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Teknologian kehittyminen ja digitalisaatio ovat muokanneet tyoeldmad monin tavoin.
Sosiaalisesta mediasta on tullut yksi merkittivd ammatillisen verkostoitumisen véline
ja sen vaikutukset nikyvit muun muassa tyOllistymisessd, kun yhd useampi tyollistyy
ammatillisissa verkostoissa oleviin piilotydpaikkoihin. Lisdksi sen on todettu
helpottavan vuorovaikutusta ja tutustumista tyoyhteison jdseniin. Sosiaalisen median
on todettu edistévin yksildiden sosiaalista pddomaa, koska verkostojen ylldpitdminen
ja rakentaminen on helpottunut. Verkossa olevien tyOyhteisdjen on huomattu
vaikuttavan positiivisesti sosiaalista tukeen ja tyon imuun.

Tédmidn Pro gradu -tutkielman tarkoitus on selvittdd, miten sosiaalisessa mediassa
rakennetaan ammatillisia verkostoja, ja miten ne vaikuttivat yksilon sosiaaliseen
pddomaan ja tyon imuun. Tutkimus toteutettiin osa Tyodsuojelurahaston hanketta
”Ammatillinen sosiaalisen median kdyttd ja nuorten aikuisten tyon imu”. Aineisto
koostuu vuonna 2018 kerdtystd kyselytutkimuksesta sekéd fokusryhmidhaastatteluista,
jotka kerdttiin  viidestd erilaisesta organisaatiosta. Tutkielman analyysissa
hyddynnettiin  kyselytutkimusta taustoittamaan aihetta, jonka jdlkeen siirryttiin
analysoimaan haastatteluita sisdllonanalyysin avulla.

Tutkielman teoreettiset viitekehykset ovat sosiaalinen pddoma sekd vahvat ja heikot
siteet. Vahvat ja heikot siteet antavat ihmisille erilaisia resursseja, jotka vaikuttavat
sosiaaliseen pddomaan. Liséksi téssd tutkielmassa tarkastellaan verkostoja ja
sosiaalista pddomaa ty6hyvinvoinnin ja erityisesti tyon imun kontekstissa.

Tulosten mukaan sosiaalisessa mediassa ammatillisia verkostoja rakennetaan
liittyméalld erilaisiin ammatillisiin yhteisdihin sekd toimimalla yhteison normien
mukaisesti. Ammatillisia verkostoja pyritddn rakentamaan omien mielenkiinnon
kohteiden mukaisesti. Ammatillinen verkostoituminen lisdsi yksildiden sosiaalista
pddomaa lisddamilld muun muassa sosiaalista tukea, informaation kulkua,
vastavuoroisuutta sekd luottamusta. Téll4 on tyon imua edistidva vaikutus.

Avainsanat: Sosiaalinen media, verkostoituminen, sosiaalinen pddoma, heikot ja
vahvat siteet, tyon imu

Tédmin julkaisun alkuperd on tarkastettu Turnitin OriginalityChech -ohjelmalla



Sisillys

Lo JORAANTO ..ottt ettt et ettt et eas 1
2. S0S12AlINEN MEAIA .....tiiiiiieiiiiiieie ettt ettt et st 4
2.1.  Sosiaalinen media tyGelaAmASSA ..........cccvieeiiiieeiiieeiie e 4
2.2, Ammatilliset VErkOoStot .........oooiuiiiiiiiiiieee e 6
3. TYORYVINVOINLL .uvieiieiiiieiieeie ettt ettt etae et e st e ebeesaaeesbeesssesnseessneenseennns 8
3oL, TYOM IMU ettt ettt et et e et eebee s b e esbeessbeenseesssesnseensseenseennns 9
3.2.  Sosiaalinen tuki tyOn VOIMAVATANA .........cceeeevrerieerieeneeereenireereeneeeseensnesnees 12
4. SoS12aliNeN PATOMIA .....ecvieeiieiieiie ettt ettt et seaeebeesaeeenbeensaeensaesseeenseenens 14
4.1. Sosiaalisen padoman ulottuvuudet ..........ccceeviieriiiiiiniiieeeeee e 16
4.2.  Heikot ja vahvat SIEEEL.......cceeiiiiiiieiiiiiieeeee e 18
4.3. Ammatillinen sosiaalisen median kdytto ja sosiaalinen pddoma .................... 20
4.4. Sosiaalinen pddoma ty6hyvinvoinnin ja tydn imun edistdjana ....................... 21
5. Tutkimuksen tOteUttAMINET ........cevueeieriieieriesieeieeie et 25
5.1, TutkimuSKYSYMYKSEL ......eeviieiiieiiieiieeieeitie ettt eveeiee et esieeeveesaeeeseensaeennees 25
5.2, TutkimUSAINEISO ....eveeurieeieiieieeiiesieei ettt ettt st e sttt e e enee 25
5.3.  Tutkimusmenetelmit ja datan Kerays.........ccccveveeriiienieeciienieeieeneeeeeeve e 26
54, IMUUETUJAL ..ottt ettt et ettt e et e e aeeeateenaaeens 28
0. TUIOKSEL ...ttt et ettt et et e bt e e esneeenneas 30
6.1.  Sosiaalisen median alustat ja tyOon IMU .......c..coceveeveriiinienenieneeneeeeeeeeee 30
6.2. Sosiaalisen median verkostot ja sosiaalinen paaoma........c..ccccevveveeeeneennenne 34
7. Yhteenveto ja pORAINta........ccceviiiiiiiiiiiiiiiinieeeee e 47
7.1. Sosiaalinen media verkostojen luojana ............cceccveeeviieniiieniieeciee e 47
7.2. Sosiaalinen pA40ma ja tyON TMU.......cceeeerieeeiiieeniieeniieeeireeereeeereeesereeesereeeneneees 49
7.3, TutkimukSen arviOINtl ......cc.eerueeriieiiiinieeiieeieeee ettt 51
7.4. Jatkotutkimuksen mahdollisuudet..........c.c.coooiiiiiniiiniiiiieeeen 52

KGLJAITISTUS ..ottt st 54



1. Johdanto

"Tdrkedd ei ole se, mitd tietdd, vaan se, kenet tuntee” on sanonta, josta aletaan
muistuttamaan jo ensimmadisend opiskeluvuotena yliopistossa. Verkostoitumisen
merkitystd tyOllistymiseen aletaan korostaa jo varhain. Sitran vuoden 2017 Tydeldmin
tutkimuksen mukaan vain joka neljdnnes ty6llistyi avoimen haun kautta ja loput muita
reittejd pitkin, esimerkiksi verkostoista 10ytyvien piilotyopaikkojen avulla. Tutkimukseen
kerattiin tiedot viideltd tuhannelta suomalaiselta. Joka kymmenes oli l0ytdnyt toitd
sosiaalisen median kautta, ja viisi prosenttia kertoi, ettd heiddt loydettiin johonkin
tehtdvédn sosiaalisen median ansiosta. (Sitra 2017.) Yhd useamman ammatilliset verkostot
ovat siis siirtyneet sosiaaliseen mediaan. Sosiaalisen median kdyttd tydeldmissd on
lisddntynyt, kun y-sukupolven nuoret ovat siirtyneet tydeldméén (Leonardi, Huysman &

Steinfield 2013).

