistd vaikeampaa sovittaa yhteen tyon vaatimukset ja omat

eldménprioriteettinsa.

[lmid on saanut erityistd nidkyvyyttd sosiaalisessa mediassa, erityisesti TikTok-kayttdja Zaid Khanin
(@zaidleppelin) julkaisemien videoiden mydté, joissa hdn korosti muun muassa ajatuksia “Work is
not your life” ja “Your worth is not defined by productive output”. Nami videot kerésivit nopeasti
miljoonia katselukertoja ja heréttivdt suurta keskustelua tyon merkityksellisyydesté seké yksilon ra-
jojen asettamisesta tyoeldmdssd (Yikilmaz 2025, 584). Nopeasti hiljaisen irtisanoutumisen ilmid
nousi myds perinteisten medioiden, kuten Forbesin, Bloombergin ja The New York Timesin huomion

kohteeksi, miké lisdsi ilmidlle ndkyvyyttd ja painoarvoa entisestddn (Serenko 2024, 27).

Tédmin mediahuomion myo6td, myds akateeminen yhteisd on alkanut kiinnittdd kasvavaa huomiota
hiljaista irtisanoutumista kohtaan. Aihetta késittelevén kirjallisuuden tarkastelu osoittaa, ettd tutki-
muksellinen kiinnostus on lisdéntynyt merkittidvisti viimeisten kahden vuoden aikana, ja hiljainen
irtisanoutuminen onkin vakiintunut tarkeéksi tutkimuskohteeksi erityisesti henkilostojohtamisen ja

organisaatiokdyttdytymisen aloilla (Esen 2023, 297).

Hiljaisen irtisanoutumisen ilmidsta tekee erityisen kiinnostavan se, ettd on epaselvii, onko kyseessé
aidosti uusi ilmid vai vanha, jo aiemmin tunnettu ongelma uudella nimelld, erddnlainen “new wine in
an old bottle” -tilanne (Atalay & Dagistan 2023). Serenko (2024) tuo esiin joukon aikaisempia

tutkimuksellisia késitteitd ja kayttdytymismalleja, jotka muistuttavat hiljaista irtisanoutumista



kuten anti-work behaviors, cyberloafing, ja employee labor withdrawal, Nditd ilmiditd on tutkittu
vuosien varrella erilaisten organisaatiokdyttdytymisen teorioiden ja ndkokulmien kautta (Serenko
2024, Harris 2025, 567). Tdmén vuoksi ilmittd on tdrkedd tutkia my0s nykyisessd kontekstissaan,
silld tyontekijoiden irtautuminen tydroolistaan on monisyinen ja pitkddn jatkunut ilmid, johon

reagointi vaatii ymmaérrysti sen taustalla vaikuttavista ongelmista.

Tyon merkityksellisyys on noussut vahvasti esiin tutkimuksessa erityisesti viimeisten 20 vuoden
aikana (Tan ym. 2023 462—-463). Kyseessé on tyontekijian psykologinen kokemus, joka on keskeinen
myo0s hiljaisen irtisanoutumisen ilmidssd (Sandoghdar & Bailey 2022, 4). Molemmat késitteet
sisdltdvit subjektiivisia tulkintoja siitd, miten yksilot kokevat tyonsd, ja miten he rakentavat seka
priorisoivat omaa suhdettaan tyontekoon. Tistd syystd on perusteltua tarkastella hiljaisen
irtisanoutumisen ilmiotd tyon merkityksellisyyden ndkokulmasta sekd hyodyntdd siithen liittyvid
teoreettisia viitekehyksid. Tdmén kandidaatintutkielman tavoitteena on tarkastella miten, hiljainen
irtisanoutuminen liittyy tyon merkityksellisyyden kokemukseen ja miksi tulevissa tutkimuksissa olisi
tarkedd huomioida tyon merkityksellisyys osana ilmion kokonaisvaltaista ymmartamistd. Erityisesti

tutkielmani pyrkii vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Miten hiljainen irtisanoutuminen ilmenee organisaatioissa?

2. Miksi tyon merkityksellisyyden huomioiminen on tirkedd hiljaisen irtisanoutumisen ilmion

tulkinnassa?

Tama tutkielma on toteutettu kirjallisuuskatsauksena, jossa hyddynnetddn pidasiassa vertaisarvioitua
tieteellistd  kirjallisuutta. L&dhdeaineisto koostuu tutkimuksista, jotka kasittelevdt hiljaisen
irtisanoutumisen ilmi6td sekd tyon merkityksellisyyttd. Tarkastelun kohteena eiviét ole yksittdiset
toimialat tai kulttuuriset kontekstit, vaan tavoitteena on muodostaa yleiskuva siitd, mitd hiljainen
irtisanoutuminen tarkoittaa ja miten se ilmenee nykyajan tydeldmdssd. Vaikka tutkielmassa ei
toteuteta empiiristd tutkimusta tyon merkityksellisyyden ja hiljaisen irtisanoutumisen vélisesti

suhteesta, aihetta késitellddn teoreettisesti olemassa olevan kirjallisuuden pohjalta.

Tutkielmassa tarkastellaan aluksi, mité hiljainen irtisanoutuminen tarkoittaa ja miten se mééritellain
tieteellisessd  kirjallisuudessa.  Samalla  selvitetddn, millaisia  kdyttdytymismalleja  ja
ilmenemismuotoja ilmiodn liittyy. Té@mén jélkeen madritellddn tyon merkityksellisyys ja sen
elementtejd tyOelamidssd sekd edellytyksid sen kokemiseen. Lopuksi ensin kokoan yhteen
ajankohtaiset tutkimustiedot hiljaisen irtisanoutumisen ilmidstd sekd nostan esiin ilmion kannalta

keskeisimmaét ja tuoreimmat havainnot, jotka syventdvdt ymmarrystd ilmiostd. Tdmén jilkeen



yhdistdn késitellyt teemat ja pohdin miten tyon merkityksellisyyden kokemus voi auttaa
ymmaértamadn hiljaisen irtisanoutumisen ilmiota organisaatioissa. Tarkastelun tavoitteena on tuoda
esiin teoreettista nikokulmaa ilmidn taustatekijoihin sekd korostaa tyon merkityksellisyyden

huomioimisen tarkeyttd ilmion kokonaisvaltaisessa ymmaértamisessa.

Tutkimusaineisto on keritty tieteellisisté tietokannoista, kuten Google Scholar, ProQuest ja EBSCO,
hyodyntden keskeisid hakusanoja, kuten quiet quitting, meaningful work, Lisdksi tekodlyd on

hyddynnetty tydssd ideointiin ja kieliasun viimeistelyyn.



2 Hiljainen irtisanoutuminen
2.1 llmion taustatekijat

Hiljainen irtisanoutumine (quiet quitting, QQ) on suhteellisen uusi, mutta, nopeasti nakyvyytti saanut
1lmid, joka on herittinyt kiinnostusta niin julkisessa keskustelussa kuin akateemisessa tutkimuksessa.
Kyseessé ei ole varsinainen ty0std 1dhteminen, vaan psykologinen vetdytyminen tydroolista. Vaikka
hiljaisen irtisanoutumisen késite on saanut osakseen kritiikkid liiallisesta yleistimisestd ja
muotitermin piirteistd, se tuo nidkyvidksi muutoksia, jotka heijastavat tyon ja eldmidn suhteen
uudelleenmiirittelyd tyontekijoiden keskuudessa (Armstrong & Pfandler, 2024 1817-1818). Ei ole
my0Oskdidn varmuutta siitd, onko kyseessd ohimenevé trendi vai pysyvampi muutos tydeldméssa
(Formica & Sfodera 2022). Tutkimusten mukaan hiljainen irtisanoutuminen voidaan néhda liittyvan
sithen, ettd tyontekijoiden panosta ei arvosteta, tunnisteta tai se jd4 huomiotta organisaatiossa

(Kachhap & Singh 2024, 26).

Jotta hiljainen irtisanoutuminen voitaisiin tarkastella kokonaisvaltaisesti, on tarked huomioida kaksi
keskeistd taustatekijagd, COVID-19 pandemian vaikutukset ilmioon sekd demografiset tekijét
ilmidssd. Koska kyseessd on suhteellisen uusi ja kehittyva ilmio, sen taustalla vaikuttavia tekijoita ei
voida madritelld yksiselitteisesti ja luotettavasti. Tutkimus on toistaiseksi hajanaista ja saatavilla
oleva tieto perustuu pddasiassa yksittdisiin maakohtaisiin ja rajattuihin viestoryhmiin kohdistuviin
tarkasteluihin. Erityisesti demografisten tekijoiden, kuten ién, sukupuolen tai koulutustaustan
vaikutuksesta hiljaisen irtisanoutumisen ilmioon ei ole vield saatavilla kattavaa tutkimusnayttoa.
Téssé tutkielmassa pidin kuitenkin tirkednd avata nditd ilmion taustatekijoitd sen tiedon valossa, jota
tilla hetkelld on saatavilla, jotta voidaan muodostaa selkedmpi kisitys hiljaisen irtisanoutumisen

ilmenemisestd ja sithen vaikuttavista tekijoista.

