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Esipuhe 
 

Sosiaalinen media on muuttanut elämää 2000-luvulla. Työsuojelurahaston 

rahoittama hankkeemme Ammatillinen sosiaalisen median käyttö ja nuor-

ten aikuisten työn imu (hankenumero 118055, 1.8.2018–31.7.2020, 

https://projects.tuni.fi/tyosome/) on selvittänyt sosiaalisen median käyttöä 

työelämässä. Monimenetelmällinen hanke on kerännyt mittavan aineiston, 

joka valottaa työntekijöiden sosiaalisen median käyttöä ja hyvinvointia. 
 

Vaikka Työsuojelurahaston rahoitus hankkeelle on nyt päättynyt, työ jatkuu. 

Työmme pääasialliset julkaisukanavat ovat kansainvälisiä ja prosessit pitkiä. 

Tutkimusartikkeleista vasta seitsemän on julkaistu tai lähetetty arviointiin. 

Myös kevään 2020 koronakriisi muutti hankkeen suuntaa. Olemme eläneet 

poikkeuksellisia aikoja. Keräämämme pitkittäisaineisto tarjoaa ainutlaatui-

sen näkökulman kriisin tarkasteluun. Tulevat tutkimuksemme tarkentavat 

kuvaa työntekijöiden hyvinvoinnista koronakriisin aikana. 
 

Kiitän Työsuojelurahastoa rahoituksesta. Kiitokset kuuluvat myös tutkimuk-

seen osallistuneille yrityksille ja vastaajille. Hankkeen tutkimustyöhön ovat 

osallistuneet Reetta Oksa, Markus Kaakinen, Nina Savela, Rita Latikka ja 

Noora Ellonen, jotka ovat myös tämän raportin kirjoittajia. Heidän lisäkseen 

haluan kiittää hankkeen yhteistyökumppaneita ja artikkelien kirjoittajia: Jari 

Hakanen, Eerik Mantere, Marko Mikkola, Henri Pirkkalainen, Tiina Saari, 

Markus Salo ja Iina Savolainen. Lisäksi kiitokset hankkeeseen osallistuneille 

opiskelijoille: Noora Alakangas, Anna Kilponen, Jonna Laine, Jie Li, Laura 

Moilanen, Ella Rintamäki, Janika Veikkolainen, Linda Weaver ja Mette Yle-

tyinen. 
 

Helsingissä 10.9.2020 
 
Atte Oksanen, Sosiaalipsykologian professori 
Tampereen yliopisto 
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1. Johdanto 
 
Työ ja työelämä muuttuvat jatkuvasti, ja teknologioilla on tärkeä osa muu-

toksessa (Sutela, Pärnänen, & Keyriläinen, 2019; Pajarinen & Rouvinen, 

2014). Uusien teknologioiden myötä työnteon aika, paikka, valvonta sekä 

töissä tapahtuva viestintä ovat mullistuneet (Keyriläinen & Sutela, 2018). 

Yksi esimerkki työn teknologisoitumisesta on sosiaalisen median eli somen 

käytön yleistyminen työelämässä viimeisen kymmenen vuoden aikana 

(Koch, Gonzalez, & Leidner, 2012; Leonardi, Huysman, & Steinfield, 2013; 

Treem & Leonardi, 2012; Yu, Cao, Liu, & Wang, 2018).  

 

Ammatillisella sosiaalisen median käytöllä tarkoitetaan työntekijälle sen 

hetkisessä työssä hyödyllisten sosiaalisten verkostojen luomista ja ylläpitä-

mistä (Raj, Fast & Fisher, 2017) sekä työhön tai työorganisaatioon liittyvien 

sisältöjen seuraamista, tuottamista tai jakamista (Leonardi ym., 2013). Am-

matillinen sosiaalisen median käyttö voi tapahtua yleisissä sosiaalisen me-

dian palveluissa (esim. LinkedIn ja Twitter) ja organisaatioiden sisäisillä alus-

toilla (esim. Microsoft Teams ja Yammer). 

 

Tarkastelemme tutkimusraportissamme suomalaisten työntekijöiden am-

matillisen sosiaalisen median käyttöä työhyvinvoinnin näkökulmasta. Tutki-

musraportti vastaa tutkimustiedon tarpeeseen ammatillisen sosiaalisen 

median käyttötavoista ja yhteyksistä työhyvinvointiin, sillä toistaiseksi am-

matillisen sosiaalisen median käytön mahdollisuuksista ja riskeistä työelä-

mässä on ollut vain rajallisesti tutkimustietoa. Olemme kiinnostuneista sekä 

myönteisistä että kielteisistä yhteyksistä, joita sosiaalisen median käytöllä 

on hyvinvointiin. Raportissa käsitellään myös uusia tutkimustuloksia työhy-

vinvoinnista koronakriisin aikana. 
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1.1. Sosiaalisen median käyttö työelämässä 

 

Sosiaalisen median käyttö työpaikoilla edustaa internetin kehityksessä ta-

pahtuvaa jatkumoa. Niin sanotun Web 1.0:n aikakaudella 1990-luvulta al-

kaen internetin mahdollistamat erilaiset viestintävälineet, kuten sähkö-

posti, yleistyivät merkittävästi. Web 2.0 aikakaudella sosiaalisuuden muo-

dot verkossa moninaistuivat, ja erilaiset sosiaalisen median alustat vakiin-

nuttivat paikkansa osana arjen vuorovaikutusta (Boyd & Ellison, 2007; Kap-

lan & Haenlein, 2010; Keipi, Näsi, Oksanen, & Räsänen, 2017). Sosiaalinen 

media kattaa käsitteenä kirjon erilaisia internet-pohjaisia sovelluksia, jotka 

mahdollistavat käyttäjille uusien sosiaalisten verkostojen muodostamisen 

sekä erilasten sisältöjen luomisen ja jakamisen (Kaplan & Haenlein, 2010; 

van Dijck & Poell, 2013). 

 

Sosiaalista mediaa käytetään työpaikoilla moniin eri tarkoituksiin. Organi-

saatioiden sisäisiä sosiaalisen median alustoja voidaan käyttää muun mu-

assa yleiseen viestintään ja kanssakäymiseen työyhteisön ja kollegoiden 

kanssa sekä kohdennetusti dokumenttien ja tiedon jakamiseen (Treem & 

Leonardi, 2012; Ellison, Gibbs, & Weber, 2015; Pee & Lee, 2015). Organisaa-

tion sisäistä sosiaalista mediaa käytetään myös epäviralliseen keskusteluun 

työkavereiden kanssa (Gibbs, Rozaidi, & Eisenberg, 2013; Mäntymäki & Rie-

mer, 2016).  

 

Ulkoisia sosiaalisen median kanavia voidaan hyödyntää myyntiin, markki-

nointiin, asiakassuhteiden luomiseen ja ylläpitämiseen sekä markkinatren-

dien ja kilpailijoiden seuraamiseen (Kaplan & Haenlein, 2010; Leftheriotis & 

Giannakos, 2014). Sosiaalisesta mediasta ja etenkin siellä toimivista työnte-

kijälähettiläistä voi olla hyötyä myös työnantajamielikuvan luomisessa ja uu-

sien työntekijöiden rekrytoinnissa (Dreher, 2014; Helm, 2011; Sivertzen, 
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Nielsen, & Olafsen, 2013). Lisäksi sosiaalista mediaa käytetään nykyään 

oman osaamisen, työntekijäidentiteetin ja henkilöbrändin kehittämiseen 

(Leidner, Gonzales, & Koch, 2018; Van Dijck, 2013). Sosiaalisen median mer-

kitys on myös kasvanut erilaisten yhteisöjen ja jaettujen identiteettien kon-

tekstina (Kaakinen, Sirola, Savolainen, & Oksanen, 2020; Keipi, ym., 2017). 

Sosiaalisessa mediassa on mahdollista osallistua myös erilaisten ammatillis-

ten yhteisöjen toimintaan (Rolls, Hansen, Jackson, & Elliot, 2016).  

 

Vuonna 2018 suurin osa (91 %) suomalaisista työntekijöistä hyödynsi tieto-

tekniikkaa, mutta vain kolmannes käytti sosiaalista mediaa työtarkoituksiin 

(Lyly-Yrjänäinen, 2019). Kuitenkin 61 prosenttia suomalaisista työntekijöistä 

käytti elektronisia työtiloja ja yhteistyöalustoja sekä 53 prosenttia hyödynsi 

virtuaalisia kokouspalveluita (Sutela ym., 2019). Sosiaalista mediaa käytet-

tiin vuonna 2018 pääasiassa tiedon jakamiseen (86 %), informaation etsimi-

seen (83 %), verkostoitumiseen ja yhteistyöhön (73 %), asiakaspalveluun (53 

%), myyntiin ja markkinointiin (43 %), sekä tuotteiden ja palveluiden kehit-

tämiseen (38 %) (Lyly-Yrjänäinen, 2019). 

 

Nettipalveluiden ja sosiaalisen median käyttö on yleistä erityisesti nuorilla 

aikuisilla. 1980–1990-luvulla syntyneitä Y-sukupolven edustajia eli milleni-

aaleja on kutsuttu diginatiiveiksi (Prensky, 2001) ja nettisukupolveksi 

(Tapscott, 1998). Milleniaalit ovat kasvaneet internet-ajassa ja heillä on ollut 

mahdollisuus osallistua internet-pohjaisten palveluiden ja yhteisöjen käyt-

töön jo hyvin varhaisessa vaiheessa elämäänsä (Boyd, 2014; Keipi ym., 

2017). Vuoden 2018 työolobarometrissä eniten työssään sosiaalista mediaa 

käyttävät ikäryhmät olivat 35–44-vuotiaat (33 %) ja 18–24-vuotiaat (32 %), 

mutta myös muut ikäryhmät käyttivät sosiaalista mediaa usein töissään 

(Lyly-Yrjänäinen, 2019, 37). 



 
 

 
 

10 

1.2. Sosiaalinen media ja työhyvinvointi 

 

Ammatillisella sosiaalisen median käytöllä voi olla monia positiivisia ja ne-

gatiivisia vaikutuksia työntekijöiden ja työyhteisöjen hyvinvointiin ja yritys-

kulttuuriin. Ammatillinen sosiaalinen media voi vahvistaa yhteisöllisyyttä ja 

sosiaalisia verkostoja työpaikoilla sekä lisätä organisaatioiden avoimuutta ja 

sosiaalista oppimista (Leonardi ym., 2013; Olmstead ym., 2015). Näin ollen 

sosiaalisen median käyttö voi vaikuttaa myönteisesti työntekijöiden yhteen-

kuuluvuudentunteeseen ja kokemukseen muilta saatavasta tuesta (Gibbs 

ym., 2013; Leidner ym., 2018; Olmstead, Lampe, & Ellison, 2015). 

 

Sosiaalinen media voi myös edistää työntekijöiden sitoutumista työhönsä 

sekä heidän työn imuaan (Sharma & Bhatnagar, 2016; van Zoonen, Ver-

hoeven, & Vliegenthart, 2017; van Zoonen & Banghart, 2018). Työn imu on 

pitkäjänteinen ja laaja affektiiviskognitiivinen työhön liittyvä mielentila, 

jonka ansiosta työntekijät pääsevät työrooleissaan ilmaisemaan itseään fyy-

sisesti, kognitiivisesti ja emotionaalisesti (Hakanen, 2002; Kahn, 1990; 

Schaufeli & Bakker, 2004a; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 

2002). Työhön liittyvät voimavaratekijät, kuten työn autonomia, voivat edis-

tää työn imua, kun taas työhön liittyvät vaatimukset, esimerkiksi työmäärä, 

voivat vähentää sitä (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; 

Schaufeli & Bakker, 2004a). Työn imu on keskeinen positiivista työhyvin-

vointia kuvaava käsite, ja sen tukemiseen on alettu panostaa yrityksissä yhä 

enemmän (Hakanen, 2009). 