Sosiaalisten verkostojen on todettu kasvattavan ihmisen sosiaalista pddomaa, joka
tarkoittaa ihmisten vilisestd vuorovaikutuksesta saatavia resursseja. Téllaisia ovat
esimerkiksi luottamus ja vastavuoroisuus (Putnam 2000.) Ihmissuhteen laatu méérittelee
sen, millaisia resursseja ne tarjoavat (Granovetter 1983). Vuonna 2018 toteutettiin
ensimmédinen Suomalainen tutkimus, jossa todettiin verkostojen ja sosiaalisen pddoman
edistdvin tyollistimistd johtaen isompiin ansiotuloihin. Sosiaalisen pddoman tutkijat
jakavat ihmissuhteet kahteen luokkaan: ldheisiin thmissuhteisiin, esimerkiksi ystdvit ja
perhe sekd l6yhempiin siteisiin, kuten tuttavat. Nama ithmissuhteet ndyttdvat hyodyttavin
tyduraa eri tavoin, ja tyollistymisen kannalta tirkeiksi ovat muodostuneet tuttavat. (Oinas,
Ruuskanen, Kankainen, Anttila & Kivitalo 2018.) Téssd tutkimuksessa pyritdén
selvittiméén, miten verkostoidutaan ammatillisesti sosiaalisen median kautta ja miten se

vaikuttaa sosiaaliseen padomaan sekd tyon imuun.

Aikaisemman tutkimuksen mukaan sosiaalisen median ammatillinen verkostoituminen on
vilkastuttanut ty0ssd tarvittavan tiedon kulkua. Sosiaalisen median vélitykselld on
mahdollista olla yhteydessd kollegoihin yli toimipaikkarajojen, minkd ansiosta yha
useammalla on laaja padsy tietoon sekd ihmisiin, joilla tietotaitoa on. Tdmé on tehnyt muun
muassa avun hakemisesta helpompaa sekd helpottanut tyon tekoa. (Leonardi & Mayer
2015, 32.) Informaatio on yksi osa sosiaalista pddomaa, silld se edistdd muun muassa
padtoksentekoa (Coleman 1988). Siksi piddn sosiaalisen pddoman tutkimusta tdrkednd

sosiaalisen median kontekstissa.



Tyo6eldmin yksi keskeisimpid muutoksia on ollut tyon ajasta ja paikasta riippumaton tyon
tekeminen, jonka teknologian kehitys ja digitalisaatio ovat mahdollistaneet
(Tyoolobarometri ennakkotiedot 2019). Tdmé on mahdollistanut oman tydajan paremman
suunnittelun, jonka on todettu edistivin muun muassa tyokykyé (Puttonen, Hasu & Pahkin
2016). Koronapandemian puhjettua kevadlla 2020 useat organisaatiot joutuivat siirtymaén
etdtoihin parissa pdivissd. Tamai edisti niin kutsuttua digiloikkaa, jossa yhad suurempi osa
tyOstd siirtyy tietokoneella tehtidvéksi ja tyo ei ole ajasta tai paikasta riippuvaista. Keviilla
2020 EU:n elin- ja tyoolojen kehittimisvirasto laati kyselyn, jossa kysyttiin etityohon
siirtymisestd pandemian takia. Suomi oli tilaston kérjessd, silld kyselyyn vastanneista ldhes

60% oli siirtynyt etdtoihin. (Eurofound 2020, 5.)

Digitalisaation ja teknologian kehityksen myo6td sosiaalisesta mediasta on tullut tirked
verkostoitumisen ja tyonteon véline. Silld on aikaisempien tutkimusten mukaan ollut
vaikutusta muun muassa tyon imuun (Sharma & Bhatnagar 2016). Tyon imulla tarkoitetaan
tyon tekemisen tilaa, jossa tyontekijd kokee korkeaa innokkuutta tyon tekemiseen (Bakker,
Schaufeli, Leiter & Taris 2008), sekd pitdd sitd mielekkdéna (Hakanen 2011, 19).
Aikaisemman tutkimuksen mukaan yksi tyon imua edistdva tekija on sosiaalinen tuki, jolla
viitataan niin tyotovereilta kuin esimieheltd saatuun emotionaalisen seké informatiiviseen
tukeen (Hakanen, Bakker & Schaufeli 2006). Charoensukmongkolin tutkimuksen mukaan
sosiaalinen media on edistinyt tutustumista tyStovereihin, mikd puolestaan on helpottanut
sosiaalisen tuen antamista (Charoensukmongkol 2014). Sosiaalista tukea voidaan pitdd
yhtend vastavuoroisuutta ja luottamusta edistdvina tekijand (Hakanen 2011, 19). Tyohon
liittyvén sosiaalisen median kommunikaation on havaittu olevan suoraan yhteydessé tyon

imuun (Oksa, Kaakinen, Savela, Ellonen & Oksanen 2020).

Teen tutkielmani ammatillisesta sosiaalisen median kéytostd, jota tarkastelen
verkostoitumisen ndkokulmasta. Tutkimus on osa Tyosuojelurahaston rahoittamaa ja
Tampereen yliopiston Emerging Technologies Labin toteuttamaa hanketta Ammatillinen
sosiaalisen median kdytto ja nuorten aikuisten tyén imu. Tamian tutkimuksen aineistona
kaytetddn haastatteluaineistoa sekd yrityskyselyn dataa. Tdmén tutkielman tarkoituksena
on syventyd tarkemmin sosiaalisen median ammatillisten verkostojen tuomien heikkojen
tai vahvojen siteiden vaikutukseen. Tarkastelun kohteina ovat erityisesti verkostojen
yhteys yksildiden sosiaaliseen pddomaan sekd tyon imuun. Liséksi tarkastellaan sitd, miten
verkostoitumista sosiaalisessa mediassa harjoitetaan. Tutkielma alkaa ensin sosiaalisen

median médrittelystd syventyen lisdksi sen merkitykseen tydeldmdssd ja ammatillisiin
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verkostoihin. Kolmannessa luvussa kasitellddn tyShyvinvoinnin ja tyon imun késitettd
siirtyen neljanteen lukuun, joka on sosiaalisesta pddomasta sekd heikoista ja vahvoista
siteistd. Tamdn jilkeen esitelldén tarkemmin kdytetty aineisto sekd analyysimenetelmat.
Luvuissa 6 ja 7 esitellddn tutkimuksen tulokset, joita pohditaan vield aikaisempaan

tutkimukseen heijastaen.