Useiden asiantuntijoiden mukaan, COVID-19-pandemia toimi merkittdvana taustatekijani ilmion
yleistymiselle ja ndkyvéksi tulemiselle (Harris 2025, 576). Vaikka pandemia ei yksin aiheuttanut
hiljaisen irtisanoutumisen ilmi6td, sen aikaansaamat yhteiskunnalliset ja tydeldmin isot muutokset
loivat vahvan pohjan ilmioén syntymiselle. Pandemia vaikutti merkittdvisti tyoeldméin, ja monen
asiantuntijan mukaan se on yksi ilmion yleistymiseen vaikuttaneista tekijoistd (Harris, 2025, 576).
Pandemian aiheuttamat sulkutilat tarjosivat monille tyontekijéille mahdollisuuden pohtia uudelleen
suhdettaan tyohon, arvioida eldmiinsd ja méadritelld prioriteettejaan uudelleen (Lee, Park & Shin,
2023 67—-68). Tamén seurauksena osa tyontekijoistd alkoi kyseenalaistaa aiempia tydskentelytapojaan

ja havaitsi, ettd he olivat tehneet yliméaridistd tyotd ja henkilokohtaisia uhrauksia saaden vastineeksi
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vain vdhdisid ulkoisia palkkioita (Serenko 2024, 33).Titéd kehitystd kuvastaa myos CNBC:n tulkinta,
jonka mukaan hiljainen irtisanoutuminen on yksi pandemian jilkivaikutuksista, missd tyontekijét

kokivat voivansa ottaa taas kontrollin tyon ja vapaa-ajan vélisestd tasapainosta (Arar, Cetiner &

Yurdakul 2023, 124).

Kuitenkin uusimmat tutkimusniytot ei tidysin tue ajatusta siitd, ettd pandemia olisi ollut hiljaisen
irtisanoutumisen syntymisen ensisijainen syy. Esimerkiksi Harrisin (2025) pitkittdistutkimuksen
perusteella hiljaista irtisanoutumista tapahtui jo ennen COVID-19-pandemiaa, eivitka haastateltavat
itse korostaneet pandemian merkitystd omissa kokemuksissaan. Tdmai viittaa siithen, ettd vaikka
pandemia saattoi nopeuttaa ilmion levidmistd ja tehdd siitd nidkyvdmmaén, sen juuret ulottuvat

ajallisesti pidemmaille (Nimmi ym. 2024, 1416).

Koska ilmid¢ on vield melko uusi, ei sen yleisyydestd eri véestoryhmissd ole saatavilla kattavaa
tutkimustietoa. Nykyiset tutkimukset keskittyvét 1dhinné tydeldmén rakenteisiin ja organisaatioiden
toimintaan. Viimeaikainen kirjallisuus, kuten Gone (2025), kuitenkin viittaa siithen, ettd hiljaista
irtisanoutumista voidaan tarkastella myos yksilollisten ominaisuuksien ja ty0ympériston vuorovai-
kutuksen valossa. Gone (2025) tutkimuksessa yhdistetidan JD-R-malli (Job Demands—Resources
model) ja TAT-teoria (Trait Activation Theory) ja esitetddn viitekehys, jossa persoonallisuuspiirteet
vaikuttavat sithen, miten tyduupumus, tyon ja vapaa-ajan epitasapaino sekd autoritaarinen

johtaminen altistavat hiljaiselle irtisanoutumiselle.

Agarwalin, Kaurin ja Budhwarin (2024, 10) mukaan hiljaisen irtisanoutumisen ilmi6 osittain liittyy
tunneperdiset reaktiot ja yksilon tapa kasitelld stressid voivat vaikuttaa sithen, miten tyontekija
suhtautuu ty6honsé ja milloin hén alkaa vetdytya siitd psykologisesti. Tama nidkokulma korostaa, ettd
1lmio ei ole pelkdstdén seurausta ulkoisista tyfoloista, vaan myds yksilon sisdiset ominaisuudet ja
henkilokohtaiset kokemukset vaikuttavat sithen, milloin ja millé tavoin ilmi6 ilmenee. Tdma4, viittaa
sithen, ettd hiljainen irtisanoutuminen rakentuu monimutkaisesta yksildllisten tekijoiden ja ulkoisten
olosuhteiden vuorovaikutuksesta, miké korostaa jatkotutkimuksen tarvetta tyontekijakayttdytymisen

syvillisemmin ymmartdmisen kannalta.

Nimmi ym. (2024, 1417) toteavat, ettd hiljaisen irtisanoutumisen ilmid ei ndytd rajoittuvan tiettyyn
thmisryhmddn, ammattiin tai tyotehtdvddn. Tdmdn vuoksi kyseinen ilmid voidaan ymméirtaad
osana laajempaa tyoeldmén kulttuurista muutosta, jossa tyon merkitys suhteessa muuhun eldméiin on

muuttumassa.
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Kuitenkin jotkin tutkimukset ovat havainneet tiettyjen ryhmien olevan herkempid hiljaiselle irti-
sanoutumiselle, tietyissi olosuhteissa. Prentice ym. (2025, 39—40) ovat havainneet, etti erityisesti
nuoremmat tyontekijit ovat alttiimpia tyd-perhe-ristiriidoille (work-family conflict, WFC), jotka
voivat heikentdd heiddn emotionaalista hyvinvointiaan ja lisatd riskid vetdytya tyOstd henkisesti.
Samoin naiset kokevat useammin rooliristiriitoja kuin miehet, koska he osallistuvat useammin koti-
toihin ja perhe-elimédn, siksi tdmi kasvattaa kokonaiskuormitusta ja lisdd alttiutta ilmion
kokemiseen. Vaikka hiljainen irtisanoutuminen ei ndyta liittyvin suoraan tiettyihin ihmisryhmiin tai
alaan, tietyt eldméintilanteet tai kuormittavat asiat voivat tehda joistakin tyontekijoistd alttiimpia tille

ilmidlle. Tdma kertoo siitd, ettd ilmio ei ole yksiselitteinen tai tarkasti rajattu.
2.2 Kasitteen maaritelma

Jotta tutkielmassa voidaan muodostaa selked kisitys siitd, mitd hiljaisella irtisanoutumisella
tarkoitetaan, on tirkedd tarkastella, miten ilmiotd on miéritelty aiemmassa kirjallisuudessa. Tama
katsaus auttaa ymmairtimain ilmién moniulotteisuutta ja toimii pohjana tutkielman my6hemmaélle
analyysille. Téssd luvussa esitellddn keskeisid mééritelmid ja ndkokulmia, joita eri tutkijat ovat

kayttdneet kuvatessaan hiljaista irtisanoutumista tyoelamin kontekstissa.

Taménhetkinen tutkimus osoittaa, ettd hiljainen irtisanoutuminen on herittinyt yhd enemmin
kiinnostusta akateemisessa maailmassa. [lmiotd on kisitelty sekd késitteelliselld tasolla ettd
laajempien teoreettisten viitekehysten avulla, pohjautuen aiempaan kirjallisuuteen (Arar, Cetiner &
Yurdakul 2023,124). Kisite viittaa seki sosiaaliseen trendiin ettd psykologiseen ilmidon, joka liittyy

yksilon kokemuksiin tydeldmassd (Armstrong & Pfandler 2024, 1806).

Armstrong ja Pfandler (2024, 1808) ovat koonneet taulukon, jossa esitetddn yleisimpid hiljaisen
irtisanoutumisen madritelmid ja niihin liittyvid viittauksia eri tutkimuksista. Taulukko havainnollistaa
ilmion moniulotteisuutta ja tulkinnallista vaihtelua. Tamain kirjallisuuskatsauksen yhteydessé laadin
vastaavan taulukon, jonka sisdltdd olen muokannut timédn tyon tarpeisiin sopivaksi. Olen my0s
jattédnyt pois joitakin kasitteitd alkuperdisestd taulukosta, jotka eivit olleet keskeisid timén tutkielman
tarkastelun kannalta, mutta otin vaikutteita Armstrongin ja Pfandlerin esitystavasta ja rakenteesta (ks.

Taulukko 1).



Taulukko 1 Hiljaisen irtisanoutumisen maaritelmia kirjallisuudessa

Lee ym. (2023, 59-
60)

Ne, jotka harjoittavat QQ, eivét varsinaisesti irtisanoudu tai poistu tydovoimasta, vaan
lakkaavat idealisoimasta ty6td ja hakevat parempaa tyon ja muun eldmén tasapainoa,

mukaan lukien lyhyemmit tydajat.

Salem (2022)

QQ voi parhaiten kuvata mielen vetiytymisend tydstd terveyden ja hyvinvoinnin

vuoksi.

Morrison-Beedy

(2022, 7-8)

QQ on tyontekijin hidas ja salakavala irtautuminen. Esimerkiksi hin “vetdytyy

henkisesti” ja vdhentdéd ponnisteluaan toimiakseen tdydelld teholla roolissaan.

Yikilmaz (2022)

Kiirekulttuurin vuoksi QQ on uuden sukupolven tapa vetdytyd tyGeldmésté, jossa
ilmenee véhiistd tyomotivaatiota ja tyytyméattomyytta tydpaikan ongelmiin (stressi,
ahdistus, tydkuorma, tuen puute, viha jne.) Se voi heikentdéd hyvinvointia, aiheuttaa
ristiriitoja tyon ja perheen vélilli sekéd johtaa loppuunpalamiseen ja sosiaalisiin,

taloudellisiin ja psykologisiin ongelmiin, joita ty6ttdmyys voi aiheuttaa.

Zenger & Folkman
(2022)

QQ ilmenee tyontekijan haluttomuutena ylittdd odotuksia — usein seurauksena siiti,

ettei organisaatio ole onnistunut luomaan merkityksellistd suhdetta tyontekijoihinsa.

Richardson (2022)

QQ taustalla oleva ajatus on hyvin yksinkertainen: sen sijaan, ettd tyontekija jattiisi

tyOnsd, hin tekee vain sen, miké on vilttdmétonts, ja asettaa selkeét rajat.