 

Sosiaalinen media edesauttaa aika- ja paikkariippumatonta pääsyä työasioi-

hin (Ellison ym., 2015; Leonardi ym., 2013; Pee & Lee, 2015), mikä voi tukea 

myös työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista (Gerdenitsch, Kubicek, & 

Korunka, 2015). Sosiaalisen median avulla työntekijöiden tuottavuus 
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(Leftheriotis & Giannakos, 2014) ja innovaatiokyky voivat kasvaa ja siten 

edesauttaa yritysten tulosta (Scutto, Giudice, della Peruta, & Tarba, 2017). 

 

Sosiaalinen media voi aiheuttaa myös haasteita työntekijöille ja työyhtei-

söille. Ammatillinen sosiaalisen median käyttö voi vähentää läpinäkyvyyttä 

ja yhteistyötä organisaation sisällä ja johtaa kuppikuntiin, syrjintään ja jopa 

verkossa tapahtuvaan työpaikkakiusaamiseen (Brooks, 2015; Leonardi ym., 

2013; Snyman & Loh, 2015). Lisäksi ammatillinen sosiaalisen median käyttö 

voi aiheuttaa stressiä ja työuupumusta, jos jatkuvat keskeytykset häiritsevät 

työhön keskittymistä tai jos työn ja vapaa-ajan välinen raja hämärtyy 

(Ayyagari, Grover, & Purvis, 2011; Fieseler, Meckel, & Ranzini, 2015; 

Tarafdar, Tu, Ragu-Nathan, & Ragu-Nathan, 2007). Näin ollen sosiaalinen 

media voi myös haastaa työntekijöiden työ- ja vapaa-ajan identiteettien yh-

distämistä ja erottamista (Ollier-Malaterre, Rorthbard, & Berg, 2013). 

 

Digitalisaation myötä työelämästä on tullut intensiivisempää ja sosiaalinen 

media voi olla osa myös laajempaa tieto- ja viestintäteknologian aiheutta-

maa kuormitusta (Mahmuda, Ramayahb, & Kurnia, 2017; Brooks & Califf, 

2017). Työn ja vapaa-ajan rajan hämärtyminen ja työteknologian läikkymi-

nen vapaa-ajalle voivat myös aiheuttaa teknostressiä, jolloin työntekijällä 

on vaikeuksia selviytyä teknologian käyttöön liittyvistä vaatimuksista 

(Bucher, Fieseler, & Suphan, 2013; Ayyagari ym., 2011; Tarafdar, Cooper, & 

Stich, 2019). Sosiaalisessa mediassa tiedon saatavuus ja loputtomuus on 

koko ajan läsnä. Liiallinen tieto, viestit ja sosiaaliset kontaktit voivat uuvut-

taa ja laskea työntekijöiden suorituskykyä (Yu ym., 2018). Lisäksi sosiaalisen 

median liiallinen käyttö ja kuormittavuus voivat aiheuttaa kognitiivisia vai-

keuksia ja uniongelmia (Xanidis & Brignell, 2016). Tämän vuoksi kaikki työn-

tekijät eivät välttämättä halua jakaa tietoa tai verkostoitua sosiaalisessa me-

diassa (Alber, Paige, Stellefson, & Bernhardt, 2016; Ellison ym., 2015). 
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1.3. Koronakriisi ja digiloikka 

 

Uuden koronaviruksen (SARS-COV-2) aiheuttama pandemia on muuttanut 

dramaattisesti maailmaa vuonna 2020. Koronavirus raportoitiin alun perin 

joulukuussa 2019 Kiinassa, josta se eteni pikkuhiljaa myös Eurooppaan 

(Lescure ym., 2020; Oksanen ym., 2020; Rothan & Byrareddy, 2020). Maail-

man terveysjärjestö WHO julisti koronaviruksen pandemiaksi 11. maalis-

kuuta. Suomessa hallitus julisti poikkeustilan 16.3.2020. Kansallisia rajoituk-

sia astui vähitellen voimaan; muun muassa suuret yleisötilaisuudet perut-

tiin, kouluissa siirryttiin etäopetukseen, ja maaliskuun 19. päivänä maan ra-

jat menivät kiinni epidemian hillitsemiseksi (Oksanen ym., 2020; Valtion-

neuvosto, 2020). Suomi siirtyi rajoitusten ja kansallisen etätyösuosituksen 

myötä uuteen, ennennäkemättömään tilanteeseen.  

 

Koronapandemia lisäsi etätyöskentelyn määrää Euroopassa, ja suomalai-

sista työntekijöistä 60 prosenttia siirtyi etätöihin keväällä 2020. Luku oli Eu-

roopan korkein. (Eurofound, 2020, 5.) Poikkeustilanteessa työelämässä jou-

duttiin tekemään lyhyen ajan sisällä digiloikka. Käyttöön otettiin uusia tek-

nologioita ja sosiaalisen median palveluja etätyön, kommunikaation ja yh-

teistyön helpottamiseksi. Kriisitilanteen vaatima sosiaalinen eristäytyminen 

ja etätyö muodostivat samalla massiivisen uusien teknologioiden käyttöön-

ottoa tarkastelevan luonnollisen koeasetelman. Etätyöskentelyyn siirtymi-

nen koski etenkin toimistotyöntekijöitä, mutta myös muut toimialat joutui-

vat valmistautumattomina yllättävän muutoksen keskelle. Muutos on saat-

tanut aiheuttaa työväestölle uupumusta ja teknologiaan liittyvää stressiä. 
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1.4. Hankkeen tavoitteet 

 

Hankkeen tavoitteena oli ensinnäkin tuottaa uutta tietoa työntekijöiden 

ammatillisesta sosiaalisen median käytöstä ja työhyvinvoinnista. Erityistä 

huomiota kiinnitettiin sosiaalisen median käytön ja työn imun väliseen yh-

teyteen. Muita hankkeessa huomioituja työhyvinvoinnin tekijöitä olivat esi-

merkiksi työuupumus, psyykkinen kuormitus, teknostressi ja työpaikkakiu-

saaminen sosiaalisessa mediassa. 

 

Hankkeen toisena yleisenä tavoitteena oli tarkastella 1980–1990-luvuilla 

syntyneitä milleniaaleja sosiaalisen median käyttäjinä työelämässä. Nämä 

Y-sukupolven työntekijät ovat käyttäneet internetiä jo varhain ja ottaneet 

osaa erilaisiin verkkoyhteisöihin. Nuoret aikuiset saattavat olla avainase-

massa, kun sosiaalisen median käyttö työelämässä yleistyy entisestään. 

 

Hankkeen kolmas tavoite muodostui hankkeen ollessa käynnissä. Korona-

kriisi tuotti poikkeuksellisen luonnollisen koeasetelman monien ihmisten 

siirtyessä etätöihin. Tavoitteemme on ollut selvittää koronakriisin välittömiä 

vaikutuksia työntekijöiden hyvinvointiin. Olemme huomioineet sosiaalisen 

median ammatillisen käytön lisäksi joukon yksilöllisiä ja yleisiä taustateki-

jöitä. 
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2. Menetelmät 
 

2.1. Haastattelut 

 

Hanke toteutti laadullisen tutkimuksen pilottitutkimuksena keväällä 2018. 

Fokusryhmähaastatteluilla kerättiin kuvauksia ja kokemuksia ammatillisesta 

sosiaalisen median käytöstä osana työtä ja työhyvinvointia. Teimme fokus-

ryhmähaastatteluita (N = 10) viidessä asiantuntijaorganisaatiossa finans-

sialan, tietoliikenteen, henkilöstöhallinnon, kustannustoiminnan ja vähit-

täiskaupan toimialoilta helmi-maaliskuussa 2018. Fokusryhmähaastattelui-

den osallistujat (N = 52) olivat milleniaaleja. Fokusryhmähaastattelu on 

haastattelijan ohjaama ryhmäkeskustelu, jossa tarkoituksena on kerätä 

mahdollisimman kattavasti haastateltavien kokemuksia ja näkökulmia haas-

tateltavasta aiheesta (Hennik, 2013). Asiantuntijaorganisaatiot rekrytoitiin 

mukaan tutkimukseen sekä puhelimitse että sähköpostitse, ja osallistumi-

nen tutkimukseen oli heille ilmaista. Fokusryhmähaastattelut toteutettiin 

jokaisen organisaation omissa tiloissa. Osallistujat rekrytoitiin sisäisesti, 

yleensä HR-päällikön tai vastaavan henkilön toimesta. Haastattelukutsussa 

esiteltiin tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusryhmä.  

  

Haastatteluita pidettiin kaksi jokaisessa organisaatiossa. Keskimäärin fokus-

ryhmiin osallistui viisi henkilöä, mutta osallistujamäärä vaihteli neljästä kuu-

teen riippuen poisjäämisistä. Hennikin (2013) mukaan ideaali fokusryhmän 

koko vaihtelee viidestä kymmeneen osallistujaan. Bloorin ja kumppaneiden 

(2009) mukaan fokusryhmä voi kuitenkin toimia jopa kolmella osallistujalla. 

Poisjäämiset ovat myös hyvin yleisiä, ja noin 20 prosentin kato on vielä hy-

väksyttävä (Morgan, 1998). Osallistujien keski-ikä oli 32 vuotta (vaihteluväli 

25–38 vuotta), ja heistä 69 prosenttia oli naisia. Kaikki osallistujat olivat asi-

antuntijoita tai esimiehiä. Haastattelukysymykset koostuivat neljästätoista 
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avoimesta kysymyksestä, jotka käsittelivät ammatillista sosiaalisen median 

käyttöä ja työhyvinvointia. Fokusryhmähaastattelut kestivät keskimäärin 46 

minuuttia. 

 

 

2.2. Kyselyaineistot 

 

Työ ja sosiaalinen media asiantuntijaorganisaatioissa -kyselyaineisto kerät-

tiin viideltä asiantuntijaorganisaatiolta marras-joulukuussa 2018. Kyselyn 

vastaajien (N = 563) ikäjakauma oli 21–67 (ka. = 40,67, kh. = 10,86) ja vas-

tanneista 67,67 prosenttia oli naisia, mikä vastasi organisaatioiden ikä- ja 

sukupuolijakaumaa. Aineistonkeruu tehtiin yhteistyössä organisaatioiden 

henkilöstöhallinnon kanssa ja kutsut kyselyihin lähetettiin joko sähköpos-

titse tai organisaation sisäisessä käytössä olevan sosiaalisen median alustan 

kautta. Organisaatiot vaihtelevat kooltaan alle 2000 työntekijän yrityksistä 

suuriin yli 10 000 työntekijän yrityksiin ja edustavat viittä eri toimialaa: fi-

nanssi, tietoliikenne, henkilöstöhallinto, kustannustoimi ja vähittäiskauppa 

(ks. Liite A). Vastausprosentit olivat 3,18–34,21 (ka. = 17,71, kh. = 11,90).  