2. Sosiaalinen media

Yksinkertaisin sosiaalisen median maidritelmd on se, ettd se on sosiaalista ja
vuorovaikutteista. Madrittelyd kuitenkin hankaloittaa nopea kehitys, silld erot uuden ja
vanhan sosiaalisen median valilld seka eri palvelutyyppien ja ominaisuuksien vélilld ovat
isoja. (Suominen, Ostman & Saarikoski 2013, 13 — 15.) Vield 2000-luvun alkupuolella
sosiaalisen median termi ei ollut ollenkaan vakiintunut. Vuonna 2003 lanseerattiin
ensimmadisid alustoja, kuten Facebook tai MyScpace, joihin viitattiin englannin kielen
termeilld online social networks” (OSN) tai ”social networking sites” (SNS). Termit siis
viittasivat vahvasti alustojen sosiaaliseen tarkoitukseen. Vasta noin 2014 sosiaalisen
median termi yleistyi, silld se wviittasi muihinkin alustoihin kuin pelkéstdin
verkostoitumiseen tarkoitettuihin alustoihin esimerkiksi blogeihin tai Instagramiin.

(McCay-Peet & Quan-Haase 2017.)

Nykyédin sosiaaliselle medialle tyypillinen piirre on, ettd sen kayttija on aktiivisempi kuin
koskaan aiemmin jakaen sisdltod muiden kayttdjien ndhtdville. Lisdksi yhteisollisyytta
pidetédén sille tunnusomaisena, koska se siséltdd erilaisia tiloja, jossa kdyttdjit voivat olla
keskenddn vuorovaikutuksessa ja jakaa sisdltojd. Sosiaalisen median alustat on jaettu
erilaisiin alustoihin niiden kiayttGtarkoitusten ja tunnuspiirteiden mukaan jakamis- ja
julkaisemispalveluihin (blogit), sosiaalisiin verkostopalveluihin (Facebook, LinkedIn,
Twitter), sisdllonjakopalveluihin (Youtube), virtuaalimaailmoihin (PokemonGo) tai lisiin

(SlideShare, Doodle). (Suominen ym. 2013, 13 — 15.)

2.1. Sosiaalinen media tyoeldmassi

Sosiaalisen median kéyttoon ottaminen tydeldmdssd on vaikuttanut tydeldmén
verkostoitumiseen, tydyhteisoihin, kommunikaatioon ja informaation kulkuun lisdten tyon
tuottavuutta (Ali-Hassan, Nevo & Wade 2015). Digitaalisilla alustoilla kommunikaatio ja
informaation vaihtuvat tekstin, kuvien, videoiden ja &dinen muodossa, mikd on
mahdollistanut laajemman yhteistyon organisaation toimijoiden valilld. Tydeldmdssé
kaytossd ovat niin julkiset alustat, jossa informaatio kulkee laajalle yleisolle seké yksityiset
kahdenkeskeisen viestinndn alustat, kuten yksityisviestit (direct messages) (Sivunen &

Laitinen 2020, 61).

Organisaatioissa sosiaalisen median viestintd on jaettu karkeasti kahteen ryhmé&én:
ulkoiseen ja sisdiseen kayttoon. Ulkoisella kdytolla viitataan siihen, kuinka yrityksessd

hyodynnetddn sosiaalista mediaa ulkoiseen viestintddn esimerkiksi Facebookin tai
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Twitterin kautta. Ulkoisella viestinndlld organisaatio viestii esimerkiksi asiakkaille
sosiaalisen median kautta organisaation virallisella kiyttdjatililld. Sosiaalisen median
hyodyntdmistd sisdiseen viestintdén tarkoitetaan kéytdnndssd viestittelyd tydtovereille
jollain sosiaalisen median alustalla. Sisdisessd viestinndssd sekd tyoyhteison sosiaalisen
median kéiytOssd organisaatiot yleensd suosivat alustoja, joilla on monipuolisia
toimintamahdollisuuksia kuten blogien ja dokumenttien lukeminen tai tiedostojen seké

viestien jakaminen. (Leonardi ym. 2013.)

Lisdksi voidaan puhua tyOyhteison sosiaalisesta mediasta (TSM), jolla viitataan
organisaation sisdistd vuorovaikutusta tukeviin teknologian alustoihin, joilla on sosiaalisen
median piirteitd (Treem & Leonardi 2013), kuten MS Teams (Mintymiki & Riemer,
2016). Nuorten tyontekijoiden sosiaalisen median kayttod tarkastelleen hankkeen
loppuraportin mukaan sosiaalista mediaa kdytettiin sisdisessd ja ulkoisessa aktiivisessa
kiytossd ensisijaisesti tiedon jakamiseen. Passiivisessa kiytossd korostuivat sisdllon

seuraaminen ja tiedon etsiminen. (Oksanen, Oksa, Kaakinen, Savela, Latikka & Ellonen

2020.)

Sosiaalisen median alustojen avulla eri yksikdissé tai osastoilla olevat yksilot pystyvit
viestimddn toisilleen riippumatta ajasta ja paikasta, jolloin tydon koordinoiminen on
helpompaa (Gibbs, Rozaidi & Eisenberg 2013; Leonardi & Mayer, 2015). Tamén ansiosta
oma ty0 organisaatioissa on muille nakyvampaa, ja tieto voi kulkea paremmin yksikdiden
tai osastojen vililld (Leonardi ym. 2013). Informaation kulku onkin yksi merkittavimpia
sosiaalisen median hyotyjd, silli omaa hallussa olevaa tietoa voi tallentaa sosiaalisen
median kanaville muiden 16ydettaviksi (Ellison, Gibbs & Weber 2015). Viestien ja tietojen
tallentaminen sekd jakaminen teknologian avulla auttavat muita organisaatioiden
tyontekijoitd oppimaan toisten tekemisistd sekd tarkastamaan, miten asiat ovat ennen
toteutettu (Leonardi ym. 2013). Téméi ehkéisee niin sanotun hiljaisen tiedon lisdéntymista
yrityksissd, silld tieto ei vélttdmatta katoa, kun yksilo jattdd tyopaikan. Lahtemisesti
huolimatta yksilon tekemi tieto ja ty0 jddvét organisaation kéytettdviksi. Tiedon
vélittyminen muille tyontekijoille on organisaation toiminnan kannalta tirkedd. (Ren &
Argote, 2011.) Lisidksi sosiaalista mediaa pidetddn hyvina paikkana etsid, kehitelld ja jakaa
uusia ideoita, koska se rikkoo tavallisen suunnittelun prosessia (Méantyméki & Riemer

2016).



Sosiaalisen median kiyttd tydelaméssd mahdollista vanhojen keskustelujen selaamisen, ja
viestien paikallistamisen sen ldhettdjdin (Leonardi ym. 2013), mikd on helpottanut
kysymysten esittimistd (Treem & Leonardi 2013). Lisiksi tydyhteison sosiaalisen median
kdyton on huomattu edistdvén informaation saamista tyonteon lisdksi tyokavereista, mika
auttaa tuomaan esille organisaatiossa vallitsevaa asiantuntijuutta (Ellison ym. 2015).
Sosiaalisen median haittapuolena on tiedon sdilyminen, joka mahdollistaa sen, etti silld voi
olla seurauksia vield pitkien aikojen péésta (Leonardi ym. 2013). Esimerkiksi sosiaaliseen
mediaan Kkirjoitetut mielipiteet voivat herdttdd keskustelua vuosien pddstd sen

alkuperédisestd ldhettdmisesti (Ren & Argote, 2011).