Aydin & Azizoglu
(2022)

QQ tarkoittaa ajatusta siitd, ettei tyon tulisi olla henkilokohtaisen eldmén keskitssd

Zaid Khanin (2022

QQ voidaan kuvata ajattelutapana, jossa tyontekijd tietoisesti rajaa tydtehtdvinsa
vain muodollisen tai epdmuodollisen toimenkuvan mukaisiin asioihin, tayttd4 mutta
ei ylitd odotuksia, asettaa rajat, ei ilmoittaudu vapaaehtoiseksi eikd ota lisitehtdvia
vastaan ja tekee tdmdn kaiken niin, ettd sdilyttdd tyopaikkansa mutta asettaa

hyvinvointinsa organisaation tavoitteiden edelle.
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Kirjallisuudessa annetut mééritelméat poikkeavat toisistaan yksityiskohdiltaan, mutta niissé kaikissa

toistuu keskeinen ajatus, ettd tyOntekiji ei varsinaisesti irtisano itseddn tai poistu tydeldmaéstd, vaan

vetdytyy tydroolistaan henkisesti. Talloin tyontekiji rajoittaa toimintansa ainoastaan niihin tehtédviin,

jotka ty0sopimus velvoittaa tekeméén, ilman yliméaréistd panosta tai sitoutumista.

Vaikka hiljaisen irtisanoutumisen méiéritelmid on esitetty useita ja niissd toistuu samankaltaisia

piirteitd, kdsite on edelleen tutkimuksen kannalta hajanainen. Armstrong ja Pfandler (2024, 1817—

1818) tuovat esiin, ettd vaikka hiljainen irtisanoutuminen on ajankohtainen ja laajasti keskusteltu

ilmid, sen teoreettinen tarkkuus on episelvd. Armstrong ja Pfandler (2024, 1809) maiirittelevit
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hiljaisen irtisanoutumisen toisen asteen konstruktioksi (second-order construct), mika tarkoittaa, ettd
ilmid muodostuu useista yksittdisistd kayttdytymismuodoista. N&itd kayttdytymismuotoja ovat
ponnistelujen vdhentdminen, rajojen asettaminen, vieraantuminen ja irtautuminen organisaation
tavoitteista. Heiddn mukaansa ndmé osa-alueet muodostavat yhdessd uudenlaisen ilmion, eli hiljaisen

irtisanoutumisen.

Tétd médritelmaa tarkastellessaan Armstrong ja Pfandler (2025) havaitsivat, ettd kun yksittdisid osa-
alueita, kuten ponnistelujen viahentdmistd ja rajojen asettamista, tutkitaan erillisind 1lmidiné, niiden
yhteys tyontekijdn vaihtoaikeisiin ja tyOsuoriutumiseen ei ole merkittdvit. Tamé viittaa siihen,
etteivit kaikki hiljaisen irtisanoutumisen piirteet ole vilttaméttad kielteisid tyon tai organisaation
kannalta. Osa niistéd saattaa toimia tyontekijdn hyvinvointia tukevina keinoina, esimerkiksi suojana
tyouupumukselta. Armstrong ja Pfandler (2025) korostavatkin, ettid jos 1lmiota tarkastellaan vain
laajana yleiskisitteend, sen eri ulottuvuudet voivat jidda huomaamatta. Heiddn mukaansa kisite on
toistaiseksi niin epétarkasti madritelty ja laaja, ettd se ei voi toimi luotettavana psykologisena teoriana.
Liséksi he varoittavat, ettd hiljaisesta irtisanoutumisesta voi muodostua muotisana, jota kdytetdin
leimaavalla tavalla tyontekijoiden kuvaamiseen ilman syvempdd ymmarrystd yksilollisistd taustoista.
On kuitenkin huomionarvoista, ettd toistaiseksi ilmidstd on esitetty vain vahan kriittisid ndkokulmia,
ja suurin osa tutkijoista suhtautuu hiljaiseen irtisanoutumiseen vakavasti, tunnistaen sen mahdolliset

haitalliset vaikutukset tydyhteisdille ja organisaatioille.
2.3 Kayttaytymismalleja ja iimenemismuotoja

Hiljainen irtisanoutuminen ilmenee ennen kaikkea tyOntekijdn kayttdytymisessd ja asenteen
muutoksina. Niitd muutoksia voi kuitenkin olla vaikea havaita yksiselitteisesti tai liittdd suoraan
tdhdn 1lmioon. Tdssd kappaleessa tarkastelen aiempaan kirjallisuuteen perustuen, millaisia
kayttdytymismalleja ja taustatekijoitd hiljaiseen irtisanoutumiseen liittyy ja miten ilmidtd on pyritty

jasentdmadn ja mittaamaan tieteellisesti.

Tyypillisid kadyttdytymismuotoja ilmidsséd voivat olla esimerkiksi jatkuva my6héstyminen, aikainen
13hto kotiin, vdhdinen yhteistyd, tydskentely ilman motivaatiota tai intohimoa, véhentynyt innostus
tai haluttomuutta ottaa lisdvastuuta (Armstrong & Pfandler 2024, 1807; Rahmadara & Rachmawati
2025, 163).

Lisdksi tutkimuksissa on tunnistettu useita ilmiéon vaikuttavia tekijoitd, kuten urakehityksen
pysahtyminen, ylityollistyminen, henkildstopula, esihenkildiden puutteellinen tuki, matala palkka,

motivaation puute sekd arvostuksen ja tunnustuksen puute, epéreilu tyokuorman, arvojen yhteen-
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sopimattomuuden tydntekijdn ja organisaation vélilld (Gone 2025; Formica & Sfodera 2022;

Rahmadara & Rachmawati 2025, 163).

Jotta hiljaista irtisanoutumista ja sithen liittyvid kdyttdytymismalleja voidaan ymmartda tarkemmin,
tutkijat ovat kehittineet mittareita, joilla voidaan luotettavasti mitata hiljaisen irtisanoutumisen
esiintymistd tyontekijilld. Yksi keskeisimmistd on Patel ym. (2025) kehittimd Multidimensional
Quiet Quitting Scale (MQQS), joka jakaa hiljaisen irtisanoutumisen kahteen osa-alueeseen: nikyviin
kayttdytymiseen ja tyon tekemiseen liittyviin tunteisiin. Tdma mittari on olennainen osa tutkielmaani,
sillai hyddynnidn sitd myohemméssd analyysiosiossa tarkastellakseni, miten hiljainen

irtisanoutuminen ilmenee organisaatioissa.

Aiemmin hiljaista irtisanoutumista tarkasteltiin péddasiassa laadullisten havaintojen, kuten
haastattelujen, mediakeskustelujen ja muiden tydeldmdilmididen kautta. [lmi6td kuvattiin sanallisesti
jaesimerkkien avulla, mutta sen luotettava mittaaminen ja selkeé erottaminen muista samankaltaisista
ilmidistd, kuten vaihtoaikeista tai psykologisen sopimuksen rikkomuksesta, oli haastavaa. Patel ym.
(2025) kehittiman MQQS -mittarin avulla hiljaista irtisanoutumista on voitu tarkastella aiempaa
luotettavammin ja tdsmillisemmin. Mittarin keskeisend tavoitteena oli kehittdd tydkalu, joka
mahdollistaa hiljaisen irtisanoutumisen mittaamisen omana, muista ilmidistd erillisend

kokonaisuutena.
MQQS-mittarissa hiljainen irtisanoutuminen jaetaan kahteen ulottuvuuteen (Patel ym. 2025, 32-33)

1) Kéyttdytymiseen liittyva hiljainen irtisanoutuminen mittaa, tekeeko tyontekija tydssién vain juuri
sen verran kuin ty0sopimuksen mukaan on pakko, eli tiyttdd minimitason ilman ylimdérdistd oma-

aloitteisuutta tai panosta.

2) Emotionaalinen hiljainen irtisanoutuminen puolestaan kuvaa tyontekijdn tunneperdisia reaktioita
tilanteissa, joissa hinen odotetaan tekevdn enemmaén kuin timé minimitaso. Téllaisia tunteita voivat
olla esimerkiksi drtymys, turhautuminen tai vastentahtoisuus, mutta myos helpotus ja tyytyviisyys

silloin, kun lisdpanosta ei vaadita.

Mittari koostuu 13 véittdmaistd, joista kuusi liittyy tyontekijan konkreettiseen kdyttdytymiseen ja
seitsemdn tunneperdisiin reaktioihin tilanteissa, joissa tyon vaatimukset ylittivdt minimitason.
Mittarin toimivuutta testattiin neljdssi eri otoksessa, joihin kuului sekd opiskelijoita ettd tyoeldméssa
olevia henkil6itd 13 eri maasta. Tulokset osoittivat mittarin olevan luotettava ja soveltuva ilmion
monipuoliseen tarkasteluun eri kulttuurisissa konteksteissa. Lisdksi mittarin avulla on tunnistettu

kayttdytymismalleja, jotka liittyvdt ns. kéyttdytymispohjaiseen hiljaiseen irtisanoutumiseen
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(behavioral quiet quitting). Ndma viittaavat tyontekijén tietoiseen valintaan rajata tydpanoksensa
minimitasolle. Tallainen tyOntekija ei tavoittele lisdvastuuta, ei pyri kehittyméén tydroolissaan eika
osallistu vapaaehtoiseen yhteistyohon. TyoOntekija vetdd selvdn rajan tyon ja vapaa-ajan vilille ja
nidkee tyOn ensisijaisesti toimeentulon vilineend, eikd osana identiteettiddn. Téllaiset mallit
osoittavat, ettd hiljainen irtisanoutuminen ei ole pelkkdd passiivisuutta, vaan usein harkittu ja