 

Hankkeen kansallinen Työ ja sosiaalinen media -pitkittäiskysely kerättiin yh-

teistyössä Norstatin kanssa suomalaiselta työväestöltä kolmessa aikapis-

teessä: maalis–huhtikuussa 2019 (T1, N = 1817), syys–lokakuussa 2019 (T2, 

N = 1318, vastausprosentti 73) ja maalis–huhtikuussa 2020 (T3, N = 1082, 

vastausprosentti 82 T2:een osallistuneista). Viimeinen kysely alkoi ko-

ronakriisin ollessa jo käynnissä, mutta kysely saatiin poikkeuksellisen onnis-

tuneesti kerättyä aikavälillä 16.3.2020–8.4.2020. Kyselyiden runko vastasi 

pääosin muuttujiltaan asiantuntijaorganisaatioiden kyselyä. Kyselyt toteu-

tettiin suomeksi. 
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Ensimmäisen kyselyn vastaajat (N = 1817) olivat iältään 18–65-vuotiaita (ka. 

= 41,75, kh. = 12,19). Naisten osuus vastaajista oli 46,84 prosenttia. Vastaa-

jat rekrytoitiin Norstatin kansallisesta vastaajapaneelista ja kyselyyn vastat-

tiin sähköisesti. Vastausprosentti oli 28,31. Vastaajat olivat kattavasti eri 

ammattialoilta, koulutustaustoista ja eri puolelta Suomea (ks. vastaajien 

tarkemmat taustatiedot Liite B ja C). Jatkokyselyt kohdistettiin aiempiin ky-

selyihin osallistuneille. Norstat rekrytoi vastaajat. 

 

Vastaajien keski-ikä aineistossa (T1: 41,75) on lähes sama kuin Tilastokes-

kuksen (TK) vuonna 2018 ilmoittama suomalaisten työllisten keski-ikä 

(41,81) (SVT, 2020a). Myös vastaajien sukupuolijakauma (T1: miehiä 53,16 

% ja naisia 46,84 %) noudattaa TK:n työvoimatutkimuksen (SVT, 2020b) il-

moittamaa suomalaisten työllisten sukupuolijakaumaa: miehiä 51,85 pro-

senttia ja naisia 48,15 prosenttia. Vastaajien alueellinen jakautuminen on 

lähellä työvoimatutkimuksen (SVT, 2020a) lukuja työllisten jakautumisesta 

suuralueisiin: Helsinki-Uusimaa (T1: 35,77 % vs. TK: 33,03 %), Etelä-Suomi 

(T1: 19,81 % vs. TK: 20,28 %), Länsi-Suomi (T1: 25,04 % vs. TK: 24,33 %) sekä 

Pohjois- ja Itä-Suomi (T1: 19,37 % vs. TK: 21,73 %). Vastauksia saatiin katta-

vasti eri toimialoilta ja koulutusasteilta, ja luvut ovat lähellä väestön vastaa-

via lukuja. Ainoastaan peruskoulun käyneitä vastaajia on aineistossa vähem-

män (T1: 3,30 % vs. TK: 10,46 %). 

 

Toiseen aikapisteeseen syys–lokakuussa 2019 vastanneiden (n = 1308) ja 

vastaamatta jättäneiden (n = 509) välillä ei havaittu suuria eroja. Toiseen 

aikapisteeseen vastanneet olivat keskimäärin vanhempia (ka. = 42,72 vs. ka. 

= 39,25, p < 0,001) ja kuuluivat todennäköisemmin ylempiin toimihenkilöi-

hin kuin vastaamatta jättäneet (24,38 % vs. 19,25 %, p = 0,001). Sukupuolen, 

koulutuksen, tulojen, esimiesaseman, etätyön määrän ja työtuntien osalta 

ei havaittu tilastollisia eroja T1 ja T2 aikapisteiden välillä. Kaikkiin kolmeen 
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aikapisteeseen vastanneiden (n = 1082) ja toisen aikapisteen jälkeen pudon-

neiden (n = 227) välillä erot pienenivät entisestään, mutta vanhemmat vas-

taajat osallistuivat pitkittäisseurantaan hieman todennäköisemmin (ka. = 

43,67 vs. ka. = 41,15, p = 0,003). 

 

Tampereen alueen ihmistieteiden eettinen toimikunta totesi vuonna 2018, 

ettei tutkimukseen sisälly eettisiä ongelmia. Kaikki tutkimukseen osallistu-

neet antoivat suostumuksensa, ja heitä tiedotettiin tutkimuksen tavoitteista 

ja tutkimukseen liittyvistä tietosuojakysymyksistä. 

 

 

2.3. Muuttujat 

 

Sosiaalisen median työkäyttö. Kysyimme vastaajilta, kuinka usein he käyt-

tävät eri sosiaalisen median alustoja työssään. Raportissa käyttämässämme 

muuttujassa on huomioitu 21 erilaista sosiaalisen median sovellusta ylei-

sistä sosiaalisen median sivustoista (esim. Facebook) tarkemmin työasioi-

den hoitoon suunniteltuihin sovelluksiin (esim. Microsoft Teams). Vastaus-

vaihtoehdot olivat ”en käytä”, ”harvemmin kuin viikoittain”, ”viikoittain”, 

”päivittäin” ja ”useita kertoja päivässä”. 

 

Virallinen someviestintä töissä. Kysyimme virallisen työsomeviestinnän 

yleisyyttä kysymyksellä: ”Kuinka usein käytät sosiaalista mediaa pitääksesi 

yhteyttä työkavereihisi tai työyhteisöösi työhön liittyvissä asioissa (esim. tie-

don jakamiseen tai työaikatauluista sopimiseen)? Vastausvaihtoehdot olivat 

”en käytä”, ”harvemmin kuin viikoittain”, ”viikoittain”, ”päivittäin” ja 

”useita kertoja päivässä”. 
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Epävirallinen someviestintä töissä. Kysyimme epävirallisen työsomevies-

tinnän yleisyyttä kysymyksellä: ”Kuinka usein käytät sosiaalista mediaa 

pitääksesi yhteyttä työkavereihisi tai työyhteisöösi muissa kuin työhön liit-

tyvissä asioissa?”. Vastausvaihtoehdot olivat ”en käytä”, ”harvemmin kuin 

viikoittain”, ”viikoittain”, ”päivittäin” ja ”useita kertoja päivässä”. 

 

Muut sosiaalisen median käyttöä koskevat kysymykset. Sosiaalisen me-

dian vapaa-ajan käyttöä tarkasteltiin kyselyssä myös yleisesti. Kyseisiä 

muuttujia on käytetty tutkimusartikkeleissa. Raportissa keskitymme etenkin 

työhön liittyvään käyttöön, jonka kartoittamiseen hyödynsimme esimerkiksi 

kysymyksiä siitä, mihin tarkoituksiin vastaajat käyttävät sosiaalista mediaa 

töissään. Lisäksi kysyimme, koetaanko sosiaalinen media hyödyllisenä tai 

kuormittavana sekä koetaanko sosiaalisen median työ- ja vapaa-ajan käytön 

välillä ristiriitaa. Näihin kysymyksiin vastausvaihtoehdot olivat välillä ”en 

lainkaan” (1) ja ”huomattavasti” (7). 

 

Työn imu. Tarkastelimme työn imua Utrechtin työn imu -mittarilla (UWES), 

joka kattaa kolme työn imun ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja 

uppoutuminen. Alkujaan UWES-mittari koostui 24:stä väitteestä (Schaufeli 

ym., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004b), mutta yhdeksän väitteen lyhyttä 

mittaria suositellaan nykyisin rakennevalideettinsa vuoksi (Seppälä ym., 

2009). Hankkeessa hyödynsimme yhdeksän väitteen lyhyen mittarin 

suomenkielistä versiota (Hakanen, 2009). Väitteisiin vastattiin seitsemällä 

vastausvaihtoehdolla: ”en koskaan” (0), ”muutaman kerran vuodessa” (1), 

”kerran kuussa” (2), ”muutaman kerran kuussa” (3), ”kerran viikossa” (4), 

”muutaman kerran viikossa” (5) ja ”päivittäin” (6). Mittarin sisäinen 

yhtenäisyys oli erinomainen sekä asiantuntijaorganisaatioaineistossa 

(Cronbachin alfakerroin, α = 0,95) että kansallisessa aineistossa (T1: α = 

0,95; T2: α = 0,96; T3: α = 0,96). 
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Työuupumus. Mittasimme työuupumusta Maslachin, Jacksonin ja Leitnerin 

(2018) kyselyn viidellä väitteellä. Kaikkiin kysymyksiin oli seitsemän vastaus-

vaihtoehtoa: ”en koskaan” (0), ”muutaman kerran vuodessa tai vähemmän” 

(1), ”kerran kuukaudessa tai vähemmän” (2), ”muutaman kerran kuukau-

dessa” (3), ”kerran viikossa” (4), ”muutaman kerran viikossa” (5) ja 

”päivittäin” (6). Mittarin sisäisen yhtenäisyyden on aiemmissa tutkimuksissa 

havaittu olevan hyvä (Golden, Veiga, & Simsek, 2006; Hakanen, Bakker, & 

Schaufeli, 2006), ja sen luotettavuus oli erinomainen myös tämän hankkeen 

aineistoissa (asiantuntijaorganisaatioaineisto: α = 0,91; T1–T3: α = 0,92). 

 

Psyykkinen kuormitus. Analysoimme psyykkistä kuormitusta yleistä 

mielialaa kartoittavalla 12-kysymyksen mittarilla (General Health 

Questionnaire, GHQ-12), jota käytetään väestötutkimuksissa 

kansainvälisesti ja kansallisesti (Goldberg & Hillier, 1979; Goldberg ym., 

1997; Kalliath, O’Driscoll, & Brough, 2004; Mäkikangas ym., 2006). 

Vastaajalta tiedusteltiin esimerkiksi: ”Onko sinusta viime aikoina tuntunut 

siltä, ettet voisi selviytyä vaikeuksistasi?”. Vastausvaihtoehdot olivat: ”Ei ol-

lenkaan” (0), ”Ei enempää kuin tavallisesti” (1), ”Jonkin verran enemmän 

kuin tavallisesti (2), ”Paljon enemmän kuin tavallisesti” (3). Vastaukset 

pisteytettiin Likert-pisteytyksellä (0-1-2-3) ja niistä muodostettiin 

summamuuttuja, jonka vaihteluväli oli 0–36. Korkeammat arvot osoittavat 

korkeampaa psyykkistä kuormitusta (Banks ym., 1980; Goldberg ym., 1997). 

Mittarin sisäinen yhtenäisyys oli erinomainen sekä 

asiantuntijaorganisaatioaineistossa (α = 0,89) että kansallisessa aineistossa 

(T1: α = 0,92, T2: α = 0,91, T3: α = 0,90). 

 

Teknostressi. Käytimme sosiaalisen median käytön aiheuttaman stressin 

analysoimiseen neljää Salanovan, Llorensin ja Cifren (2013) 
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teknostressipatteristosta sovellettua väitettä (ks. Liite D), joiden 

vastausvaihtoehdot olivat välillä ”ei koskaan” (0) ja ”aina” (6). 