Organisaatioiden harjoittamassa sosiaalisen median kdytossd on Kentin ja Safferin
tutkimuksen mukaan useita haasteita. Harvassa organisaatiossa osataan kayttdi sosiaalista
mediaa niin, ettd siitd olisi hyotyd koko tydyhteisolle. Viestintd on usein ldhettdjén ja
vastaanottajan vilistd eikd yhteistoiminnallista. Lisdksi sosiaalinen media mahdollistaa
ikuisen jdljen jdttdmisen, milld viitataan muun muassa organisaatioon liittyvdin
negatiiviseen mediahuomioon, joka voi haitata organisaation toimintaa vield pitkdn ajan
kuluttua. Tamén lisdksi on huomioitava riskit yksityisyyden heikkenemisesti seké tiedon

tai luovan tyon kontrollin puute. (Kent & Saffer 2014.)

2.2. Ammatilliset verkostot

Verkostoilla viitataan ihmisten yhteenliittymiin, joissa kulkeva tieto ja osaaminen
mahdollistavat uusien tavoitteiden saavuttamisen yhdessd (Koch & Lockwood 2010, 6).
Verkostoja on tarkasteltu yhteiskuntatutkimuksessa jo toisen maailmansodan jilkeen,
mutta verkostojen ldpimurto tutkimuskohteena tapahtui  1970-luvulla, kun
yhteiskuntatieteelliset aineet yliopistoissa moninkertaistuivat, ja tutkimusmenetelmit
uudisuivat ja kehittyivdt. Tétd nykyd maailma néyttdytyy yhtendisend verkostona
yhteiskunnallisessa keskustelussa. Sittemmin verkostoja on alettu tutkia useilla eri aloilla,
minka vuoksi verkostot ymmarretdan eri aloilla hieman eritavoin. (Eriksson 2015, 5 - 11.)
Verkostojen tutkimus on levinnyt myds tyoeldméantutkimukseen. Tydeldmén verkostojen
on huomattu hyddyttdvan tyduraa eri tavoin, muun muassa edistdmailld tyollistymisté

(Oinas ym. 2018.)

Sosiaalinen media on maddritellyt jo nyt yhden sukupolven sosiaalisia suhteita aina
paivittdisestd kommunikaatiosta ja suhteiden rakentamisesta toisten ihmisten

vaikuttamiseen (Kent 2015). Se on luonut uusia mahdollisuuksia rakentaa suhteita muihin
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thmisiin  ajasta ja paikasta riippumatta my0s tyOpaikoilla. Ammatilliseen
verkostoitumiseen kannustava ilmapiiri tyopaikalla rikkoo hierarkkisia tai maantieteellisid
rajoja edistden tiedon kulkua. (Ellison ym. 2015.) Ammatillista verkostoitumista tapahtuu,
kun ihmiset seuraavat sosiaalisessa mediassa thmisié, joilla on samanlaisia mielenkiinnon
kohteita. On huomattu, etti jakamalla oman tai organisaation tyon jilked, lOoytda
helpommin samankaltaisia ihmisid. Tdmén on huomattu edistdvin verkostoitumista ja jopa

yhteistyon tekemistd organisaatioiden vililla. (Treem & Leonardi 2013.)

Ihmisten identiteetti ja sosiaaliset suhteet ovat enemmaén sidoksissa Internetin maailmaan
kuin he kuvittelevatkaan. Kent ja Saffer toteuttivat tutkimuksen, jossa tarkasteltiin
erityisesti Internetin ja sosiaalisen median nykyisid trendejd, tulevaisuutta ja heikkoja
kohtia. Tutkimukseen osallistuivat eri alojen asiantuntijat, jotka kayttivit tyOssddn
teknologiaa sekd sosiaalista mediaa. Yhtend keskeisimpédnd haasteena koettiin se, ettéd
ihmiset rakentavat sosiaalisessa mediassa suhteensa tykkdyksien ja samankaltaisuuden

perusteella, miké sulkee ulos kaiken omasta maailmasta erottuvan. (Kent & Saffer 2014.)

Aikaisempien tutkimusten mukaan sosiaalisessa mediassa kiyttdytyminen tapahtuu
tietyissd kuplissa tai klikeissd. Ne koostuvat ihmisistd, joilla on keskendén samankaltaisia
mielenkiinnon kohteita, arvoja ja uskomuksia, miké rajaa myos heidén saamaansa tietoa.
(Bessi, Coletto, Davidescu, Scala, A., Caldarelli, & Quattrociocchi, 2015.; Kaakinen ym.
2020.) Ilmiotd kuvailee sana kaikukoppa, joka kierrdttdd samankaltaista tietoa ja
mielipiteitd eristden eridvét mielipiteet, kritiikin ja ideat (Leonardi ym. 2013). Sosiaalisen
median verkostoon kuuluvat jasenet vaikuttavat sithen, minkélaista informaatiota thminen

pitdé uskottavana (Keipi, Nasi, Oksanen & Réisdnen 2017).

Sosiaalisessa mediassa olevissa tyOyhteisoissd tapahtuva vuorovaikutus on jaettavissa
epaviralliseen sekd tyohon liittyvddn keskusteluun. On huomattu, ettd epévirallinen
keskustelu sosiaalisessa mediassa edistdd verkostoitumista sekd vuorovaikutuksen tapoja
tyOyhteisoissd, kuten tiedon jakamisessa ja yhteistyossd (Mantymaiki & Riemer 2016; Oksa
ym. 2020.) Lisdksi sen on huomattu edistivin organisaatioidentifioitumista ja sosiaalisen
tuen saantia (Oksa ym. 2020). Epdvirallinen keskustelu vaikuttaa myds tydyhteisoon
tuomalla sen jdsenid tiiviimmin yhteen, kun he tutustuvat toisiinsa paremmin. Erityisesti
uusien tyontekijoiden on huomattu péddsevin paremmin mukaan tyOyhteisoon, kun
sosiaalisessa mediassa on ollut tydyhteison oma epdvirallinen verkosto. (Leidner, Gonzalez

& Koch 2018.)



3. Tyohyvinvointi

Tyon on huomattu vaikuttavan eniten ihmisten psykologiseen hyvinvointiin ja
mielenterveyteen, joihin on tydeldmdssd alettu kiinnittimiidn huomiota vasta viime
vuosikymmenind (Robertson & Cooper 2011, 4). Psykologisella hyvinvoinnilla viitataan
yleisesti onnellisuuden tai tyytyvdisyyden tasoon eldméssd (Ryff 1989), johon tyo
vaikuttaa (Johnson, Robertson & Cooper 2018, 5). Autonomia, itsensd hyvdksyminen,
positiiviset ihmissuhteet, merkityksellisyyden kokemus ja henkinen kasvu ovat kaikki
psykologisen hyvinvoinnin osa-alueita, joista korkeat pisteet saava ihminen sopeutuu
tyoeldmin muutoksiin paremmin sietden paremmin stressaavia tilanteita (Ryff 2014;
Johnson ym. 2018). Tydhyvinvointia tarkastellessa on tirkedd huomioida ihmisen koko
psykologinen hyvinvointi, silld my0s tydajan ulkopuolinen aika vaikuttaa siithen, minka

laatuista ty6eldma on, ja kuinka ihminen sen kokee (Yadav & Khanna 2014).