johdonmukainen tapa suhtautua tychon.
2.4 Vaikutukset yksiloihin

Tutkijat ovat eri mielté siitd, miten hiljainen irtisanoutuminen vaikuttaa yksiloihin. Tutkimuksissa
esiintyy kaksi erilaista ndkemystd sen vaikutuksista. LahtOkohtaisesti voidaan olettaa, ettd ilmid on
myonteinen tyontekijélle ja se auttaa suojaamaan omaa jaksamista (Harris 2025, 567). Hiljainen
irtisanoutuminen voi vaikuttaa tydntekijddn positiivisesti tukemalla henkilokohtaista onnellisuutta,
hyvinvointia sekd vahentdmaéll stressid ja tydbuupumuksen riskid. Useat tutkijat ndkevétkin ilmion
rationaalisena sopeutumisstrategiana tilanteissa, joissa mm. tyon kuormittavuus on pitkdaikaista, tyon
merkityksellisyys heikkenee tai palautteenanto on puutteellista (Lu et al. 2023, 2). Harrisin (2025,
567) mukaan ilmi6 voi toimia jaksamista tukevana mekanismina, ja pitkittdistutkimuksessaan hén
havaitsi ilmioén tuovan tyontekijoille parempaa terveyttd, vihdisempdd stressid, tasapainoisempaa
elamai ja lisddntynyttd onnellisuutta (Harris 2025, 575-576). Lisdksi sen myota tyontekijoiden tyon
laatu, keskittyminen ja tehokkuus saattavat parantua, jolloin myds yksityiselamé hyotyy (Kachhap &
Singh 2024, 24). Harterin (2022) mukaan 1lmi6 edustaa tyontekijin tarvetta sdilyttdd autonomian ja

oman jaksamien ilman suoraa konfliktia.

Samalla on kuitenkin huomioitava, ettd hiljainen irtisanoutuminen voi aiheuttaa myds kielteisid
seurauksia, kuten urakehityksen hidastumista tai sosiaalista eristdytymistd tyOyhteisossd (Serenko
2024, 38). Se voi johtaa tyontekijin fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin heikkenemiseen seka tai-
tojen rappeutumiseen (Yikilmazin 2022). Taitojen kehittimisen laiminlyonti saattaa tehdd tyon-
tekijoistd haavoittuvia nopeasti muuttuvilla tydmarkkinoilla ja kiristyvien tydvaatimusten keskelld,
mikd puolestaan voi kasvattaa irtisanomisriskid (Arar, Cetiner & Yurdakul 2023, 130). [Imion
seurauksena tyontekijat voivat myds joutua sosiaalisesti eristyksiin tyOyhteisdssddn, menettid
ystidvyyssuhteitaan, uramahdollisuuksiaan ja tydssé tarjolla olevia etuja. Harrisin (2025, 575-576)
pitkittdistutkimuksen monet tyontekijat kertoivat kokevansa kielteisid tunteita ryhdyttydin
harjoittamaan hiljaista irtisanoutumista. Tallaisia tunteita olivat esimerkiksi syyllisyys ja ulko-

puolisuuden kokemus. Lisdksi hiljaisen irtisanoutumisen termi itsessdén voi aiheuttaa ristiriitaisia
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tunteita, osa tyOntekijoistd ei tunnista itsedén ilmion nimesti tai kokee sen hyvin leimaavana, vaikka

sen kdytdnnon vaikutukset omaan hyvinvointiin olisivat positiivisia (Harris, 2025).

On lisdksi huomioitava, ettd hiljainen irtisanoutuminen ei aina ole seurausta yksinomaan
negatiivisista kokemuksista tyopaikalla. Se voi myods kuvastaa yksilon muuttuneita arvoja, kuten
lisddntynyttd halua viettdd aikaa perheen parissa tai panostaa henkilokohtaisiin tavoitteisiin
perinteisten urapyrkimysten sijaan. Téalloin kyse ei ole protestista tai tyGnantajan kritisoinnista, vaan
laajemmasta yhteiskunnallisesta arvomuutoksesta (Agarwal, Kaur & Budhwar 2024, 9). Ilmio
voidaankin néhdd yksilon ndkokulmasta tarkoituksenmukaisena ja rationaalisena kdyttdytymisend

epavarmoissa olosuhteissa, joissa esimerkiksi irtisanoutuminen ei ole realistinen vaihtoehto tyon-

tekijélle (Uysal & Kim 2023, 3).

2.5 Organisaation ndakokulma

Hiljainen irtisanoutuminen on organisaatioissa nopeasti kehittyva ilmio, jonka vaikutukset luultavasti
tulevat nikyviksi vasta pitkélld aikavélilld (Harris, 2025, 567). Tdmén vuoksi organisaatioiden on
vaikea havaita ilmi0 ajoissa ja puuttua tilanteeseen tehokkaasti (Kachhap & Singh, 2024, 23). [lmiéon
liittyvét sekd yksilolliset ettd organisatoriset tekijét tekevit siitd monitahoisen ja monimutkaisen, ja
sen ilmenemismuodot voivat vaihdella eri toimialoilla ja kulttuureissa (Nimmi ym. 2024, 1408).

Tamaén tutkielman kannalta on tirkeda ymmartid, milld tavoin se vaikuttaa organisaatioon eri tasoilla.

Hiljaisella irtisanoutumisella on usein kielteisid vaikutuksia organisaatioon ja sen suurimpiin haitta-
vaikutuksiin kuuluu tyontekijoiden sitoutumisen heikkeneminen. Tdmé vaikuttaa suoraan
organisaation tuottavuuteen ja toiminnan sujuvuuteen (Kachhap & Singh, 2024, 26). Sitoutumisen
heikentyminen ei vaikuta pelkistdan tyon tehoon, vaan aiheuttaa myds merkittavai osaamisvajetta ja
kokemuksen menetystd yrityksissd. Kun motivoituneet ja asiantuntevat tyontekijét alkavat hiljaisesti
vetdytyd tyOtehtdvistddn tai jattdvat organisaation kokonaan, yritys menettdéd arvokasta inhimillista
pddomaa kuten asiantuntemusta, verkostoja sekd hiljaista tietoa, joiden korvaaminen on hidasta ja
hankalaa (Serenko, 2024, 38). Osaamisen kato heikentdd pdivittiistd toimintaa merkittdvésti, mutta

my0Os organisaation pitkdn aikavilin kilpailukykya.

Kuten jo aiemmin todettiin, hiljainen irtisanoutuminen ilmenee usein tyontekijéiden haluttomuutena
tehdd enempédd kuin mitd tyOsopimus tarkasti ottaen edellyttdd. Tdm&d on organisaatioiden
ndkokulmasta vakava ja keskeinen ongelma. Suuri osa tyotehtdvistd perustuu joustavuuteen ja
tyontekijoiden valmiuteen ylittdd sovitut tehtdvakuvat tarpeen mukaan, koska todellisuudessa monia

tyotehtdvid ei voida madritelld tdysin ty0sopimuksissa tai tehtdvinkuvauksissa, joten yritykset
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luottavat siithen, ettd tyontekijét tarttuvat myods muihin tehtdviin tarvittaessa. Menettdessddn tdmén
vapaachtoisen lisdpanoksen organisaatio voi menettdd merkittdvan kilpailuedun (Arar, Cetiner &

Yurdakul 2023, 123).

Hiljaisen irtisanoutumisen vaikutukset ulottuvat myds organisaation sidosryhmiin, kuten asiakkaisiin
ja yhteistyokumppaneihin. Kun tyontekijat vetaytyvét hiljaisesti tyotehtdvistiin, organisaation kyky
tayttdd asiakkaiden odotukset ja annettu lupaus heikentyy, mikd puolestaan vahingoittaa
asiakassuhteita ja yrityksen mainetta. Liséksi tdllainen kayttdytyminen vaikuttaa todella negatiivisesti
my0s organisaation sisdisiin sidosryhmiin, kuten tydyhteisdon ja kollegoihin (Kachhap & Singh

2024, 24).

Hiljainen irtisanoutuminen voi my0s kertoa siitd, ettd organisaatiossa on ongelmia johtamisessa tai
tydilmapiirissd (Galanis ym. 2023, 830). Téastd syystd esihenkildiden roolia korostetaan ilmion
ehkdisemisessd, silld heidin vastuullaan on luoda luottamuksen ja vuorovaikutuksen kulttuuri, joka
tukee tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota. Hiljaisella irtisanoutumisella on laajoja vaikutuksia
organisaation toimintaan. Siksi esihenkil6iden olisi tirkedd ymmart4a ilmidtd paremmin ja tarkastella
omia johtamiskayténtdjaan. Tyontekijoiden arvostaminen ja tunnustaminen tulisi ottaa paremmin
huomioon. Esihenkildiden tulisi my0s toimia aktiivisesti sen eteen, ettd hiljaista irtisanoutumista ei
pédse syntyméién, vaan tyopaikalla olisi hyva ja kannustava ilmapiiri (Arar, Cetiner & Yurdakul 2023,

126)
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3 Tyon merkityksellisyys
3.1 Tyon merkityksellisyys tutkimuskohteena ja ilmiona

Tyon merkityksellisyys on tilld hetkelld kiinnostuksen kohteena monilla tieteenaloilla ja etenkin
viimeisen 20 vuoden aikana tutkimus aiheesta on lisddntynyt (Tan ym. 2023, 462—463).
Merkityksellisen tyon ajatus on monille intuitiivisesti ymmaérrettavaa, kuitenkin sen tarkka maérittely
on osoittautunut haastavaksi (Rosso 2010, 94). Vaikka tutkimukset aiheesta on lisdéntynyt, silti
kokonaiskuva tyon merkityksellisyydestd on edelleen hajanaista, silld 1lmiotd on ldhestytty eri
ndkokulmista ilman yhtendistd teoriapohjaa tai mééritelmid (Izdonaité-MedZiliniené¢ & Batuchina
2023, 63). Taméa hajanaisuus tutkimuksissa viittaa siihen, ettd merkityksellisti tyotd ei voida pitda
yksiselitteisend késitteend, vaan sen ymmartimisessd ja mdadrittelyssd voi olla merkittavid
eroavaisuksia eri ndkokulmista tarkasteltuna (Lepisto & Pratt 2017, 101). Voidaankin todeta, etté
tyon merkityksellisyys voidaan ndhdd sekd ajankohtaisena ettd yhteiskunnallisesti merkittdvéna
ilmiond, mutta késitteen kayttd on tutkimuksissa edelleen monimutkaista ja hajanaista (Tyssedal
2023, 534). Tamén yhteisymmarryksen puutteen seurauksena merkityksellistd tyGtd saatetaan
padllekkéisia tai keskenddn ristiriitaisia, mikd vaikeuttaa ilmion selkedd jasentdmisté ja vertailua eri

tutkimusten vililld (Martela & Pessi 2018, 1-2).