Summamuuttujan vaihteluväli oli 0–24 ja sisäinen yhtenäisyys hyvä (α = 

0,81). Kansallisessa aineistossa mittasimme teknostressiä kuudella 

sosiaalisen median tungettelevuutta ja kuormittavuutta mittaavalla 

väitteellä (ks. Liite E), jotka on sovellettu Ragu-Nathanin ja kollegoiden 

(2008) teknostressimittariston vastaavista ulottuvuuksista. 

Vastausvaihtoehdot olivat välillä ”täysin eri mieltä” (1) ja ”täysin samaa 

mieltä” (7). Summamuuttujan vaihteluväli oli 6–42, ja mittarin sisäinen 

yhtenäisyys oli erinomainen (T1: α = 0,89; T2: α = 0,90; T3: α = 0,91). 

 

Nettityöpaikkakiusaaminen. Sosiaalisessa mediassa ja netissä tapahtuvan 

työpaikkakiusaamisen selvittämiseen sovelsimme kymmentä Forsellin 

(2016) nettikiusaamismittarin kysymystä (ks. Liite F). Väitteet kartoittivat 

esimerkiksi, ovatko työntekijät vastaanottaneet töykeitä, vihamielisiä ja 

loukkaavia viestejä vastausvaihtoehdoilla ”ei koskaan”, ”silloin ja tällöin”, 

”kuukausittain”, ”viikoittain” tai ”päivittäin”. Analyyseissä hyödynsimme 

vähintään kuukausittain kiusatuksi tulemisen ilmaisevaa kaksiportaista 

muuttujaa. Raportoimme myös tulokset niiden osalta, jotka ovat tulleet 

kiusatuksi jollain tavoin viikoittain. 

 

Kyselyt kartoittivat tarkasti erilaisia sosiodemografisia taustatekijöitä, työn-

tekijöiden sosiaalista tilannetta työpaikalla ja heidän saamaansa sosiaalista 

tukea sekä organisaatioidentifikaatiota (Mael & Ashforth, 1992). Tavan-

omaisten taustatekijöiden lisäksi kyselyt tarkastelivat vastaajien persoonal-

lisuuspiirteistä viittä suurta eli avoimuutta, tunnollisuutta, ulospäinsuuntau-

tuneisuutta, sovinnollisuutta ja neuroottisuutta (BFI-S, Hahn, Gottschling, & 

Spinath, 2012). Lisäksi vastaajilta kysyttiin kuulumisesta sosiaalisen median 

kupliin (Identity Bubble Reinforcement Scale, IBRS-6, Kaakinen ym., 2020). 
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Kyselyt olivat erittäin kattavia, joten tunnusluvuista raportoidaan vain osa. 

Muita mittareita on hyödynnetty erikseen hankkeen tekemissä tutkimusar-

tikkeleissa. 

 

Taulukko 1. Päämuuttujat asiantuntijaorganisaatiokyselyssä (N = 563) 

 

Jatkuvat muuttujat 
min, 

max 
ka. kh. 

α 

Työn imu 0–54  42,96 9,25 0,95 
Työuupumus 0–30 13,64 7,44 0,91 
Psyykkinen kuormitus 0–36 12,81 5,73 0,89 
Teknostressi 0–24 6,41 4,50 0,81 

     

Kategoriset muuttujat 
min, 

max 
%     

Somen työkäyttö (päivittäin) 0, 1 84,37   
Virallinen someviestintä töissä (päivittäin) 0, 1 47,96   
Epävirallinen someviestintä töissä 
(päivittäin) 

0, 1 18,12 
  

Nettityöpaikkakiusaamisen uhri 
(kuukausittain) 0, 1 12,61 

  
  

 
 
Taulukko 2. Päämuuttujat kansallisessa kyselyssä (N = 1817) 

 

Jatkuvat muuttujat 
min, 

max 
ka. kh. 

α 

Työn imu 0–54 38,67 12,30 0,95 
Työuupumus 0–30 14,69 7,70 0,92 
Psyykkinen kuormitus 0–36 13,16 6,32 0,92 
Teknostressi 6–42 12,84 7,14 0,89 

     

Kategoriset muuttujat 
min, 

max 
%     

Somen työkäyttö (päivittäin) 0, 1 34,74   
Virallinen someviestintä töissä (päivittäin) 0, 1 18,24   
Epävirallinen someviestintä töissä 
(päivittäin) 

0, 1 12,09 
  

Nettityöpaikkakiusaamisen uhri 
(kuukausittain) 0, 1 17,40 
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2.4. Analyysimenetelmät 

 

Fokusryhmähaastatteluaineiston analyysi toteutettiin teoriaohjaavalla sisäl-

lönanalyysillä. Sosiaalisen median käyttöön liittyvät motivaatiotekijät luoki-

teltiin sisäisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijöihin, aktiiviseen ja passiiviseen 

käyttöön ja hyötyihin ja kuormitustekijöihin. Muodostimme haastatteluai-

neistosta myös työn vaatimuksiin ja työn ja yksilön voimavaroihin liittyviä 

luokkia.  

 

Määrällinen analyysi on toteutettu hankkeen tutkimusartikkeleissa moni-

muuttujamenetelmin. Hankkeen alkuvaiheen artikkeleissa analyysit toteu-

tettiin etupäässä poikkileikkausasetelmalla ja monimuuttujamenetelminä 

käytettiin regressio- ja rakenneyhtälömalleja. Uusimmat artikkelit hyödyn-

tävät pitkittäisanalyysejä ja monitasoregressio-malleja. Monitasomallien 

avulla on tarkasteltu sekä yksilöiden välisiä eroja että yksilöiden sisäistä ke-

hitystä yli ajan. Ohjelmistoina on käytetty ensisijaisesti R:ää ja Stataa. Ra-

portin lyhyessä kuvailevassa osuudessa nojaamme erityisesti deskriptiivi-

seen analyysiin (ristiintaulukointi, keskiarvovertailu ja korrelaatiotarkastelu) 

sekä pitkittäisanalyysin päähavaintoihin. Kansallisen aineiston poikittais-

analyyseissä on käytetty analyyttisia painoja. Pitkittäisanalyysissa on tarkas-

teltu koronakriisin vaikutusta ammatilliseen sosiaalisen median käyttöön ja 

yksilöiden hyvinvointiin. Tutkimusartikkelit kuvaavat kattavasti käytetyt tut-

kimusmenetelmät. 
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3. Tulokset 
 

3.1. Voimavarat ja vaatimukset 

 
Asiantuntijaorganisaatioissa toteutettujen fokusryhmähaastattelujen avulla 

pyrimme ymmärtämään, mihin tarkoituksiin sosiaalista mediaa käytetään 

työssä ja minkälaisia motivaatioita käyttöön liittyy. Sisäiset motivaatioteki-

jät liittyivät työntekijöiden henkilökohtaiseen tahtoon hyödyntää sosiaalista 

mediaa, kun taas ulkoiset motivaatiotekijät liittyivät siihen, että sosiaali-

sesta mediaa ei käytetty välttämättä täysin vapaasta tahdosta. Sen sijaan 

käyttöön saattoi liittyä sosiaalista painetta, tai käyttöä edellytettiin työteh-

tävissä.  

 

Aktiivinen sosiaalisen median käyttö piti sisällään muun muassa tiedon ja-

kamista sisäisesti ja ulkoisesti, kun taas passiivinen käyttö keskittyi sisällön 

seuraamiseen ja informaation etsimiseen. Haastateltavat käyttivät sosiaa-

lista mediaa työssään etenkin informaation saatavuuden ja nopeuden 

vuoksi. Sosiaalisen median haittoina työntekijät mainitsivat esimerkiksi 

ajankäytön haasteet ja sosiaalisen paineen. 

 

Tarkastelimme myös, millaisena työn vaatimuksena tai voimavarana sosiaa-

lisen median työkäyttö koetaan. Työn vaatimukset tiivistyivät fyysisiin oirei-

siin, esimerkiksi selkäkipuun ja nukkumisongelmiin. Erilaiset pelot osaami-

sen riittämättömyydestä, kasvojen menettämisestä ja paitsi jäämisestä tuli-

vat esiin haastatteluissa. Työnantajilta, asiakkailta tai sidosryhmiltä tullut 

sosiaalinen paine käyttää sosiaalista mediaa vei haastateltavien mukaan 

voimavaroja. Lisäksi epäselvät sosiaalisen median ohjeistukset ja säännöt 

koettiin työhyvinvointia heikentävänä seikkana. 
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Työn voimavaroiksi haastateltavat kiteyttivät organisaatiolähtöisen kannus-

tuksen ja tuen, joita molempia oli tarjolla haastatelluissa yrityksissä. Sosiaa-

linen media mahdollisti sosiaalisten suhteiden luomisen ja ylläpitämisen, 

mikä koettiin voimavarana. Työn voimavaraksi mainittiin myös rajaton in-

formaation saatavuus ja hyödynnettävyys. Lisäksi haastatteluiden valossa 

voimavarana näyttäytyi myös sosiaalisen median käyttöön liittyvä autono-

mia eli tunne siitä, että pystyy itse määrittelemään sosiaalisen median käyt-

töä. Yksilön voimavarana esiin nousi mahdollisuus ammatillisen identiteetin 

kehittämiseen sosiaalisessa mediassa. Ylipäätään sosiaalinen media koettiin 

enemmän työhön liittyväksi voimavaraksi kuin vaatimukseksi. 

 

 

3.2. Yleisyys ja yhteydet 

 

Asiantuntijaorganisaatiokyselyyn syksyllä 2018 vastanneista työntekijöistä 

(N = 563) sosiaalista mediaa käytti päivittäin työssään yhteensä 85 prosent-

tia (ks. Taulukko 1). Keväällä 2019 kansalliseen kyselyymme vastanneista 

suomalaisista työntekijöistä (N = 1817) sosiaalista media käytti päivittäin 

työssään 35 prosenttia (ks. Taulukko 2). Molemmissa aineistoistoissa vas-

taajat raportoivat suosituimmiksi käyttömotivaatioiksi sisällön seuraamisen 

ja etsimisen sekä ammatillisen yhteydenpidon. 

 

Tulosten mukaan sosiaalinen median hyödyntäminen työyhteisöissä on yh-

teydessä sekä myönteisiin tekijöihin, kuten työn imuun, mutta myös kieltei-

siin tekijöihin, kuten teknostressiin ja internetissä ja sosiaalisessa mediassa 

tapahtuvaan työpaikkakiusaamiseen, joka oli melko yleistä. Nettityöpaikka-

kiusaamisen uhriksi joutui noin 12 prosenttia asiantuntijaorganisaatioky-

selyn vastaajista ja 17 prosenttia kansallisen kyselyn vastaajista. Viikoittaista 

työpaikkakiusaamista internetissä tai sosiaalisessa mediassa raportoi viisi 
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prosenttia asiantuntijaorganisaatioiden vastaajista ja kymmenen prosenttia 

kansallisen kyselyn vastaajista. 

 

Taulukot 3 ja 4 raportoivat muuttujien väliset korrelaatiot molemmissa ai-

neistoissa. Tutkimusartikkelit raportoivat yhteydet monimuuttujamenetel-

min. Sosiaalisen median käytön ja viestinnän yhteyksiä jäsennettiin tarkem-

min rakenneyhtälömallilla (ks. Oksa ym., 2020). Tulostemme mukaan kolle-

goiden välinen virallinen ja epävirallinen someviestintä töissä oli yhteydessä 

työn imuun. Yhteys työn imuun välittyy etenkin työyhteisöltä saatavan tuen 

ja yhteenkuuluvuuden tunteen kautta.  