Tyo6hyvinvoinnilla voidaan viitata tyon positiivisiin vaikutuksiin, kuten tyotyytyvéisyyteen
(esim. Aziri 2011) tai tyon imuun (esim. Bakker ym. 2008; Hakanen 2011). Thmisen
psykologisen hyvinvoinnin kannalta on tirkedd tietdd, mitd ty0sséd tapahtuu ja miten tyo
vaikuttaa ihmisen psykologiseen hyvinvointiin. Tydssd on paljon tekijoitd, jotka
vaikuttavat siithen, miten tyd koetaan. Ndma tekijdt on eritelty neljdén tekijdén, joilla on
erityinen merkitys psyykkiseen hyvinvointiin. Ne ovat vaatimukset, kontrolli, tuki seka
tarkoituksellisuus/tydn merkityksellisyys. Jos ndméd piirteet ty0ssd ovat tasapainossa

keskenddn, ihminen voi hyvin tydssdan. (Johnson ym. 2011, 81 — 86; Ryff 2014.)

Tyo6hyvinvointi on noussut mielenkiinnon kohteeksi etenkin tyon vaatimusten lisdédntyessa,
silld sen seurauksena tyontekijéiden on havaittu kérsivin etenevissd miérin stressistd,
uupumuksesta ja loppuun palamisesta (Kesti 2017). Organisaation kannalta tdmid on
tirkedd, silld tyohyvinvoinnin taso vaikuttaa merkittavasti henkilostokustannuksiin. Silla
on myds vaikutusta muun muassa tyon laatuun ja tuottavuuteen. Lisdksi organisaation
toiminta- ja kilpailukyvyn kannalta on tirkedd, ettd tyokykyistd tyGvoimaa on saatavilla.

(Ahola, Eskelinen, Heikkild-Tammi, Kuula, Larjovuori & Nuutinen 2018.)

Jari Hakanen on pitkddn tutkinut tyShyvinvointia ja tyon imua. Hin viittaa
tydhyvinvoinnilla tydssd viihtymiseen tai tyGtyytyvidisyyteen sekd tydpahoinvoinnilla
stressiin ja tyouupumukseen (Hakenen 2011, 6). Keskustelu tyohyvinvoinnista keskittyi
pitkdd hedonistiseen ndkdkulmaan, jonka mukaan pyritidén valttdméain mielipahaa tai kipua

tavoitellen mielihyvdd (Hakanen 2011, 6; Ryff 2014). TyShyvinvointia tarkasteltiinkin
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pitkddn pelkdstddn negatiivisten tulosten kautta esimerkiksi tyduupumuksen, stressin tai
sosiaalisten ongelmien kautta (Sanchez-Moreno, Roldan, Gallardo-Peralta & Lopez de
Roda 2014). Tydpaikan keskittyessd enemmaén mielipahan ehkéisemiseen tai korjaamiseen
sivuutetaan kokonaan korkean tyohyvinvoinnin tavoittelu, joka johtaisi aloitteellisiin,

taitaviin ja hyvinvoiviin tyontekijéihin (Hakanen 2011, 6).

Eudaimonisen nédkokulman mukaan tyOhyvinvoinnissa tulisi keskittyd edistdmddn
tyOeldmassé niitd asioita, joissa thminen pystyy toteuttamaan itsedén. Itsensa toteuttaminen
ja itselle arvokkaalta tuntuvat tyd tuottaisivat parasta hyvinvointia (Hakanen 2011, 13.),
miké edistiisi lisdksi ihmisen kokonaisvaltaista psykologista hyvinvointia (Ryff 2014). Se,
ettd thminen kokee tyonsi mielekkééksi, on tydon imun ydin. Tyon ei tarvitse olla hauskaa
tai kivaa, vaan sopivasti haastavaa, jolloin ihminen pédésee osoittamaan omia vahvuuksiaan,
mikd lisdd tyon merkityksellisyyttd. (Hakanen 2011, 13.) Eudaimonia ei siis suoraan
tarkoita onnellisuutta, vaan se viittaa toimintaa ohjaaviin tunteisiin, jotka puskevat ihmista
kohti omaa potentiaaliaan (Ryff 1989). Tami kiteyttddkin sen, miksi tyd on ihmisen
psykologiselle hyvinvoinnille tirkedd. Useammalle tyd luo tarkoituksen arkieldmaéssd,
tarjoaa sosiaalisia suhteita, kehittdd sosioekonomista asemaa ja ennen kaikkea yksilon

omaa henkistd kasvua. (Hakanen 2011, 13.)

3.1. Ty6n imu

Tyon imu viittaa tyon tekemisen tilaan, jossa tyontekijd kokee vahvaa identifioitumista
tyohonsd sekd korkeaa innokkuutta tyon tekemiseen (Bakker ym. 2008). Tyon imua
kuvaillaan positiiviseksi tilaksi, jossa tyon tekeminen koetaan mielekkééksi, tyydyttavéksi
ja hyvinvointia edistdviksi. Se perustuu vahvasti sisdiseen motivaatioon ja
aloitteellisuuteen. Lisdksi silli on huomattu olevan vaikutusta védhentyneisiin
sairauspoissaoloihin ja henkilostovaihtuvuuteen. (Hakanen & Koivumiki 2014.) Tyon
imua on tutkittu Utrechtin Work Engagement -mittarilla, jossa tyontekijd arvioi itse omaa

suhtautumistaan tyontekoon (Schaufeli & Bakker 2010).

Tyon imu perustuu positiiviseen psykologiaan, joka keskittyy tarkastelemaan mielen
hyvinvointia sekd sitd edistdvid ja ylldpitdvid tekijoitd sekd voimavaroja, jotta saataisiin
kokonaisvaltaisempi ymmarrys siitd, miten tyd ja tyon tekeminen todella vaikuttavat
thmiseen (Bakker & Demerouti 2017). Positiivisen psykologian kautta pyritddn
osoittamaan asioita, jotka ovat toimivia tai vahvoja onnellisuuden ja tdyttymyksen tunteen

edistdmisessd. Lisdksi positiivisuudella uskotaan olevan merkitystd tyoeldmissa
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menestymiseen, silld tyoeldméssi haasteista selvidminen positiivisuuden kautta koetaan
johtavan onnistumisen tunteeseen, joka tuottaa ihmisille iloa, ja tekee tydstd innostavaa.

(Hakanen 2011, 11 — 12.)