Tutkimuksissa on kuitenkin 16ydettdvissa yhtenevéisid paatelmid, jotka harvoin poikkeavat toisistaan.
Tyon merkityksellisyys ymmarretdén yleisesti positiivisena ja subjektiivisena psykologisena
kokemuksena, joka syntyy tyontekijan ja hidnen tydympéristonsd vuorovaikutuksessa. Se voi lisité
hyvinvointia, vahvistaa tyon imua ja tuoda tyohon syvemmain tarkoituksen tunteen, mikd heijastuu

myoOnteisesti myos muille eldménalueille (Martela ym. 2023, 812).

Aikuiset kédyttavit paljon aikaa tyontekoon, joten on ymmarrettivid, ettd tyd on tirked osa elamaai.
Ty6 ei ole vain keino ansaita rahaa, vaan se voi antaa elimille my0s syvempéi tarkoitusta.
Tutkimusten mukaan merkityksellinen ty6 voi saada ihmisen tuntemaan, ettd hinen eldmilldin on
arvoa ja suuntaa (Tyssedal 2023, 534). Siksi tyon merkityksellisyys kiinnostaa monia tutkijoita eri
aloilta. Nykydén, kun esimerkiksi uskonnon merkitys on véhentynyt, tyostd on tullut perheen ohella

yksi tirkeimmista asioista, joista ihmiset hakevat eldmiinsd merkitysta.
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3.2 Merkityksellisen tyon maaritelma

Vaikka tyonmerkityksellisyyttd on tutkittu laajasti ja kirjallisuutta aiheesta on runsaasti, tdsséd tyossi
lahestyn késitettd nimenomaan organisaatiotutkimuksen ndkokulmasta, hydodyntien Martelan ja
Pessin (2018) kirjallisuuskatsausta. He analysoivat 36 vertaisarvioitua tutkimusta, joissa késitellddn
tyon merkityksellisyyttd ja kokoavat yhteen keskeiset elementit, jotka toistuvat ldhes kaikissa
tarkastelluissa tutkimuksissa. Néitd elementtejd voidaan pitdé tirkeind merkkeind siitd, milloin tyo

koetaan merkitykselliseksi.

Martelan ja Pessin (2018, 6—8) mukaan, ndmi kolme ulottuvuutta ovat 1) tyoén koettu merkitys eli
kokemus siitd, ettd ty0 on tirkedd ja arvokasta, 2) yhteys suurempaan tarkoitukseen eli tunne siiti,
ettd ty0 liittyy johonkin itsed suurempaan ja 3) kokemus autenttisuudesta eli ettd tydssd voi olla oma
itsensd ja toimia omien arvojensa mukaisesti. Tutkimus osoittaa, ettd merkityksellinen tyd rakentuu
ndiden kolmen elementin pohjalta sekd ne toimivat tyon merkityksellisyyden mahdollistajina
organisaatioissa. Tyolld tuleekin olla merkitystd yksildlle itselleen, mutta sen tulisi my0s synnyttda

tunne siitd, ettd oma tyopanos vaikuttaa johonkin suurempaan.

Néami ndkokulmat ovat tirkeitd myds tdmén tutkielman kannalta, koska ne auttavat ymmaértiméan,
mitd tyon merkityksellisyydelld tarkoitetaan. Martelan ja Pessin (2018) analyysi kokoaa yhteen
keskeisid ajatuksia aiemmasta tutkimuksesta ja tuo selkeyttd aiheeseen, jota on muuten kuvattu
kirjallisuudessa monin eri tavoin. Tdmai toimii hyviné pohjana my0s oman tutkimuksen tarkasteluni

kannalta.
3.2.1 Merkittavyys

Ensimmaéinen ulottuvuus, jota Martelan ja Pessin (2018, 6) mukaan tyon merkityksellisyys sisaltda,
on merkittdvyys (significance). Talld tarkoitetaan tyon henkildkohtaista koettua arvoa ja tunnetta

siitd, ettd tyolla on merkitysta.

Merkittavyys liittyy siihen, ettd tyd ei ole vain suoritus tai velvollisuus, jolla pystyy saavuttamaan
esim. rahaa tai asemaa, vaan ty0 koetaan itsessddn mielekkédksi. Kun tyé tuntuu tyontekijdstd
merkittdviltd, hin kokee, ettd hinen panoksellaan on vaikutusta itseensd, yhteis6n ja yhteiskuntaan.
Néin syntyy tunne siitd, etti tekee jotain arvokasta, jolla on konkreettista hydtyd monelle.
Merkittivyyden ydin liittyy pyrkimykseen 16ytdé tyOsté sisdinen tarkoitus ja kokemus siitd, etté silla
on arvoa itsessddn, mikd tekee siitd keskeisen osan tyon merkityksellisyyden kokemusta ja sithen

sitoutumista.
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Tarkennuksena on tirkedd huomata, ettd merkittdvyys liittyy nimenomaan tydon merkitykseen
(meaning of work), eli siihen, ettd itse ty0 ja sen tekeminen koetaan sisdllollisesti merkitykselliseksi.
Tamaé on hyva erottaa kisitteestd merkitys tydssd (meaning at work), joka viittaa tyon ulkopuolisiin
tekijoihin, kuten tyokavereihin, organisaatiokulttuuriin tai tydyhteison ilmapiiriin. Vaikka ndmékin
voivat lisdtd kokemusta tyon mielekkyydestd, ne eivdt koske itse tyon sisdistd sisdltod, jota

merkittdvyys nimenomaan kuvaa. (Tyssedal 2023, 535)
3.2.2 Hyvaa tuottavan paamaara

Toinen ulottuvuus, jonka Martela ja Pessi (2018, 6—7) liittdvit tyon merkityksellisyyteen, on laajempi
tarkoitus (broader purpose). Tdlld tarkoitetaan sitd, ettd tyo edistdd jotakin arvokasta maailmassa ja
palvelee suurempaa tarkoitusta. Tyon koetaan palvelevan jotain merkityksellistd kokonaisuutta esim.
muita ithmisid, yhteiskuntaa tai ympdaristod, nédin tyontekija kokee, ettd hidnen tekemisensé saavuttaa

jotakin tarkeas.

Téllainen tunne voi syntyd esimerkiksi silloin, kun tyon kautta auttaa muita, edistdd
oikeudenmukaisuutta tai rakentaa parempaa tulevaisuutta. Laajempi tarkoitus antaa tyolle syvemméin
merkityksen, kun tyontekija ei tee tyOté vain itsensd vuoksi, vaan tuntee olevansa osa jotakin isompaa
kokonaisuutta My6s Rosson (2010, 111) mukaan ty6 tuntuu merkitykselliseltd silloin, kun se on osa
jotakin itsed suurempaa ja tirkedd. Kun ihminen kokee, etti hidnen tyOnsd vaikuttaa johonkin
laajempaan kuin vain omaan arkeensa, se voi lisdtd motivaatiota ja vahvistaa tunnetta siitd, ettd omalla

tyolld on todellista merkitysta.

Ty0 ei siis ole merkityksellistd vain silloin, kun se tuntuu térkeéltd itselle, vaan erityisesti silloin, kun
se vaikuttaa myds muihin. Vaikka ty0 ei aina ndyttdisi vaikuttavan muihin, jo pelkkd pyrkimys
vaikuttaa johonkin isompaan voi lisdtd merkityksellisyyden tunnetta. Useat tutkijat ovatkin todenneet,
ettd kun ihminen tietoisesti hakee tarkoitusta tydssddn ja haluaa samalla vaikuttaa myoOnteisesti

ympérdivain maailmaan, tyon merkitys kasvaa (Bailey & Madden 2016, 4).
3.2.3 ltsensa toteuttaminen

Kolmas ulottuvuus, jonka Martela ja Pessi (2018, 7) liittdvét tyon merkityksellisyyden kokemukseen,
on itsensd toteuttaminen (self-realization). Télld tarkoitetaan tyon ja yksilon vilistd yhteyttd, jossa
keskeistd on kokemus aitoudesta sekd mahdollisuus toimia omien arvojen, ajatusten ja persoonallisten
vahvuuksien mukaisesti. Tyd voi mahdollistaa yksilolle tilan, jossa hdn pystyy ilmaisemaan itseddn

ja kiyttamadn luovuuttaan, miké vahvistaa kokemusta tyon mielekkyydesté ja merkityksellisyydesta.
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Myds Lepisto ja Pratt (2017, 105-106) painottavat, ettd tydon merkityksellisyys vahvistuu, kun ty6
mahdollistaa kolme keskeistd kokemusta: autonomian eli vapauden tehdi ty6td omalla tavallaan,
aitouden eli tunteen siitd, ettd saa olla oma itsensd, sekd pystyvyyden eli kokemuksen siité, ettd osaa
ja saa aikaan. Néiden tekijoiden kautta tyontekija kokee tyonsd mielekkiédksi ja henkilokohtaisesti
arvokkaaksi. Ndin tyontekiji heijastaa omaa identiteettiddn tyon tekoon ja tyd tuntuu siten tekemisen
arvoiselta (Chalofsky 2013, 332). Monet tutkijat painottavat identiteetin osuutta, jossa
merkityksellinen ty6 toimii vilineend oman itsen kehittdmiselle ja toteuttamiselle (Oelberger 2019,