 

Taulukko 3. Muuttujien väliset korrelaatiot asiantuntijaorganisaatio-kyse-

lyssä (N = 563) 
 
  1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 

1. Somen työkäyttö 1                
2. Virallinen 
someviestintä töissä 

0,38 1       
***         

3. Epävirallinen 
someviestintä töissä  

0,14 0,31 1      
** *** 

 

     
4. Työn imu 0,04 0,04 0,08 1       

* 
 

    
5. Työuupumus -0,02 0,00 0,00 -0,40 1       

*** 
 

   
6. Psyykkinen 
kuormitus 

-0,01 0,01 -0,03 -0,46 0,60 1      
*** *** 

 
  

7. Teknostressi 0,00 0,03 0,05 -0,06 0,27 0,29 1      
*** *** 

 
 

8. Nettityöpaikka-
kiusaamisen uhri 

0,00 0,04 0,10 -0,11 0,24 0,22 0,16 1 
    * * *** *** ***   

 

Tilastollinen merkitsevyys: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001 
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Taulukko 4. Muuttujien väliset korrelaatiot kansallisessa kyselyssä (N = 

1817) 
 

  1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 

1. Somen työkäyttö 1        
        

2. Virallinen 
someviestintä töissä  

0,46 1       
***        

3. Epävirallinen 
someviestintä töissä 

0,20 0,41 1      
*** *** 

      

4. Työn imu 0,09 0,10 0,08 1     
*** *** **      

5. Työuupumus 0,04 0,09 0,07 -0,32 1     
*** ** ***     

6. Psyykkinen 
kuormitus 

0,00 0,05 0,07 -0,39 0,53 1    
* ** *** ***    

7. Teknostressi 0,23 0,17 0,16 -0,06 0,22 0,25 1  
*** *** *** ** *** ***   

8.Nettityöpaikka-
kiusaamisen uhri 

0,11 0,08 0,12 -0,19 0,15 0,26 0,25 1 
*** ** *** *** *** *** ***   

 

Tilastollinen merkitsevyys: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001 
 
 
3.3. Milleniaalit  

 
Milleniaalien eli 1980- ja 1990-luvulla syntyneiden työntekijöiden ero van-

hempaan työväestöön muodostui tutkimuksessamme merkittäväksi eten-

kin kansallisessa kyselyssä. Asiantuntijaorganisaatioissa erot olivat pienem-

piä. Milleniaalit käyttivät työssään enemmän sosiaalista mediaa ja suosivat 

vanhempia sukupolvia enemmän epävirallista someviestintää töissä. Mille-

niaalit olivat myös useammin internetissä tai sosiaalisessa mediassa tapah-

tuvan työpaikkakiusaamisen kohteita. Tulos kävi ilmi molemmista aineis-

toista. Prosentuaaliset erot ovat luettavissa taulukoista 5 ja 6. 
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Taulukko 5. Milleniaalien ja ennen 1980-syntyneiden työntekijöiden ver-

tailu asiantuntijaorganisaatiokyselyssä (N = 563) 

 

Ennen 

1980-syn-

tyneet Milleniaalit p 
 % %  

Somen työkäyttö (päivittäin) 84,13 84,68 - 
Virallinen someviestintä töissä (päivittäin) 47,94 47,98 - 

Epävirallinen someviestintä töissä (päivittäin) 15,87 20,97 - 
Nettityöpaikkakiusaamisen uhri (kuukausittain) 10,16 15,73 *     

Sosiaalisen median käyttötarkoitus työssä    
Sisällön seuraaminen 83,05 84,32 - 
Sisällön tuottaminen 36,27 35,17 - 
Sisällön jakaminen 61,02 56,36 - 
Ammatillinen verkostoituminen 51,19 59,32 - 
Yhteydenpitäminen työyhteisöön 74,58 71,61 - 
Oppiminen työkavereista 25,42 41,53 *** 
Yhteydenpito asiakkaisiin tai sidosryhmiin 34,58 27,54 - 
Työuran ja oman näkyvyyden edistäminen 20,00 48,73 *** 
Tauon pitäminen työstä 32,20 38,56 - 

    
 ka. ka. p 
Työn imu 43,70 42,02 * 
Työuupumus 13,17 14,24 - 
Psyykkinen kuormitus 12,62 13,04 - 
Teknostressi 5,59 7,46 *** 

    
Ristiriita somen työ- ja vapaa-ajan käytön välillä 2,21 2,32 - 
Somen käytön kuormittavuus työssä 2,29 2,00 * 
Somen koettu hyödyllisyys työssä 4,33 4,51 - 

 
Tilastollinen merkitsevyys: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001 
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Taulukko 6. Milleniaalien ja ennen 1980-syntyneiden työntekijöiden ver-

tailu kansallisessa kyselyssä (N = 1817) 

 

 
Ennen 

1980-syn-

tyneet Milleniaalit p 
 % %  

Somen työkäyttö (päivittäin) 32,10 38,36 ** 
Virallinen someviestintä töissä (päivittäin) 17,12 19,78 - 
Epävirallinen someviestintä töissä (päivittäin) 10,11 14,81 ** 
Nettityöpaikkakiusaamisen uhri (kuukausittain) 13,82 22,28 *** 

    
Sosiaalisen median käyttötarkoitus työssä    

Sisällön seuraaminen 51,98 52,71 - 
Sisällön tuottaminen 21,30 27,26 * 
Sisällön jakaminen 33,96 35,06 - 
Ammatillinen verkostoituminen 31,68 30,66 - 
Yhteydenpitäminen työyhteisöön 49,49 51,76 - 
Oppiminen työkavereista 10,31 18,82 *** 
Yhteydenpito asiakkaisiin tai sidosryhmiin 22,61 20,99 - 
Työuran ja oman näkyvyyden edistäminen 12,84 17,43 * 
Tauon pitäminen työstä 23,71 34,64 *** 

    
Työn imu 39,60 37,39 ** 
Työuupumus 14,27 15,26 ** 
Psyykkinen kuormitus 12,74 13,73 ** 
Teknostressi 11,60 14,53 *** 

    
Ristiriita somen työ- ja vapaa-ajan käytön välillä 2,21 2,53 *** 
Somen käytön kuormittavuus työssä 1,93 2,11 * 
Somen koettu hyödyllisyys työssä 3,15 3,50 *** 

 

Tilastollinen merkitsevyys: * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001 
 

Asiantuntijaorganisaatioissa milleniaalit käyttivät sosiaalista mediaa amma-

tillisesti vanhempia sukupolvia useammin oppiakseen jotain työkavereis-

taan sekä työuran ja oman näkyvyyden edistämiseen. Kansallisessa suoma-

laisten työntekijöiden otoksessa milleniaalit mainitsivat käyttömotiiveinaan 
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vanhempia sukupolvia useammin sisällön tuottamisen, oppimisen työkave-

reistaan, työuran ja oman näkyvyyden edistämisen ja tauon pitämisen. 

 

Asiantuntijaorganisaatioissa milleniaalit kokivat sosiaalisen median työkäy-

tön vähemmän kuormittavana kuin vanhemmat työntekijät. Sen sijaan kan-

sallisessa aineistossa milleniaalit raportoivat suurempaa ristiriitaa sosiaali-

sen median työkäytön ja vapaa-ajan käytön välillä ja suurempaa kuormi-

tusta sosiaalisesta mediasta. Milleniaalit raportoivat myös vanhempia suku-

polvia voimakkaampaa teknostressiä, jonka lähteenä on sosiaalisen median 

käyttö. Silti milleniaalit kokivat sosiaalisen median hyödyllisemmäksi työs-

sään kuin vanhemmat sukupolvet. Lisäksi milleniaaleilla työn imu oli mata-

lampaa kuin heitä vanhemmilla työntekijöillä. Kansallisesti milleniaalit ra-

portoivat myös voimakkaampaa työuupumusta ja psyykkistä kuormitusta 

kuin heitä vanhemmat työntekijät. 

 
 

3.4. Koronakriisi 

 
Koronakriisi siirsi suuren osan suomalaisesta työvoimasta etätöihin. Tulok-

semme osoittavat, että sosiaalisen median käyttö työasioissa yleistyi tilas-

tollisesti merkitsevästi aineistossa kevään 2020 aikana. Esimerkiksi sosiaali-

sen median sovellusten käyttö työväestössä yleistyi 35 prosentista 43 pro-

senttiin (p < 0,001, ks. kuvio 1). Työväestössä uupumus väheni (p = 0,021) 

mutta teknostressi kasvoi (p = 0,035, ks. kuvio 2). Osatutkimuksestamme 

kävi ilmi, että teknostressi ja työuupumus vähenivät erityisesti niillä vastaa-

jilla, jotka olivat tottuneet käyttämään sosiaalista mediaa työviestintään en-

nen kriisiä. Sen sijaan työn imuun, psyykkiseen kuormitukseen ja työpaikka-

kiusaamiseen internetissä tai sosiaalisessa mediassa koronakriisi ei tuonut 

muutoksia keväällä 2020. 
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Kuvio 1: Päivittäin sosiaalista mediaa työasioihin käyttävien prosentti-

osuudet syksystä 2019 kevääseen 2020 (n=1081) 
 

 

 
 

Kuvio 2: Työuupumuksen ja teknostressin kehitys  

syksystä 2019 kevääseen 2020 (n=1081) 
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3.5.  Tutkimusartikkelit 
 

Tiivistelmät kattavat julkaistut ja arviointiin lähetetyt artikkelit (n=7). Hank-

keen puitteissa tehdään vielä useita artikkeleita, jotka eivät ehtineet raport-

tiin mukaan. 

 

 

Oksa, R., Savela, N., Kaakinen, M., Ellonen, N., & Oksanen, A. (arvioin-

nissa). Professional social media usage: Boosting and draining workforce 

at professional organizations. 

 

Tausta ja tavoitteet: Sosiaalisen median käyttö on yleistynyt työelämässä. 

Artikkelissa analysoitiin, miten sosiaalista mediaa käytetään ammatillisiin 

tarkoituksiin ja minkälainen yhteys käytöllä on työn vaatimuksiin ja työn ja 

yksilön voimavaroihin. Työn ja yksilön voimavarojen on osoitettu lisäävän 

työntekijöiden hyvinvointia ja työsuoriutumista ja johtavan kohonneeseen 

työn imuun. Työn vaatimukset sitä vastoin voivat alentaa hyvinvointia ja 

johtaa työuupumukseen.  

  

Menetelmät: Artikkelin aineistoina käytettiin viidestä asiantuntijaorganisaa-

tioista vuonna 2018 kerättyä kyselyä (N = 563) ja fokusryhmähaastatteluita 

milleniaaleilta (N = 52). Kyselyaineistolla kerättiin tietoa sosiaalisen median 

käytöstä ammatillisiin tarkoituksiin ja sitä analysoitiin deskriptiivisin mene-

telmin. Sosiaalisen median käyttöä analysoitiin fokusryhmähaastatteluista 

teoriaohjaavalla sisällönanalyysillä.  

  

Tulokset: 84,4 prosenttia kyselyyn vastanneista työntekijöistä käyttää työ-

tarkoituksiin vähintään yhtä sosiaalisen median alustaa päivittäin. Sisäisiä 

sosiaalisen median alustoja käytettiin enemmän kuin ulkoisia. Niistä käyte-

tyimpiä olivat Skype, Microsoft Teams, Workplace by Facebook, Yammer 
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and WhatsApp. Aktiivisinta käyttö oli telekommunikaatioalalla (95,1 %) ja 

finanssialalla (94,3 %). Sosiaalisen median käyttöön liitettiin työn vaatimuk-

sia, kuten fyysisiä oireita, pelkoja, sosiaalista painetta ja epäselviä sääntöjä. 