Kahnin (1990) mukaan ty6n imu syntyy ihmisen persoonan ja tydroolin
vuorovaikutuksessa. Hénen mukaansa ihminen panostaa tyohonsd fyysisesti,
kognitiivisesti, emotionaalisesti ja henkisesti. Se, miten ihminen kdyttaytyy tydroolissaan,
vaikuttaa tyon lopputulokseen. (Kahn 1990.) Hakanen kertoo tyon imun olevan
heittdytymistd tyorooliin, mikd on saavutettavissa, kun tyostd vilittdminen ja tydolot ovat
sopusoinnussa keskenddn. Kun tyOdympdristd koetaan turvallisena, heittiytyminen on
mahdollista. Turvallisuutta luo esimerkiksi selkeéd roolijako tyopaikalla. Kun tyontekija
tietdd, mitéd héneltd odotetaan ja mitd hdnen vastuullaan on, heittdytyminen on mahdollista.

(Hakanen 2011, 43 — 44.)

Kahn puhuu energiasta, mika ilmenee tyossd esimerkiksi keskittymisend tai ldsndolona.
Kun ihminen ilmaisee titd energiaa tydssdén, syntyy tyotd edistdvad kayttdytymistd, mika
johtaa positiivisiin lopputuloksiin niin henkilokohtaisesti (henkinen kasvu tai kehitys) kuin
organisaation kannalta (tyon laatu). Tadmid puolestaan johtaa lopulta tydon imun
syntymiseen. (Kahn 1990.) Rothbard (2001) jatkoi Kahnin inspiroimana ty6td ja kehitti
tyon imusta kaksiulotteisen mallin, joka koostuu tarkkaavaisuudesta ja syventymisesta.
Olennaista on se, miten paljon ithminen kayttdd aikaa tyonsd ajattelemiseen ja kuinka
intensiivisesti hdn on keskittynyt tyohonsd. Kahnin tapaan hénenkin tydssdén korostetaan
roolin merkitysta ja sen vaikutusta tyon imuun eikd niinkdén itse tyotd tai tydaktiivisuutta.

(Rothbard 2001.)

Tyoterveyslaitoksen tyon imua tutkiviin tutkimuksiin on osallistunut yli 16 000
suomalaista tyontekijii tai johtajaa. Aikaisempien tulosten mukaan tyon imun kokeminen
on mahdollista milld tahansa alalla. Lisdksi tuloksissa on osoitettu, ettd kaksi kolmesta
tyontekijdstd on kokenut tyon imun tunteita eli tarmokkuutta, omistautumista ja
uppoutumista vihintddn kerran viikossa. Hakasen mukaan voidaan kuitenkin puhua tyon
imusta eli aidosta tydssd kukoistamisesta vasta sitten, kun tyon imua koetaan useammin
kuin kerran viikossa. (Hakanen 2011, 39.) Kééntdpuolena tyohonsd uppoutuneen henkilon
on vaikea irtautua tyostd. Korkeatasoinen energia ja identifioituminen tyohon kuvaa tyon
imua, kun pdinvastainen on tyouupumukselle tyypillistd: heikko energiataso sekd huono

identifioituminen omaan tyohon. (Bakker ym. 2008.)
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Tyon imua on pidetty tyydytystd tuottavana positiivisena mielentilana, jolla on kolme
ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus nikyy tyOssa
esimerkiksi korkeana energiana ja tahtona panostaa tyohon. (Gonzalez-Roma, Schaufeli,
Bakker & Lloret 2006.) Tarmokkuus ilmenee erityisesti vastoinkdymisid kohdatessa, kun
tyontekijd haluaa ponnistella sinnikkaésti niiden ldpi (Hakanen 2011, 39). Sen sanotaan
lisddvan henkistd resilienssind tydssd eli se suojaa ty0ssd vaikeilta tai ikdvilti asioilta.
Omistautunut  tyontekija  tuntee tyOssddn  merkityksellisyyden, ylpeyden ja
innostuneisuuden tunteita. (Gonzalez-Roma ym. 2006.) Aikaisempien tutkimusten mukaan
palaute, sosiaalinen tutki ja informaation kulku edistivdit tyohon omistautuneisuutta
(Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen ym. 2006). Tyohonsd uppoutumisella puolestaan
tarkoitetaan tyonteon aikaista syvdd keskittymisen tilaa, jolloin aika kuluu huomaamatta
(Gonzalez-Roma ym. 2006). Tydntekijd on paneutunut tyohdnséi saaden siitd nautintoa eikd

tyostd irtautuminen ole helppoa (Hakanen 2011, 39).

Tyo6n imu saatetaan késittdd usein tyoholismin synonyymina, mutta siitd ei tyon imussa ole
kyse. Niissd on samoja piirteitd, kuten sitoutuneisuus tyohon, tarmokkuus ja onnellisuus
tyossddn. Tyon imussa ei kuitenkaan ole kyse addiktiosta tyontekoon toisin kuin
tyoholismissa. Pakonomainen tarve tehdé tyotd lepddmaittd on tyoholismin keskeisin oire.
(Bakker ym. 2008.) Liséksi tyoholismille on tyypillistd tehda toitd maéréllisesti paljon, kun
tyon imussa puolestaan médri ei vilttimattd ole méérillisesti iso. Kyse on ennemmin siité,
miten tyotd tekee. (Hakanen 2011, 43.) Riippuvaisuus tydontekoon vaarantaa tyontekijan
terveyden, silld se vaikuttaa niin fyysiseen kuin psyykkiseen hyvinvointiin. Tydholismi
vahingoittaa muun muassa sosiaalisia suhteita sekd vaarantaa tyontekijidn terveyden.

(Bakker ym. 2008.)

Ihmisen ja tyonteon suhdetta on kuvailtu ikdén kuin jatkumoksi, jonka positiivisessa padssi
on tydn imu ja negatiivisessa padssi tyduupumus. Kyseinen jatkumo sisiltdd kolme akselia:
uupumus-energia, kyynisyys-osallistuminen sekd tehottomuus-tehokkuus. Tyon imun ja
tyouupumuksen tarkastelu kolmella akselilla mahdollistaa syvemmaén ymmarryksen myos
muihin  ty6hyvinvointiin  liittyviin  ilmidihin, kuten organisaatiositoutumiseen,
tyOtyytyviisyyteen ja tyohon sitoutumiseen. (Maslach & Leiter 2008.) Tyo6n imua on siis
pidetty vastakohtana ty6uupumukselle ja sitd on tutkittu verrattain vidhdn, kun
tyouupumuksesta on puolestaan julkaistu tuhansia artikkeleita viimeisten kolmen
vuosikymmen aikana. Erikoista tyduupumuksen tutkimisen suosiossa on se, ettd nykyédan

organisaatiot odottavat tyontekijoidensd olevan aloitteellisia, tehokkaita ja itseohjautuvia
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sekd ottavan vastuun omasta ammatillisesta kehittymisestd. Tdmd puolestaan vaatii
korkeaa omistautumista tyonteolle ja korkeaa vireystilaa eli tyon imua. (Bakker &

Demerouti 2017.)

Ty6honsa uupunut ihminen on stressaantunut ja kokee tyonsd vaativaksi, kun tyon imua
kokeva ihminen kokee suurta sitoutuneisuutta ja innokkuutta tyotdén kohden seké kokee
sen haasteena positiivisessa merkityksessd (Bakker ym. 2008). Maslachin ja Leiterin
(1997) mukaan tyon imulle on tyypillistd energia, osallistuminen ja tehokkuus.
Ty6uupumuksen ddrimmadinen tila on burnout, joka kiéntds tyonimun kolme ominaisuutta
pdinvastaisiksi. Energia muuttuu uupumukseksi, osallistuminen kyynisyydeksi ja

tehokkuus tehottomuudeksi. (Bakker ym. 2008; Maslach & Leiter 1997.)