561).
3.3 Tyon merkityksellisyyden myonteiset ja kielteiset vaikutukset yksilolle

Koska timén tutkielman kiinnostuksen kohteena ovat erityisesti yksilon kokemukset tyostd, on
tiarkeda tarkastella, millaisia vaikutuksia tyon merkityksellisyydelld voi olla yksiloon. Kuten aiemmin
tekstissd on jo todettu, yleisesti ottaen organisaatiotutkimus on korostanut merkityksellisen tyon
myonteisid vaikutuksia sekd yksiloille ettd organisaatioille (Soren ja Ryff 2023, 6-7).
Merkityksellinen ty6 voi vahvistaa psykologisia ja sosiaalisia voimavaroja, jotka suojaavat stressin
vaikutuksilta, koska ihmiset, joilla on vahvempi eldméin merkityksellisyyden kokemus, saattavat
kokea stressitekijat vihemmén kuormittavina tai reagoivat niihin vihemmin voimakkaasti. (Herr ym.

2023, 5-6).

Merkitykselliselld tyolld on lukuisia mydnteisid vaikutuksia niin yksilon kuin organisaatioon.
Yksilolle merkityksellinen ty6 voi lisdta tunnetta tarkoituksesta, arvojen mukaisesta toiminnasta seké
yhteenkuuluvuudesta. Nididen kokemusten on havaittu lisddvdn tyontekijan psykologista
hyvinvointia, tyOtyytyvéisyyttd sekd yleistd eldmédnlaatua (Steger 2017, 61). Organisaation
ndkokulmasta merkityksellinen tyé voi lisdtd tyontekijoiden sitoutumista, motivaatiota ja
omistautumista tyotehtdviinsd. Téallaiset tyontekijat ovat usein tuottavampia ja valmiimpia
panostamaan tyOyhteison tavoitteiden saavuttamiseen (Steger 2017, 63). Merkityksellinen ty0 ei ole
vain tehtdvien suorittamista. Se tarkoittaa myos sitd, ettd tyontekijad kokee tyonsa tirkeéksi ja nikee,
miten se liittyy koko organisaation toimintaan. Kun tyon ja oman eldmén vilille syntyy yhteys, tyo
alkaa tuntua osalta isompaa tarkoitusta. Ty ei silloin ole vain hyddyllista tyontekijdlle itselleen, vaan
se voi tuoda hyvdd my6s muille ihmisille ja yhteiskunnalle. Tama tekee tyostd vield

merkityksellisempéé (Steger 2017, 63)

Vaikka merkityksellisyyden kokemus tydssd voi olla hyvin voimaannuttavaa, sithen liittyy myos
kriittisid puolia. Sosiologit ja kriittiset tutkijat ovat jo pitkddn puhuneet siitd, ettd merkityksellisyytta

voidaan kayttdd keinona ohjata ja hallita tyontekijoitd. Tdma voi ilmetd esimerkiksi symbolisena
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vaikuttamisena, jossa tyOntekijdn ajattelua ja identiteettid muokataan hienovaraisesti eli ei pelkdstdin
kayttdytymistd, vaan myos tunteita, uskomuksia ja toiveita (Soren & Ryff, 2023). Tdm4 johtuu usein
uskomuksesta, ettd "hyvi tyo on palkitsevaa jo itsessdén", mika voi johtaa siithen, ettd sekd tyontekijét
ettd tyOnantajat oikeuttavat huonot tyOolot tai liiallisen kuormituksen, vain koska se on
merkityksellistd tyontekijin ndkokulmasta. Ndin ollen merkitykselliselld ty6lld voi olla myds

varjopuolensa (Soren & Ryftf 2023, 8).

Bundersonin ja Thompsonin (2009, 22) tutkimus eldintenhoitajien kutsumuksen kokemuksesta,
osoittaa, ettd se voi johtaa siihen, ettd tyontekijat ovat valmiita tekemédn suuria henkilokohtaisia
uhrauksia, kuten tydskentelemidén alhaisella palkalla tai tinkimédén hyvinvoinnistaan. Tami tekee

heistd alttiimpia tyonantajan mahdolliselle hyviksikaytolle.

Lisdksi merkityksellisyyden johtaminen organisaatioissa ei aina ole aitoa. Jos tyOntekijd kokee, ettd
hénet pakotetaan hyviaksymaién organisaation arvot, jotka eivét tunnu oikeasti omilta, tdima voi johtaa
niin sanottuun eksistentiaaliseen tyohon, tilanteeseen, jossa ihminen esittdé olevansa motivoitunut ja
sitoutunut, vaikka todellisuudessa kokee vieraantumista ja sisdistd ristiriitaa. Tdmé voi aiheuttaa
kielteisid vaikutuksia sekd tyontekijdn hyvinvoinnille ettd koko organisaatiolle (Bailey 2017, 427—

428).



4 Hiljainen irtisanoutuminen organisaatiossa ja tyon

merkityksellisyyden rool

4.1 Hiljaisen irtisanoutumisen ilmeneminen organisaatiossa
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Vastatakseni tutkimuskysymykseeni, miten hiljainen irtisanoutuminen ilmenee organisaatiossa,

padtin  kayttdd kehittelemddni taulukkoa (ks.

Taulukko 2) havainnollistamaan hiljaisen

irtisanoutumisen ilmiotd. Kyseessd on monimutkainen ja monitahoinen ilmid, joka voi nékya

organisaatiossa eri tavoin. Kuitenkin merkittivimmat ja mitattavissa olevat kdyttdytymismuutokset

on kuvattu Patel ym. (2025) kehittiméssda MQQS-mittarissa, johon analyysini perustuu. Sithen on

koottu keskeisimmit kayttdytymismuodot MQQS-mittarista sekd ndiden kiyttdytymismuotojen

mahdolliset vaikutukset organisaation tasolla. Taulukon tavoitteena on auttaa ymmartdméén, mita

hiljainen irtisanoutuminen tarkoittaa kdytdnndssa ja miten se voi nikya tydyhteisdssa.

Taulukko 2 MQQS-mittarin hiljaisen irtisanoutumisen muodot organisaatiossa

Kayttiytymismuoto (MQQS)

Hiljaisen
irtisanoutumisen muoto

Miten niyttaytyy
organisaatiossa

organisaatiokansalaiskdyttdytyminen,

joka kohdistuu organisaatioon

vetdytyminen (Emotional

QQ)

Heikentynyt OCBI, Kéyttdytymiseen perustuva | Vihemmin kolleegojen
9rganlsaat.lokansala.lsnlﬁayttaytymmen, (Behavioral QQ) auttamista ilman
joka kohdistuu yksilo6n
pyyntdd, vetdytyminen
yhteisoOllisyydesta
Heikentynyt OCBO, Emotionaalinen Oma-aloitteisuus

vihenee, sddnnot
noudatetaan vain

minimitasolla

Irtisanoutumisaikeet

Emotionaalinen

vetdytyminen (Emotional

QQ)

Tydpaikanvaihto alkaa
tuntua vaihtoehdolta

Taulukko havainnollistaa, miten hiljainen irtisanoutuminen voi nikyé tyopaikalla eri tavoin. Se voi

ndkyd esimerkiksi yhteis6llisyyden vdhenemisend, oma-aloitteisuuden hiipumisena tai ajatuksina

tyOpaikan vaihtamisesta. Niiden

ilmididen ymmaértdminen auttaa hahmottamaan,

miten
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tyontekijoiden kokemus heijastuu koko organisaatioon. Seuraavaksi tarkastellaan kutakin

kayttdytymismuotoa tarkemmin.
4.1.1 OCBI

Kuten taulukossa 2 esitetdédn, organisaatiokansalaisuus-kayttdytyminen (OCB) tarkoittaa tyontekijan
vapaaehtoista, tyotehtdvien ulkopuolelle tapahtuvaa toimintaa, joka tukee tyOyhteison ja
organisaation toimintaa. Alkuperdisessd maéritelméssdin Organ (1988) kuvasi OCB:n
kiyttdytymisend, jota ei suoraan palkita virallisessa jarjestelmissé ja joka perustuu yksilon omaan

harkintaan ja aloitteeseen. (Podsakoff ym. 2014, 89 mukaan).

OCB jaetaan usein kahteen ulottuvuuteen: OCBI (Organizational Citizenship Behavior — Individual)
ja OCBO (Organizational Citizenship Behavior — Organization). OCBI viittaa sellaiseen
kayttdytymiseen, joka kohdistuu toisiin tyontekijoihin, kuten kollegoiden auttamiseen. OCBO
puolestaan kuvaa toimintaa, joka hyddyttdd koko organisaatiota, esimerkiksi sddntdjen noudattamista

tai organisaation puolustamista (Williams & Anderson 1991, Podsakoff ym. 2014, 89 mukaan).