Organisaatiolähtöinen kannustus ja tuki, sosiaaliset verkostot, informaatio 

ja sosiaalisen median käyttöön liittyvä autonomia koettiin työn voimava-

roina ja ammatillisen identiteetin kehittäminen henkilökohtaisena voimava-

rana.  

  

Johtopäätökset: Ammatillinen sosiaalisen median käyttö liittyy vahvasti 

työntekijöiden kokemiin työn vaatimuksiin ja työn ja yksilön voimavaroihin 

vähentäen tai lisäten resursseja ja hyvinvointia työssä. Ammatillinen sosiaa-

lisen median käyttö koettiin enemmän työn voimavarana kuin vaatimuk-

sena. Organisaatioiden on hyvä hyödyntää sosiaalisen median käytön posi-

tiiviset puolet, mutta myös kiinnittää huomiota kuormittaviin tekijöihin ke-

hittäessään työhyvinvointikäytänteitä ja organisaatiokulttuuria. 

 

 

Oksa, R., Kaakinen, M., Savela, N., Ellonen, N., & Oksanen, A. (2020). Pro-

fessional social media usage: Work engagement perspective. New Media 

& Society. https://doi.org/10.1177/1461444820921938 

 

Tausta ja tavoitteet: Sosiaalinen media on muuttanut viestintää, verkostoi-

tumista ja tiedon jakamista työpaikoilla. Työntekijät voivat käyttää yleisiä 

sosiaalisen median alustoja kuten Facebookia ja organisaatioiden sisäisiä so-

siaalisen median alustoja kuten Microsoft Teamsia virallisen viestinnän li-

säksi myös epäviralliseen viestintään työyhteisöissään. Sosiaalinen media 

mahdollistaa helpon ja nopean informaation jakamisen ja vuorovaikutuksen 

työyhteisön kanssa. Sosiaalisen median käytöllä on monia vaikutuksia niin 

työhön kuin yksilöön. Artikkelissa analysoitiin, miten suomalaisten työnte-
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kijöiden virallinen ja epävirallinen sosiaalisen median viestintä työkaverei-

den ja työyhteisön kanssa on yhteydessä työn imuun.  

  

Menetelmät: Aineistona käytettiin asiantuntijaorganisaatioista 2018 kerät-

tyjä kyselyitä (N = 563) ja kevään 2019 kansallista otosta suomalaisista työn-

tekijöistä (N = 1817). Analyysien päämuuttujana oli työn imu. Muita muut-

tujia olivat organisaatioidentifikaatio, sosiaalinen tuki ja sosiaalisen median 

viestintä töissä. Rakenneyhtälömalleissa huomioitiin myös sosiodemografi-

set taustatekijät. 

  

Tulokset: Viralliseen someviestintään työkavereiden kanssa käytettiin eni-

ten Microsoft Teamsia, Skypeä, Facebookia, WhatsAppia ja LinkedIn:a. Li-

säksi Facebookia, WhatAppia, Microsoft Teamsia ja Facebook Messengeria 

käytettiin eniten epäviralliseen viestintään työkavereiden kanssa. Sekä vi-

rallinen että epävirallinen someviestintä töissä olivat välillisesti yhteydessä 

työn imuun organisaatioidentifioitumisen ja sosiaalisen tuen kautta. Välilli-

nen yhteys työn imun ja virallisen viestinnän välillä löydettiin kuitenkin vain 

kansallisessa aineistossa. 

  

Johtopäätökset: Organisaatioiden olisi hyvä kiinnittää huomiota sosiaalisen 

median viestintäkäytäntöihin ja kannustaa työntekijöitä vuorovaikutteiseen 

viestintään sosiaalisessa mediassa. Myös epävirallisen viestinnän tukemi-

nen on tärkeää, koska epävirallinen viestintä on yhteydessä organisaa-

tioidentifioitumiseen ja kokemukseen sosiaalisesta tuesta, jotka puolestaan 

tukevat työn imua.  
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Oksa, R., Pirkkalainen, H., Salo, M., Savela, N., & Oksanen, A. (arvioin-

nissa). Social media invasion as a double-edged sword: Reduced well-be-

ing and increased work performance. 

 

Tausta ja tavoitteet: Sosiaalinen media on läsnä ihmisten arjessa ja työssä. 

Työn ja vapaa-ajan rajanveto voi olla haastavaa etenkin sosiaalisen median 

työkäytön ja joustavien työmuotojen vuoksi, kun työasioihin pääsee käsiksi 

ajasta ja paikasta riippumatta. Työt voivat valua vapaa-aikaan sosiaalisen 

median välityksellä, ja työn ja vapaa-ajan välinen raja voi hämärtyä. Artikke-

lissa analysoitiin, kuinka kokemus sosiaalisen median pakottamasta 

läsnäolosta on yhteydessä kokemukseen työn kuormittavuudesta ja 

tuottavuudesta. Artikkelin teoreettinen tausta rakentuu viimeaikaisen 

teknostressitutkimuksen varaan. 

 

Menetelmät: Aineistona käytettiin kansallisia kyselyitä, jotka kerättiin maa-

lis–huhtikuussa 2019 (N = 1817) ja syys–lokakuussa 2019 (N = 1318) suoma-

laisilta työntekijöiltä. Analyysissä hyödynnettiin teknostressimittarista 

kysymyksiä, jotka kuvaavat kokemusta siitä, että sosiaalinen media valtaa 

elämän (englanniksi social media invasion). Tähän kuuluu jatkuva 

tavoitettavuus, läsnäolo ja ajan uhraaminen sosiaaliseen mediaan. Lisäksi 

artikkelissa huomioidaan kokemus sosiaalisen median mahdollistamasta 

työn tuottavuudesta. Muut muuttujat olivat työn imu ja työuupumus. Mal-

leissa huomioitiin myös ikä, sukupuoli, esimiesasema, etätyö ja sosiaalisen 

median käyttö työviestintään. Analyysissä hyödynnettiin rakenneyhtä-

lömallia. 

  

Tulokset: Kokemus sosiaalisen median valtaamasta elämästä oli yhteydessä 

työuupumukseen, mutta myös kokemukseen sosiaalisen median 

mahdollistamasta työn tuottavuudesta. Tulokset tukevat myös työn vaati-
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musten kahtalaista vaikutusta; työn vaatimukset kuormittavat, mutta voivat 

myös edistää työn imua. Lisäksi työn imu oli positiivisesti yhteydessä koke-

mukseen sosiaalisen median mahdollistamasta tuottavuudesta. Työn imua 

voi vähentää työn liiallinen kuormitus, jota töiden valuminen vapaa-aikaan 

voi edesauttaa. 

 

Johtopäätökset: Artikkelin tulokset haastavat teknostressitutkimuksen, 

jossa jatkuva läsnäolo sosiaalisen median välityksellä nähdään negatiivisena 

tekijänä. Läsnäolo sosiaalisen median välityksellä voi myös auttaa 

työntekijöitä kokemaan työnsä tuottavammaksi. Tutkimuksen tulokset 

tulisikin huomioida työelämässä esimerkiksi mahdollistamalla joustavat 

työolosuhteet ja tukemalla työntekijöitä muotoilemaan työtapojaan, jotta 

he voivat säilyttää tasapainon työn ja vapaan välillä. 

 

 

Oksanen, A., Oksa, R., Savela, N., Kaakinen, M., Ellonen, N. (2020). Cyber-

bullying victimization at work: Social media identity bubble approach. 

Computers in Human Behavior, 109(August). 

https://doi.org/10.1016/j.chb.2020.106363 

 

Tausta ja tavoitteet: Työpaikkakiusaaminen on ilmiönä melko tunnettu, 

mutta sen muotoja netissä ja erityisesti sosiaalisessa mediassa ei ole vielä 

selvitetty kovin paljon. Työpaikkakiusaaminen netissä ottaa erilaisia muo-

toja aggressiivisesta ja uhkaavasta käyttäytymisestä sosiaaliseen ulossulke-

miseen. Artikkelissa analysoitiin yleisiä riskitekijöitä netissä tapahtuvan työ-

paikkakiusaamisen kohteeksi joutumiseen ja selvitettiin ilmiön yhteyksiä 

työntekijöiden hyvinvointiin. Artikkeli rakentui sosiaalisen median identi-

teettikuplia koskevien teorioiden varaan (erityisesti Identity Bubble 

Reinforcement Model). Hypoteesina oli, että varsinkin vahvasti sosiaalisen 
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median identiteettikupliin sitoutuneet saattaisivat olla erityisen heikossa 

asemassa joutuessaan netissä tapahtuman työpaikkakiusaamisen uhriksi. 

  

Menetelmät: Aineistona käytettiin asiantuntijaorganisaatioista 2018 kerät-

tyjä kyselyitä (N = 563) ja kevään 2019 kansallista otosta suomalaisista työn-

tekijöistä (N = 1817). Analyysien päämuuttuja oli työpaikkakiusaamisen uh-

riksi joutuminen internetissä tai sosiaalisessa mediassa vähintään kuukau-

sittain. Muut päämittarit olivat sosiaalisen median identiteettikupliin sitou-

tuminen, psyykkinen kuormitus ja teknostressi. Lisäksi malleissa selittäjinä 

käytettiin sosiaalisen median työ- ja vapaa-ajan käyttöä, työhön liittyviä te-

kijöitä ja sosiodemografisia taustatietoja. Analyysimenetelminä hyödynnet-

tiin logistista ja lineaarista regressioanalyysiä. 

 

Tulokset: Asiantuntijaorganisaatiokyselyn vastaajista 13 prosenttia ja kan-

sallisen kyselyn vastaajista 17 prosenttia raportoi joutuneensa työpaikka-

kiusaamisen uhriksi internetissä tai sosiaalisessa mediassa. Uhrit olivat ylei-

semmin nuoria, aktiivisia ammatillisen sosiaalisen median käyttäjiä, jotka 

olivat myös vahvasti sitoutuneet sosiaalisen median identiteettikupliin. Kiu-

saamisen uhrit raportoivat myös heikompaa sosiaalista tukea esimiehiltään. 

Jatkoanalyysi osoitti, että vahvasti kuplissa olevat uhrit raportoivat korke-

ampaa psyykkistä kuormitusta, uupumusta ja teknostressiä kuin muut uhrit.  

 

Johtopäätökset: Netissä ja sosiaalisessa mediassa tapahtuva työpaikkakiu-

saaminen on yleistä ja vahvasti yhteydessä psyykkiseen kuormitukseen, työ-

uupumukseen ja teknostressiin. Merkittävää on, että työpaikkakiusaamisen 

yhteydet hyvinvoinnin ongelmiin olivat vahvempia käyttäjillä, jotka olivat 

voimakkaasti identiteettikuplissa. Tulokset osoittavat, että työnantajien on 

syytä kiinnittää huomiota myös sosiaalisessa mediassa tapahtuvaan kiusaa-

miseen. 
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Oksa, R., Saari, T., Kaakinen, M., & Oksanen, A. (arvioinnissa). The Moti-

vations for and Well-Being Implications of Social Media Use at Work 

Among Millennials and Members of Former Generations. 