3.2. Sosiaalinen tuki tyon voimavarana

Ty0ssé tai tyonteolla on useita eri fyysisid, sosiaalisia tai organisaatioon liittyvid puolia,
jotka vaikuttavat tyontekijoiden motivaatioon, oppimiseen ja kehitykseen ollen joko niitéd
lisddvid tai heikentivid (Bakker ym. 2008; Bakker & Demerouti 2017). Tyon vaatimus-
voimavaramalissa tarkastellaan sité, kuinka yksildiden voimavarat tukevat tyontekijoiden
tyohyvinvointia heiddn kohdatessa vaatimuksia tydssddn (Schaufeli & Bakker 2004; Ahola
ym. 2018). Tyon voimavarat edistdvit tyon tavoitteiden saavuttamista tyon fyysisid,
psykologisia, sosiaalisia tai organisaationallisia tekijoitd apuna kéyttden (Demerouti,
Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001, 501). Néitd voivat olla esimerkiksi sosiaalinen tuki
tyokavereilta tai esimieheltd, palaute, itseohjautuvuus tai oppimisen mahdollisuudet.
rooliristiriitoihin tai konflikteihin, jotka voivat lopulta muodostua stressitekijoiksi, joista

yli pddseminen vaatii kovasti ponnistelua (Bakker & Demerouti 2017).

Tyon voimavaroilla on kolme erilaista vaikutusta, joista ensimmiinen on se, etti se
kompensoi tyon vaatimuksia. Toiseksi voimavarat auttavat saavuttamaan tyon tavoitteita
tehokkaammin, ja kolmanneksi voimavarat edistivit oppimista tai kehitysti. (Bakker ym.
2008.) Tyon imua edistdvid tyon voimavaroja ovat erityisesti palaute, sosiaalinen tuki,
valmentava johtaminen ja sosiaalinen ymparisto (Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen ym.
2006). Tyon vaatimuksia ja voimavaroja sekd tyon imua on syytd tarkkailla myos
psykologisten perustarpeiden tasolla, silld ne monesti ohjaavat ihmisten toimintaa. Lisdksi
niilld on todettu olevan yhteys tyon voimavarojen ja tyon imun yhteyteen. (Van den

Broeck, Vansteenkiste, De Witte & Lens 2008.) Ihmisten perustarpeita on kolme, joista
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ensimmaéinen on autonomia ja toinen on kompetenssi eli esimerkiksi tehokkaasti toiminen
(Deci & Ryan 2000). Kolmas perustarve on tarve kuulua joukkoon (em. 2000), miki ohjaa

ithmisen motivaatiota muodostaa ja ylldpitdd ihmissuhteita (Baumeister & Leary, 1995).

Tyoeldmissa korostuu tarve sosiaaliseen tuen saantiin. On tutkittu, ettd niin esimieheltd
kuin ty6tovereilta saatu tuki edistavét tydon imua (Hakanen ym. 2006; Penalver, Salanovaa,
Martineza and Schaufeli 2019). Muun muassa sosiaalisen median kdyton on todettu
lisddvén sosiaalisen tuen antamista ja vastaanottamista tyoeldmissd (Charoensukmongkol
2014; Oksa ym. 2020). Virtuaalisissa ammatillisissa yhteisdissd tuen antamisen on koettu
olevan luontevaa seké sitd olevan helpommin saatavilla (Charoensukmongkol 2014). Oksa
ja kumppanit tutkivat organisaation sisdisen sosiaalisen median kdyton yhteyttd tyon imuun
niin epdvirallisen kuin tyohon liittyvdn kommunikaation kontekstissa. Erityisesti
tutkimuksessa tarkkailtiin organisaatioidentifioitumista ja sosiaalista tukea tyon imua
edistdvind tekijoinid. Epévirallisen kommunikaation huomattiin edistdvan erityisesti
organisaatioidentifioitumista seki sosiaalista tukea, milld oli tyon imua edistavé vaikutus.

(Oksa ym. 2020.)

Vuonna 2020 péattyneessa hankkeessa Ammatillinen sosiaalisen median kdytto ja nuorten
aikuisten tyon imu tutkittiin ammatillista sosiaalisen median kdyttdd ja nuorten aikuisten
tyon imua. Tulosten mukaan sosiaalisen median koettiin edistdvin ennemmin voimavaroja
kuin heikentévén niitd. Sen edistdmid voimavaroja ovat muun muassa suhteiden luominen
sekd organisaation kannustus ja tuki. My0s sosiaalisten verkostojen tarjoama informaatio
oli merkittivd voimavara. Voimavaroja heikentdvid tekijoitd olivat muun muassa
sosiaalinen painostus sosiaalisen median kdyttoon sekd epdselvit kéayttoohjeet. (Oksanen
ym. 2020.) Aineistoista on julkaistu useampi Pro gradu -tutkielma, joista ensimméinen
julkaistiin vuonna 2019, kun Noora Alakangas tutki Y-sukupolven ammatillisen
sosiaalisen median kéyttotapoja voimavara- ja vaatimustekijéiden kontekstissa. Tulosten
mukaan moni koki verkostoitumisen ja yhteistydsuhteiden solmimisen tirkeédksi
voimavaraksi (Alakangas 2019). Jie Lin Pro gradu -tutkielmassa havaittiin, ettid
teknostressi eli sosiaalisen median tai teknologian kdyton aiheuttama stressi, oli
positiivisesti yhteydessd tuottavuuteen. Vaikka tuottavuuden kannalta stressi olikin
hyodyllisté, jatkon kannalta kannattaisi Lin mukaan tarkastella myds muita teknostressin
aitheuttamia seurauksia. (Li 2020.) Lisdksi Ella Rintaméden Pro gradu -tutkielmassa
havaittiin, ettd sosiaalisen median kaytto tydssa oli yhdessa tydon imun kokemuksen kanssa

positiivisesti yhteydessd organisaatioidentifioitumiseen (Rintaméki 2020).
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4. Sosiaalinen pddoma

2000-luvulla sosiaalisesta pddomasta on tullut yksi keskeisimpié yhteiskuntatutkimuksen
tutkimuskohteista (Ruuskanen 2015, 228). Sosiaalinen pddoma -kisitteen juuret ovat 1800-
luvulla, jolloin sillé viitattiin aineellisiin hyddykkeisiin, jotka olivat yhteison kaytettavissa
(Woolcock 1998), mikd poikkeaa merkittdvasti timéan pdivin madritelmastd. 1916 Lyda
Hanifan kirjoitti artikkelin The rural school community center, jossa sosiaalisella

padomalla tarkoitettiin ensimmaistd kertaa aineetonta resurssia:

Kayttdessédni fraasia “’sosiaalinen pddoma” en viittaa sellaiseen ’pddomaan”,
jota yleensd termilld tarkoitetaan paitsi kuvainnollisessa mielessd. En siis
viittaa kiinteistdihin tai muuhun henkilokohtaiseen omaisuuteen, vaan (...)
hyvdin tahtoon, toveruuteen, sympatiaan ja sosiaaliseen kanssakdymiseen

yksildiden ja perheiden valilla... (Hanifan 1916; Koivuméki 2008.)