Patel ym. (2025, 12-18) osoittivat tutkimuksessaan, ettd mitd enemmin tyontekijdssd ilmenee
hiljaisen irtisanoutumisen piirteitd, sitd vihemmén hén osallistuu ylimaérdisiin ja yhteisod tukeviin
toimiin eli organisaatiokansalaisuuskéyttdytymiseen (OCB). Tutkimuksessa havaittiin erityisen
suuntautuvan OCB:n (OCBI) vililla. Tdma viittaa siihen, ettd hiljaisesti irtisanoutuneet tyontekijét
vetdytyvét strategisesti juuri niistd tehtivistd, jotka vaativat oma-aloitteisuutta ja yhteisollisyytta,

mutta jatkavat edelleen virallisten tydtehtdviensa suorittamista minimitasolla.

Podsakoff ym. (2014, 90) mukaan OCBI-kiyttdytymiseen kuuluu useita erilaisia toisten ihmisten
huomioimiseen ja tukemiseen liittyvid tekoja. Naitd ovat muun muassa toisten auttaminen,
epditsekkyys, kohteliaisuus, ristiriitojen ehkiisy ja ratkaiseminen, toisten rohkaiseminen sekid
vuorovaikutuksen helpottaminen. Voidaan olettaa, ettd hiljaisen irtisanoutumisen kokiessaan
tyontekijd vetdytyy juuri tdllaisista yhteisollisyyttd ja oma-aloitteisuutta vaativista toiminnoista.
Hiljaisen irtisanoutumisen yhteydessa tyontekijd vetdytyy juuri tdllaisesta yhteisollisyyttd ja oma-

aloitteisuutta vaativista toiminnoista.
412 OCBO

Taulukossa 2 toinen osa osoittaa, ettd emotionaalinen hiljainen irtisanoutuminen (Emotional Quiet

Quitting) oli negatiivisesti yhteydessi OCBO-kdyttdytymiseen. Tdmd tarkoittaa, ettd tyontekijat,
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jotka ovat vetdytyneet emotionaalisesti tyOyhteisostd ja kokevat heikkoa yhteyttd organisaatioon,

osallistuvat harvemmin oma-aloitteisesti toimintaan, joka edistdisi organisaation etua.

Erityisesti havaittiin, ettd hiljaisesti irtisanoutuneet tyontekijit toimivat usein vain juuri ja juuri sen
verran, ettd vilttivat muodollisen irtisanomisen. He saattavat esimerkiksi noudattaa sdéntdjd vain
minimitasolla tai jattdytyd pois kehitystyOstd, joka ei ole pakollista. Tdma viittaa siihen, ettd
tunneperdinen etdéintyminen védhentdd halua sitoutua organisaation tavoitteisiin ja osallistua sen

hyviksi ylimdéraisin panostuksin.

Podsakoff ym. (2014, 90) mukaan OCBO-kéyttdytyminen koostuu useista vapaaehtoisista teoista,
jotka kohdistuvat koko organisaation hyviksi. Néihin lukeutuvat esimerkiksi lojaalius, sdéntdjen
noudattaminen, yrityksen maineen edistiminen, resurssien suojeleminen sekd osallistuminen
vapaaehtoisiin kokouksiin ja organisaation tiedottamiseen perehtyminen. Kyseinen kdyttdytyminen
el kuulu viralliseen toimenkuvaan, mutta ne tukevat organisaation kokonaisvaltaista toimintakykya
ja mainetta. On perusteltua olettaa, ettd hiljaisen irtisanoutumisen myotd tyOntekijd vetdytyy
vahitellen juuri tillaisista organisaation kannalta arvokkaista mutta ei-pakollisista velvoitteista,

vaikka hén edelleen suorittaa varsinaiset tyotehtdvéinsd minimitasolla.

4.1.3 Irtisanomisaikeet

Taulukossa 2 kolmas osa osoittaa, ettd emotionaalinen hiljainen irtisanoutuminen on yhteydessa
irtisanoutumisaikeisiin. Tutkimuksen mukaan téllaiset ajatukset voivat syntyé pitkdaikaisen hiljaisen
irtisanoutumisen seurauksena. Tdmé on erityisen todennékdistd silloin, kun kyse on emotionaalisesta
hiljaisesta irtisanoutumisesta eli tilanteesta, jossa tyontekijd ei endd tunne yhteyttd tyohonsa tai

organisaatioon, ja tekee ty0ssddn vain minimin.

Tyontekijat, jotka kokevat helpotusta tai tyytyviisyytti siité, ettd he tekevit mahdollisimman véhin,
ovat tutkimuksen mukaan myds todenndkdisemmin niitd, jotka alkavat myohemmin harkita
irtisanoutumista. Tdssd mielesséd hiljainen irtisanoutuminen voi olla ensimmdinen vaihe matkalla

kohti tyopaikan vaihtamista.
4.2 Tyon merkityksellisyyden rooli hiljaisessa irtisanoutumisessa

Hiljaisen irtisanoutumisen ilmid on saanut huomiota viimeaikaisessa tutkimuksessa my0ds tyon

merkityksellisyyden nédkokulmasta. Soren ja Ryff (2023, 2) korostavat, ettdi kokemus
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merkityksellisestd ja thmisarvoisesta tydstd on keskeinen tekijé tillaisen vetdytymisen taustalla. Kun
tyd ei endd tunnu merkitykselliseltd tai arvostetulta, tyontekijd usein vetdytyy minimitason
suoritukseen ja luopuu ylimdardisestd panostamisesta. Ndin hiljainen irtisanoutuminen niyttaytyy

reaktiona tyon siséllolliseen koyhyyteen ja arvottomuuden kokemukseen (Soren & Ryff 2023, 9).

Tutkimuskirjallisuuden perusteella hiljainen irtisanoutumin voidaan ymmaértdd paitsi tydeldmén
muutoksena, myods tyon merkityksellisyyden puutteen seurauksena. Ilmid liittyy ldheisesti
merkityksellisen tyon kokemukseen: silloin kun tyd ei vastaa yksilon arvoja, tarpeita tai tarjoa
mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kasvuun, tyontekijd saattaa vetdytyd yliméérdisestd
tyOpanoksesta sdilyttddkseen psykologisen hyvinvointinsa. Hiljainen irtisanoutuminen voi toimia
signaalina tyOnantajille, ettd tyoyhteison olosuhteet eivit vastaa tyontekijoiden kokemia arvoja ja

odotuksia (Dillard, Cavallo & Zhang 2024, 139).

Tyon merkityksellisyyttd késittelevédt teoriat tarjoavat vélineitd ymmértdd tatd yhteyttd. Ne
tarkastelevat, millaiset elementit tekevit tyostd mielekdstd ja tirkedd yksilolle. Keskeisid tekijoitd
ovat mm, ty6n autonomia, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, tyon ja omien arvojen
yhteensopivuus sekd kokemus, ettd oma tyd palvelee laajempaa yhteiskunnallista tarkoitusta (Martela
ja Pessi 2018, 7-9). Hiljaisen irtisanoutumisen tutkimus puolestaan tarkastelee tyontekijoitd, joiden
suhde ty6hon on heikentynyt. Télloin tyon siséllollinen kdyhyys ei ole vain yksildllinen kokemus,
vaan osa laajempaa tyOeliméin muutosta, johon merkityksellisyyden nidkokulma tarjoaa arvokasta

ymmarrysta.

Corbinin ja Flendayn (2024, 475-476) mukaan hiljaista irtisanoutumista voidaan selittia silld, ettd
tyontekijdt vetdytyvéit tydroolistaan, kun he eivét koe tulevansa aidosti ndhdyiksi tai arvostetuiksi
tyOssddn. Yhtend ratkaisuna, miten voitaisiin estdd hiljaista irtisanoutumista Corbin ja Flenday (2024)
korostaa tyontekijoiden autonomian lisddmistd. Samaa ajatusta tukevat Martela ja Pessi (2018, 7),
joiden mukaan autonomia on yksi keskeinen tekijd tyon merkityksellisyyden kokemuksessa. Kun
tyontekijalla on vapaus vaikuttaa omaan tyohonsa ja tehda sitd omien arvojensa mukaisesti, ty0 tuntuu
mielekkddmmaltd. Ilman autonomiaa tyon merkitys katoaa ja tyontekijd voi reagoida hiljaisella

irtisanoutumisella.

Corbin ja Flenady (2024) tarkastelevat artikkelissaan hiljaista irtisanoutumista Axel Honnethin
tunnustusteorian kautta. Vaikka tdssd tutkielmassa ei syvennytd kyseiseen teoriaan, heidén
nidkokulmansa tarjoaa hyodyllisid ajatuksia ilmion ymmaértamiseksi. Heiddn mukaansa hiljainen
irtisanoutuminen on tyontekijén tietoinen vetdytyminen tilanteessa, jossa ty0 ei tarjoa odotettua

arvostusta tai tunnustusta. Kun tyontekiji ei koe tulevansa nahdyksi tai arvostetuksi ty0ssdén, tyon
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merkitys voi kadota, ja hdn alkaa hakea arvostusta ja merkitystd muilta elaménalueilta, kuten
perheestd, ystdvistd tai harrastuksista. Tdmd ndkokulma tukee kasitystd siitd, ettd hiljainen

irtisanoutuminen voi johtua siitd, ettd tyontekijin suhde tyohon muuttuu.