 

Tausta ja tavoitteet: Sosiaalisen median työkäyttö on yleistynyt viime ai-

koina, etenkin koronakriisin aikana. 1980- ja 1990-luvuilla syntyneet mille-

niaalit (Y-sukupolvi) ovat tottuneita teknologian ja sosiaalisen median käyt-

täjiä. Vaikka milleniaalit ovat taitavia teknologian kanssa ja heillä on aktiivi-

nen rooli työelämässä, työvoima on kuitenkin ikääntynyt viime vuosina Eu-

roopassa, mistä seuraa uudenlaisia haasteita työelämässä. Artikkelissa ana-

lysoitiin sosiaalisen median työkäytön ja työhyvinvoinnin yhteyttä suoma-

laisilla milleniaaleilla ja vanhemmilla ikäluokilla.  

  

Menetelmät: Sosiaalisen median työkäyttöön liittyviä motiiveja sekä hyvin-

vointivaikutuksia tutkittiin viidestä asiantuntijaorganisaatiosta vuonna 2018 

kerätyillä fokusryhmähaastatteluilla milleniaaleilta (N = 52) ja asiantuntija-

organisaatiokyselyillä (N = 563) sekä keväällä 2019 kerätyllä kansallisella ky-

selyllä (N = 1817) ja kahdella kansallisella seurantakyselyllä, jotka kerätiin 

syksyllä 2019 ja keväällä 2020 koronaviruspandemian aikana. Päämuuttu-

jana käytettiin sosiaalisen median työkäyttöön liittyviä motiiveja. Selitettä-

viä muuttujia olivat työuupumus, teknostressi ja psyykkinen kuormittunei-

suus. Muita muuttujia olivat sosiaalisen median työkäyttö, etätyö, viikoittai-

set työtunnit, koulutus, asumisolosuhteet, ikä, sukupuoli ja käytettyjen so-

siaalisen median alustojen määrä. Analyysimenetelmänä hyödynnettiin teo-

riaohjaavaa sisällönanalyysiä, lineaarista regressioanalyysiä ja monita-

soregressioanalyysia. 

  

Tulokset: Milleniaalit raportoivat useita sisäisiä sosiaalisen median käyttöön 

liittyviä motivaatiotekijöitä kuten halun kehittää omaa osaamista. Lisäksi he 
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raportoivat useita ulkoisia motivaatiotekijöitä, kuten sosiaalisen median 

osana työroolia.  Motivaatiotekijät olivat myös yhteydessä työhyvinvointiin. 

Nuoremmilla työntekijöillä sosiaalisen median työkäytön yhteys hyvinvoin-

tiin riippui käyttötavoista. Sisällön tuotanto ja verkostoituminen olivat yh-

teydessä korkeampaan teknostressiin, mutta tiedon etsintä matalampaan 

teknostressiin. Viestintä työyhteisössä oli yhteydessä parempaan hyvinvoin-

tiin. Molemmissa poikkileikkausaineistoissa milleniaalit raportoivat korke-

ampaa teknostressiä, työuupumusta ja psyykkistä kuormitusta kuin heitä 

vanhemmat työntekijät. Koronakriisin aikana milleniaalien hyvinvoinnin 

taso pysyi samana, mutta heitä vanhempien työntekijöiden työuupumus 

laski.  

  

Johtopäätökset: Sosiaalisen median käyttöön liittyvät motivaatiotekijät 

vaihtelevat, minkä vuoksi on tärkeää huomioida yksilölliset erot.  Työnteki-

jät käyttävät enemmän sosiaalista mediaa työhönsä, jos heillä on riittävät 

taidot, he kokevat itse hyötyvänsä käytöstä eikä käyttö ole sosiaalisesti pai-

neistettua.  

 

 

Oksanen, A., Oksa, R., Savela, N. Mantere, E., Savolainen, I., & Kaakinen, 

M. (arvioinnissa). COVID-19 Crisis and Digital Stressors at Work: A Nation-

wide Longitudinal Study. 

 

Tausta ja tavoitteet: uuden koronaviruksen aiheuttama pandemia muutti 

yllättäen työolosuhteita ympäri maailman ja etätöiden vuoksi uusien tekno-

logioiden käyttö yleistyi. Pitkittäistutkimuksen tavoitteena oli tutkia sosiaa-

lisen median työviestinnän vaikutuksia teknostressiin ja työuupumukseen.  
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Menetelmät: Artikkeli hyödynsi suomalaisten työntekijöiden otoksista syys-

lokakuussa 2019 ennen koronavirusta kerättyä kyselyä (N = 1308) ja ko-

ronakriisin aikana maalis–huhtikuussa 2020 kerättyä seurantakyselyä (N = 

1081). Selitettävinä muuttujina olivat teknostressi ja työuupumus. Menetel-

minä käytettiin monitasoregressioanalyysiä, jolla tarkasteltiin erityisesti so-

siaalisen median viestinnän roolia pitkittäisesti. Taustamuuttujina olivat 

nettityöpaikkakiusaaminen, sosiaalisen median käyttö, persoonallisuuden 

piirteet, ammatillinen tilanne ja sosiodemografiset tiedot. 

 

Tulokset: Teknostressi kasvoi, mutta työuupumus väheni työväestössä. Vi-

rallinen someviestintä töissä kasvoi koronakriisin aikana ja oli yhteydessä 

korkeampaan teknostressiin ja työuupumukseen. Sekä teknostressi että 

työuupumus vähenivät työntekijöillä, jotka olivat tottuneet käyttämään 

töissään sosiaalista mediaa ennen kriisiä. Nettityöpaikkakiusaamisen uhriksi 

joutuminen ja neuroottisuus ennustivat teknostressiä ja työuupumusta. 

 

Johtopäätökset: Tulosten mukaan digiloikka aiheutti stressiä osalle työnte-

kijöistä. Koronakriisi jakoi työntekijöitä hyvinvoinnin osalta merkittävästi. 

Aiemmin töissään sosiaalisen median viestintää hyödyntäneet olivat huo-

mattavasti paremmassa asemassa eikä heillä työuupumus tai stressi voimis-

tunut. 

 

 

Oksanen, A., Savolainen, I., Savela, N., & Oksa, R. (arvioinnissa) Psycholog-

ical stressors predicting increased hazardous drinking during the COVID-

19 crisis: A longitudinal national survey study among workers in Finland. 

https://preprints.jmir.org/preprint/23837. 
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Tausta ja tavoitteet: Koronakriisin myötä suomalaiset siirtyivät etätöihin 

joukolla. Tarkistelimme psykologisten kuormitustekijöiden yhteyttä alkoho-

lin riskikäytön kasvuun koronakriisin aikana. Tutkimuksessa analysoitiin 

myös yksiöllisiä ja sosiodemografisia eroja. 

 

Menetelmät: Tutkimuksessa hyödynnettiin suomalaisten työntekijöiden 

otoksista syys-lokakuussa 2019 ennen koronavirusta kerättyä kyselyä (N = 

1308) ja koronakriisin aikana maalis–huhtikuussa 2020 kerättyä seurantaky-

selyä (N = 1081). Kasvanutta alkoholin riskikäyttöä mitattiin AUDIT-C:llä ja 

tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita AUDIT-C pistemäärän kasvusta ko-

ronakriisin aikana. Selittäjät olivat nettityöpaikkakiusaaminen, psyykkinen 

kuormitus, työuupumus, työilmapiiri ja persoonallisuuden piirteet. Lisäksi 

huomioitiin joukko työ- ja sosiodemografiseen asemaan liittyviä tekijöitä. 

 

Tulokset: Tulosten mukaan seurannassa olleista työntekijöistä noin neljän-

nes (25,37 %) vastaajista lisäsi alkoholin riskikäyttöään koronakriisin aikana. 

Noin neljännes vähensi ja noin puolella käyttö pysyi ennallaan. Nettityöpaik-

kakiusaaminen töissä ja psyykkinen kuormitus selittivät riskijuomisen kas-

vua. Riskikäytön kasvu oli epätodennäköisempää persoonallisuudeltaan 

tunnollisilla ja koulutus- ja terveys- ja hyvinvointisektoreiden työntekijöillä. 

Alle 30-vuotiaat työntekijöillä riskijuomisen kasvu oli yleisempää.  

 

Johtopäätökset: Psyykkiset kuormitustekijät ovat hyvin merkittävästi yhtey-

dessä riskijuomisen kasvuun poikkeustilanteessa. Erityisesti nettityöpaikka-

kiusaamisen haittavaikutuksiin olisi syytä kiinnittää huomiota. Tutkimuk-

sessa myös työalaerot olivat merkittäviä, mikä voi laajemmin kertoa eri työ-

paikkojen kulttuurista suhteessa etätyöhön ja alkoholin käyttöön. 
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4. Pohdinta 
 
4.1. Päätulokset 
 

Sosiaalisen median käyttö työelämässä on yleistynyt viimeisten vuosien ai-

kana, ja käyttö on erityisen aktiivista asiantuntijaorganisaatioissa. Viimeis-

tään koronakriisin aikana eri toimialat joutuivat tekemään digiloikan ja ot-

tamaan käyttöön erilaisia teknologioita, kuten organisaatioiden sisäisiä so-

siaalisen median alustoja, helpottamaan työntekoa etäolosuhteissa. 

  

Sosiaalisen median työkäyttöön liittyy monenlaisia motivaatiotekijöitä. 

Työntekijät käyttävät sosiaalista mediaa enemmän, jos se tapahtuu heidän 

omasta tahdostaan eikä työnantajan tai sidosryhmien painostamana. Suo-

situimmat sosiaalisen median käyttömotivaatiot liittyivät sisällön seuraami-

seen, tiedon etsimiseen ja ammatilliseen yhteydenpitoon sekä asiantuntija-

organisaatiokyselyssä että kansallisissa kyselyissä. Milleniaalit ovat aktiivi-

sempia sosiaalisen median käyttäjiä kuin vanhemmat sukupolvet ja hyödyn-

tävät sosiaalista mediaa etenkin sisällön tuottamiseen, oman uran ja näky-

vyyden edistämiseen sekä työkavereista oppimiseen. 

 

Sosiaalinen media voi tukea työntekijöiden työn imua, yhteenkuuluvuutta 

ja työyhteisöltä saatua tukea. Tästä näkökulmasta merkitystä on myös sillä, 

miten sosiaalista mediaa käytetään töissä. Parhaimmillaan someviestintä 

tukee yhteisöllisyyttä työpaikoilla ja muodostaa edellytykset myös työhyvin-

voinnille. Samalla sosiaaliseen mediaan liittyy riskejä. Esimerkiksi netissä ja 

sosiaalisessa mediassa tapahtuva työpaikkakiusaaminen on melko yleistä, ja 

se on yhteydessä psyykkiseen kuormitukseen, työuupumukseen ja tek-

nostressiin. Nettityöpaikkakiusaamisen kohteeksi joutuminen oli myös ylei-

sempää milleniaaleilla kuin vanhemmilla sukupolvilla, mitä voidaan pitää 

huolestuttavana tuloksena. Samoin tuloksemme milleniaalien matalam-
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masta työn imusta ja korkeammasta teknostressistä herättävät yleisesti ky-

symyksiä sosiaalisen median käytön vaikutuksista nuoremman ikäpolven 

työhyvinvointiin. 

 

Hankkeemme toi ajankohtaista tietoa myös työntekijöiden hyvinvoinnista 

koronakriisin aikana. Tuloksemme osoittivat, että työuupumus väheni aina-

kin kriisin alkuvaiheissa, mutta teknostressi kasvoi. Näyttäisi siltä, että eri-

tyisen hyvin ovat pärjänneet ne työntekijät, jotka ovat tottuneet etätöihin 

ja sosiaalisen median käyttöön töissä jo ennen kriisiä. Näiden työntekijöiden 

oli helppo siirtyä etätöihin, joita he olivat tottuneet jo tekemään. 

 

4.2. Rajoitteet ja jatkotutkimus 
 

Tutkimukseemme liittyy rajoitteita kattavasta aineistosta huolimatta. Haas-

tattelut toteutettiin vain milleniaalien kanssa, joten emme päässeet vertaa-

maan tuloksia vanhempiin sukupolviin. Ensimmäiset tutkimusartikkelit pe-

rustuivat poikkileikkausasetelmiin. Vastausprosentti jäi matalaksi osassa 

asiantuntijaorganisaatioita. Lisäksi koronakriisin vaikutuksia koskeva tutki-

mus on vielä kesken. Toistaiseksi tulokset keskittyvät vasta koronakriisin al-

kuvaiheeseen keväälle 2020 eivätkä kaikki työhyvinvoinnin vaikutukset ole 

vielä näkyvissä. Tulevien tutkimusten olisikin tärkeää jatkaa koronakriisin 

seurausten tutkimista. 

 
 
4.3. Johtopäätökset 
 
Sosiaalisen median työkäyttöön liittyy monia työn vaatimuksia ja voimava-

roja, jotka organisaatioiden olisi hyvä huomioida. Haastateltavat raportoi-

vat sosiaalisen median käyttöön liittyvistä peloista, epäselvistä säännöistä 

ja sosiaalisesta paineesta, ja nämä tekijät koettiin hyvinvointia heikentävinä 

tekijöinä. Erityisen tärkeää on viestiä selkeästi, miten työntekijöiden on 
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hyvä toimia kriisitilanteissa. Myös yksilölliset erot on hyvä huomioida. Sosi-

aalisen median käyttöön ei kannata painostaa vaan sen on hyvä olla vapaa-

ehtoista. Positiivista on, että työntekijät kokivatkin pääosin pystyvänsä sää-

telemään sosiaalisen median käyttöään itse. Organisaation kannustuksen, 

tuen ja esimerkiksi johtajien positiivisten esimerkkien koettiin lisäävän työn 

voimavaroja, joten niihin kannattaa panostaa.  

 

Työn voimavarojen vaaliminen on tärkeässä roolissa työn imun ja hyvinvoin-

nin kehittymissä. Tulostemme mukaan sosiaalisen median viestintä töissä 

voi edistää työn imua erityisesti, kun se yhdistyy sosiaaliseen tukeen ja yh-

teenkuuluvuuteen työpaikalla. Myös epäviralliset keskustelut voivat tukea 

tällaista yhteenkuuluvuutta. Samalla on kuitenkin tärkeää, että myös erilai-

sista työpaikan sisäisistä ongelmista, kuten työpaikkakiusaamisesta, puhu-

taan avoimesti. Tulostemme mukaan suomalaisilla työpaikoilla tulisi huomi-

oida sosiaalisessa mediassa tapahtuva työpaikkakiusaaminen entistä pa-

remmin. Ilmiö on erityisen tärkeä tunnistaa, kun osa työntekijöistä tekee 

edelleen koronakriisin jatkuessa etätöitä.  

 

Sosiaalinen media on omiaan sekoittamaan työn ja vapaa-ajan rajaa. Sosi-

aalista mediaa voidaankin pitää myös kaksiteräisenä miekkana. Tulos-

temme mukaan kokemus jatkuvasta läsnäolosta sosiaalisen median 

välityksellä voi edistää työntekijöiden kokemusta työnsä tuottavuudesta. 

Samalla työn imua voi kuitenkin heikentää sosiaalisen median käytöstä 

johtuvat kuormitustekijät. Mahdollistamalla joustavia työtapoja 

työnantajat voivat mahdollistaa työntekijöiden työn ja vapaan tasapainon. 

On kuitenkin tärkeää sopia selvät pelisäännöt esimerkiksi 

tavoitettavuudesta. Organisaatioiden onkin hyvä tukea työntekijöidensä 

itseohjautuvuustaitoja ja hyvinvointia sekä kannustaa riittävään 

palautumiseen. 
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7. Liitteet 
 
 

Liite A 

Asiantuntijaorganisaatio-kyselyaineiston tunnusluvut (N = 563) 

  Toimiala Tavoitellut 

vastaajat 

Vastaukset Vastaus-

prosentti (%) 

Yritys A Henkilöstöhallinto 677 128 18,91 

Yritys B Vähittäismyynti 870 194 22,30 

Yritys C Kustannustoimi 152 52 34,21 

Yritys D Tietoliikenne 1026 102 9,94 

Yritys E Finanssi 2737 87 3,18 
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Liite B 
 

Asiantuntijaorganisaatiokyselyyn syksyllä 2018 vastanneiden (N=563) 

taustatiedot 

 

  n % 

   
Milleniaali (syntynyt 1980–) 248 44,05 
Nainen 381 67,67 
   
Koulutus   

Ensimmäinen ja toinen aste 194 34,46 
Ammmattikorkeakoulututkinto 207 36,77 
Yliopistotutkinto 162 28,77 

   
Parisuhteessa 425 75,49 
Alle 18-vuotiaita lapsia kotitaloudessa 250 44,40 
   
Esimiesasemassa 89 15,81 
Tekee joskus etätöitä 402 71,40 
Ammattiryhmä   

Ylempi toimihenkilö 249 44,23 
Alempi toimihenkilö 272 48,31 
Työntekijä 42 7,46 
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Liite C 
 

Kansalliseen kyselyyn keväällä 2019 vastanneiden (N = 1817) 

taustatiedot 

 

  n % 

Milleniaali (syntynyt 1980–) 748 41,17 
Nainen 851 46,84 
Koulutus   

Ensimmäinen ja toinen aste 953 52,45 
Ammmattikorkeakoulututkinto 434 23,89 
Yliopistotutkinto 430 23,67 

   
Parisuhteessa 1179 64,89 
Alle 18-vuotiaita lapsia kotitaloudessa 631 34,73 
Esimiesasemassa 341 18,77 
Tekee etätöitä joskus 551 30,32 
Ammattiryhmä   

Ylempi toimihenkilö 443 24,38 
Alempi toimihenkilö 555 30,54 
Työntekijä 717 39,46 
Yrittäjä 102 5,61 

   
Toimiala   

Teollisuus 549 30,21 
Palvelu 325 17,89 
Finanssi, viestintä ja teknologia 289 15,91 
Julkinen hallinto ja maanpuolustus 101 5,56 
Koulutus 160 8,81 
Terveys- ja sosiaalipalvelut 314 17,28 
Muu/ei tietoa 79 4,35 

   
Suuralue   

Helsinki–Uusimaa 650 35,77 
Etelä-Suomi 360 19,81 
Länsi-Suomi 455 25,04 
Itä-Suomi 187 10,29 
Pohjois-Suomi 165 9,08 

 

Selite: 1) luokiteltu laajemmasta 18 kohdan toimialaluokituksesta, jonka 

pohjana Tilastokeskuksen toimialaluokitus ja YK:n ISIC-luokitus  
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Liite D 
Teknostressi: asiantuntijaorganisaatiokysely 

  
Teknostressiä kartoitettiin neljällä kysymyksellä, jotka oli muokattu sosi-

aalisen median kontekstiin Salanovan, Llorensin ja Cifren (2013) mitta-

rista. 
  

1. Tunnen itseni jännittyneeksi ja ahdistuneeksi, kun käytän sosiaalista 
mediaa.  

  
2. Tunnen käyttäväni sosiaalista mediaa liikaa.  

  
3. Minulla tuntuu olevan sisäinen pakko käyttää sosiaalista mediaa joka 

paikassa ja koko ajan.  
  

4. Minun on vaikeaa rentoutua työpäivän jälkeen, kun olen käyttänyt 
sosiaalista mediaa. 

  
Vastausvaihtoehdot: 
 
Ei koskaan [0] 
Erittäin harvoin [1] 
Harvoin [2] 
Joskus [3] 
Usein [4] 
Hyvin usein [5] 
Aina [6] 
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Liite E 
Teknostressi: kansallinen kysely 

 

Teknostressiä kartoitettiin kuudella kysymyksellä, jotka oli muokattu so-

siaalisen median kontekstiin Technostress questionnairesta (Ragu-

Nathan, Tarafdar, Ragu-Nathan, & Tu, 2008). 
  

1. Sosiaalisen median vuoksi minun on tehtävä enemmän töitä kuin 
pystyn.  

  
2. Sosiaalisen median vuoksi joudun työskentelemään tiukkojen aika-

taulujen kanssa.  
  

3. Minun on muutettava tapojani, jotta pystyn sopeutumaan uusiin so-
siaalisen median palveluihin. 

  
4. Sosiaalisen median vuoksi minun täytyy olla aina tavoitettavissa.  

  
5. Minusta tuntuu, että sosiaalinen media häiritsee henkilökohtaista 

elämääni.  
  

6. Minun täytyy uhrata aikaani pysyäkseni ajan tasalla uusista sosiaali-
sen median palveluista.  

  
  
Vastausvaihtoehdot: 
 
Täysin eri mieltä [1] – Täysin samaa mieltä [7] 
  



 
 

 
 

59 

Liite F 
Nettityöpaikkakiusaaminen 

 

Mittari muokattu sosiaalisen median kontekstiin Cyberbullying Behavior 

Questionairesta (Forssell 2016, ks. myös Oksanen ym., 2020). 
  
Kuinka usein olet viimeisen kuuden kuukauden aikana joutunut työssäsi ko-
kemaan seuraavia asioita?  
  

1. Työsuoritustasi on arvostelu negatiivisesti sosiaalisessa mediassa.  
  

2. Sinulle on lähetetty törkeitä viestejä sosiaalisessa mediassa.  
  

3. Sinulta on pimitetty tarvittavaa tietoa, mikä on tehnyt työstäsi vaike-
ampaa (esim. sähköpostilistalta poissulkeminen)  

  
4. Sinulle on lähetetty aggressiivisesti kirjoitettuja viestejä (esim. isot 

kirjaimet, korostukset, monta huutomerkkiä).  
  

5. Sinulle on lähetetty perhettäsi tai ystäviäsi uhkaavia viestejä sosiaa-
lisessa mediassa.  

  
6. Sosiaalisessa mediassa on hyökätty persoonaasi, arvojasi tai henkilö-

kohtaista elämääsi vastaan. 
  

7. Otteita viesteistäsi on kopioitu, joten viestin alkuperäinen tarkoitus 
on vääristynyt.  

  
8. Sinusta on julkaistu loukkaavia kuvia tai videoita sosiaalisessa medi-

assa.  
  

9. Sinusta on levitty väärää tietoa sosiaalisessa mediassa.  
  

10. Kollegat ovat sulkeneet sinut pois jostain sosiaalisen median yhtei-
söstä.  

 
 Vastausvaihtoehdot 
 
Ei koskaan [0] 
Silloin ja tällöin [1] 
Kuukausittain [2] 
Viikoittain [3] 
Päivittäin [4] 
 