Sorenin ja Ryffin (2023, 15) tutkimuksen mukaan, tyon merkityksellisyyttd voidaan ldhestyd
kahdesta ndkdkulmasta, jossa sen lisddminen voi toimia keinona ehkdista hiljaista irtisanoutumista,
mutta toisaalta sen varjopuolet voivat osalta selittdd ilmion levidmistd. Niin ollen hiljaisen
irtisanoutumisen tutkiminen tyon merkityksellisyyden kautta ei pelkdstddn vahvista késitystd

merkityksellisen tyon tirkeydesté, vaan tuo esiin myds sen mahdolliset haittavaikutukset

Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyon merkityksellisyys ei ole aina yksiselitteisesti myonteinen asia
hiljaisen irtisanoutumisen kannalta. Sorren ja Ryff (2023, 9) tuovat esiin, ettd tyontekijit, jotka
kokevat tyonsad merkitykselliseksi ja tdrkedksi, saattavat helpommin hyvéksya epédedullisia tydoloja,
kuten matalaa palkkaa, suurta kuormitusta tai korkeita vaatimuksia. Pitkdlld aikavélilld timé voi
johtaa uupumukseen ja vihentyneeseen jaksamiseen. Gone (2025) on puolestaan todennut, ettd
tyouupumuksella on posititivinen yhteys hiljaisen irtisanoutumisen kokemukseen. Hénen
tutkimuksensa mukaan uupuneet tyontekijat kokevat todennikdisemmin sisdistd vetdytymistd
tyOstidn ja osallistuvat tyotehtiviin vain valttimattomalla tasolla, vaikka jatkavatkin muodollisesti
tyOssddn. Tamé wviittaa siihen, ettd uupumus voi toimia merkittdvand vélittdjdnd tyon

merkityksellisyyden ja hiljaisen irtisanoutumisen viélilla.

Tyon merkityksellisyyden tutkimuksella on vakiintunut asema tydeldmatutkimuksessa, ja sen on
osoitettu olevan yhteydessd muun muassa tyOtyytyvdisyyteen, tyShyvinvointiin ja tyOntekijén
pysyvyyteen organisaatiossa (Rosso ym. 2010; Martela & Pessi 2018). Ndin ollen merkityksellisyytta
koskevat teoriat tarjoavat arvokkaan viitekehyksen my®os hiljaisen irtisanoutumisen tarkasteluun, silla
ne auttavat ymmairtiméin, miksi tyontekijd saattaa vetdytyd tyOroolistaan ilman muodollista

irtisanoutumista (Corbin & Flenady 2024, 462).

Myds aiempi tutkimus on korostanut tyon merkityksellisyyden huomioimista jatkotutkimuksissa.
Esimerkiksi Harris (2025, 567) esittdd, ettd tulevissa tutkimuksissa tulisi kiinnittdd enemméin
huomiota siihen, millainen rooli tyon merkitykselld on tyontekijoiden kéyttdytymisessd ja

sitoutumisessa.
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5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tédmin tutkielman tavoitteena oli tarkastella hiljaista irtisanoutumista tydeldmissd esiintyvind
kayttdytymisilmiond ja ymmartdd sen vaikutuksia organisaatioiden toimintaan. Tutkimuksessa
hy6dynnettiin aiempaa kirjallisuutta sekd erityisesti Patel ym. (2025) kehittimdd MQQS-mittaria
(Multidimensional Quiet Quitting Scale), jonka avulla 1lmi6td voidaan ldhestyd luotettavimmin.
Kirjallisuuskatsauksen perusteella hiljainen irtisanoutuminen ilmenee muun muassa siten, ettd
tyontekijét osallistuvat vihemmin kollegoiden auttamiseen, vetiytyvit vapaaehtoisista tyotehtavista
ja osoittavat suurempaa halukkuutta harkita tydpaikan vaihtoa. Ndiden havaintojen perusteella ilmio

ndyttdytyy ennen kaikkea tyon psykologisena etddntymisena.

Hiljaisen irtisanoutumisen keskeinen piirre on se, ettd ilmid ei usein ndyttdydy ndkyvind tai
dramaattisena toimintana, vaan se rakentuu vihittdisistd muutoksista tyontekijan kéyttdytymisessa.
Vetdytyminen voi ilmetd esimerkiksi passiivisuutena tiimityoskentelyssé tai vélinpitdmattomyytend
organisaation tavoitteita kohtaan. Vaikka tyontekijd jatkaa muodollisesti tyotehtdviensd suorittamista,
tyon laatu, oma-aloitteisuus ja yhteistyOhalukkuus voivat heikentyd. Tami vaikuttaa paitsi
tyontekijin omaan hyvinvointiin my6s koko tydyhteison toimivuuteen ja tydilmapiiriin. Liséksi
asiakaskokemus saattaa kirsid, mikd voi heijastua organisaation maineeseen ja kilpailukykyyn
(Anand, Doll & Ray 2024, 735) Hiljaisen irtisanoutumisen vaikutukset eivit siis rajoitu yksilotasolle,

vaan ulottuvat koko organisaatioon.

Tutkielmassa havaittiin, ettd hiljainen irtisanoutuminen on yhad keskeisempi tutkimuskohde
tydeldmissd organisaatiokdyttdytymisen ja henkildstoresurssien kannalta (Esen 2023, 296-297).
[Imidén ympérille on muodostunut vakiintuneita kasitteitd ja mittareita, jotka mahdollistavat sen
tieteellisen tarkastelun. Yksi keskeisimmistd maédritelmistd kuvaa hiljaista irtisanoutumista
tyontekijin tapana suoriutua vain minimitasolla, ilman yliméérdistd panosta tai tyoroolin ylittivaa
kayttdytymistd. Tama ei tarkoita laiskuutta, vaan usein taustalla on pettymys, uupumus tai kokemus

siitd, ettd tyon tekeminen ei endi ole merkityksellista.

Vaikka hiljainen irtisanoutuminen voi ndyttdytyd uhkana organisaation suorituskyvylle ja
tehokkuudelle, se voi samalla toimia tdrkednd signaalina yrityksille. Ilmi6 voi osoittaa organisaation
johtamisessa, vuorovaikutuksessa tai tyon rakenteissa olevia puutteita. Esimerkiksi tyontekijoiden
kokemus osattomuudesta, palautteen puutteesta tai kuormittavuudesta voi johtaa siithen, ettd
tyontekiji vetdytyy roolistaan hiljaisesti. Télloin hiljainen irtisanoutuminen tarjoaa mahdollisuuden

tarkastella kriittisesti niitd olosuhteita, jotka vaikuttavat tyontekijdiden motivaatioon ja



29

tyohyvinvointiin. Organisaation ndkdkulmasta tarkeéé on tunnistaa ndma varhaiset merkit ja kehittaa
toimintatapoja, jotka vahvistavat tyontekijoiden kokemusta arvostuksesta ja osallisuudesta. (Dillard,

Cavallo & Zhang 2024, 140-141).

Tutkielman perusteella voidaan pédtelld, ettd hiljainen irtisanoutuminen on ilmid, jonka
ymmaértdminen on vélttimitontd nykyaikaisessa tyOeldmaéssd. Se heijastaa tyontekijan suhdetta
tyohonsd ja organisaatioonsa ja silld voi olla merkittdvid seurauksia tyOyhteison toimivuudelle.
Samalla se tarjoaa johtamiselle mahdollisuuden tarkastella tyon tekemisen ehtoja uudelleen (Karrani,
Bani-Melhem & Mohd-Shamsudin 2024, 219-220). Hiljaisen irtisanoutumisen huomioiminen ja sen
taustatekijoiden ymmartiminen voivat pitkalld aikavélilld edistdd tyGhyvinvointia ja organisaation

kestdvdd menestysté.

Toinen keskeinen tutkimuskysymys liittyi siithen, mikd merkitys tyon merkityksellisyydelld on
hiljaisen irtisanoutumisen yhteydessd. Keskeinen havainto, jonka kirjallisuuskatsaukseni
tarkoituksena oli se, ettd tutkielmassa havaittiin, ettd tyon merkityksellisyys voi vaikuttaa hiljaiseen
irtisanoutumiseen kahdella tavalla. Kun tyo koetaan merkitykselliseksi, se voi lisdtd tyontekijan
sitoutumista ja motivaatiota, jolloin vetdytymistd ei mahdollisesti tapahdu. Toisaalta tyon
merkityksellisyys voi myos johtaa siithen, ettd tyontekijé sietidd pitkdidn huonoja tydoloja, kuten liian
suurta tyomadraa tai alhaista palkkaa, koska kokee tyonsa tarkeédksi. Téllaisessa tilanteessa tyontekija
saattaa kuormittua liitkaa, mikd voi johtaa uupumukseen ja hiljaisen irtisanoutumisen kaltaiseen
vetdytymiseen. Tyon merkityksellisyyden vaikutus ei siis ole yksiselitteisesti positiivinen tai
negatiivinen, vaan sen merkitys riippuu tilanteesta ja tyon muista olosuhteista. Siksi on térkedd, ettd
organisaatiot tukevat tyontekijoiden kokemusta tyon mielekkyydestd, mutta samalla huolehtivat siita,
ettd tyon vaatimukset ja resurssit ovat tasapainossa. Tyon merkityksellisyys voi toimia sekd suojana
ettd riskitekijina, ja sen vuoksi sen yhteys hiljaiseen irtisanoutumiseen on térked tutkimuskohde myds

tulevaisuudessa.

Jatkossa olisikin tarkedd tutkia tarkemmin, millaisissa olosuhteissa tyon merkityksellisyys ehkiisee
hiljaista irtisanoutumista ja milloin se mahdollisesti jopa altistaa sille. My0s johtamiskdytantdjen
rooli ansaitsisi lisdd huomiota: millaiset esihenkilotoiminnan muodot tukevat tyon
merkityksellisyyttd ja vidhentdvét hiljaista irtisanoutumista? Téllainen tutkimus voisi antaa

kaytdnnonldheisid keinoja tydeldamén kehittdmiseen ja tyontekijéiden hyvinvoinnin tukemiseen.
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