Yksi tunnetuimpia sosiaalisen pddoman madrittelijoitd on politiikan tutkija Robert Putnam,
jonka mukaan sosiaalinen pddoma on yksiloiden vilisissd suhteissa piilevad luottamusta ja
vastavuoroisuutta. Han teki aikoinaan tutkimuksen Italian hallituksesta, minka tuloksena
hin erotti viisi sosiaalisen pdfoman piirrettd: luottamus, verkostot, vastavuoroisuus,
sitoutuneisuus yhteisdon seké solidaarisuus yhteison jésenten kesken. (Putnam 2000, 19.)
Kyseiset piirteet ovat osa yksilod sekd ryhmdid, mutta Putnamin mukaan korkea
ryhmaiidentiteetti, solidaarisuus ja luottamus vaikuttavat merkittivimmin yksilon

terveyteen (Putnam 2000; McKenzie & Harpham 2006, 14).

McKenzie ja Harpham 2006 kuvailevat sosiaalista pddomaa konseptiksi, joka pyrkii
selittdmain thmiskunnan ominaisuuksia, joita sosiaalinen ympéristd muovaa tai luo. Néaitd
ovat esimerkiksi sosiaaliset verkostot tai luottamuksen rakentuminen. Kautta aikojen yksi
keskeisimpid kiistoja sosiaalisen pddoman késitteen médrittelyssd on ollut se, onko
sosiaalinen pddoma yksilon vai ryhmien ominaisuus. (McKenzie & Harpham 2006, 14.)
Sosiaalisen padomalla viitataan nykyddn yleenséd sosiaalisiin verkostoihin tai yhteyksiin,
jotka tuottavat jdsenilleen hyvinvointia (Ruuskanen 2015, 228). Yksilon sosiaalisesta
padomasta puhuttaessa tarkein kysymys on, kenet hin tuntee. Yksi hyvid esimerkki yksilon
sosiaalisesta pddomasta on tydeldmin verkostoituminen (Putnam 2000, 20), sillé se edistda

yksilon omien pddmaédrien saavuttamista (Ruuskanen 2015, 228).

Normit ja luottamus muodostuvat sosiaalisen verkoston sisdlld, miké edistdd verkostossa

olevien yksildiden voimavaroja ja kykya toimia yhdessd (Ruuskanen 2015, 228). Kyseinen
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ajattelu on levinnyt myos tydeldmaén ja -hyvinvoinnin tutkimuksen keskuuteen. Sosiaalinen
pddoma ndhdddn yhd yleisemmin voimavarana, joka auttaa pitdmddn tyontekijat
haastavissakin olosuhteissa terveind. (Hakanen, Harju, Seppidld, Laaksonen & Pahkin
2012.) Vaikka verkostoja ja sosiaalista pddomaa pidetddn pddosin hyvini asiana, silldkin
on varjopuolensa. Niitd voidaan kiyttdd myos yhden ryhmén tavoitteiden saavuttamiseen,
mikd lopulta syrjii muita. Negatiivisia seurauksia ovat muun muassa etnosentrismi tai

korruptio. (Putnam 2000, 22.)

Sosiaalinen piddoma on hyvin monitasoista, minkd takia sitd voi tarkastella eri
ndkokulmista. Sitd voi muun muassa tarkastella rakenteellisella, suhteellisella tai
kognitiivisella tasolla. (Nahapiet & Ghoshal 1998; McKenzie & Harpham 2006, 15.)
Rakenteellisesti sitd voi tarkastella laskemalla esimerkiksi eri ryhmien maardd (McKenzie
& Harpham 2006, 15) seki tarkastelemalla verkostojen tiheyttd, rakennetta tai yhteyksié,
jotka vaikuttavat muun muassa tiedon tavoitettavuuteen. Sosiaalista pddomaa on kaikissa
ryhmissd aina ompelukerhoista, joukkueisiin ja isompiin institutionaalisiin ryhmiin.

(Nahapiet & Ghoshal 1998.)

Kognitiivisella tasolla viitataan ryhmén hallussa oleviin normeihin, luottamukseen tai
vastavuoroisuuteen (McKenzie & Harpham 2006, 15). Kognitiivinen ulottuvuus tarkoittaa
jaettuja tulkintoja ja merkityksid (Nahapiet & Ghoshal 1998). Esimerkiksi tyopaikalla
tiimin jdsenet ovat yhteisymmarryksessd toistensa tyotehtivistd ja -rooleista. Suhteellisella
ulottuvuudella viitataan suhteisiin, joita ihmiset ovat luoneet kautta historian, esimerkiksi
ystdvyys. Nama ihmissuhteet ylldpitdvit muun muassa normeja, jotka vaikuttavat thmisten
kayttdytymiseen. (Nahapiet & Ghoshal 1998.) Lisiksi ne luovat sosiaalisia motiiveja, jotka
ohjaavat kayttaytymistd, kuten hyviksyntd tai kunnia. Sosiaalista pddomaa voi my0s pitdd
sisdistivdand tai ulkoistavana. Sisdistivdd sosiaalista pddomaa on homogeenisessd,
vahvojen siteiden ryhméssé, kuten perheessd. Ulkoista sosiaalista pidomaa on puolestaan
ryhmien vililld. Ryhmien viéliset siteet ovat keskenddn heikompia, kun ryhmén sisdiset

vilit ovat yleensd vahvoja. (Coleman 1988; Putnam 2000.)

Yhteiskunnan kannalta ryhmien viéliset siteet ovat merkittivimpid kuin ryhmien siséiset,
silld ryhmien véliset suhteet sitovat ihmisid yhteen ja johtavat yhteiseen hyvééan. Viimeinen
nidkokulma sosiaalisen pddoman tarkkailuun ovat horisontaalinen ja vertikaalinen
ndkokulma. Horisontaalisessa ndkdkulmassa tarkastellaan ryhmien vélistd padomaa ikdén

kuin samalta tasolta. Vertikaalisessa nidkokulmassa tarkastellaan sosiaalista pddomaa
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hierarkian mukaan. Esimerkiksi hierarkiassa eri tasoisilla ryhmilld on erilaisia resursseja

vaikuttaa hierarkiassa toisella tasolla olevaan ryhméén. (McKenzie & Harpham 2006, 15.)

Tyoeldmén tutkimukseen sosiaalisen pddoman kisite liitettiin, kun teollistuminen ja
teknologian kehitys tapahtuivat nopeasti 1900-luvulla. Talloin havaittiin, ettd varallisuuden
kasvu ei riipu ainoastaan esimerkiksi luonnonvaroista tai rahasta, vaan myos yksilollisesta
ammattitaidoista ja sen paranemisesta. (Koivumiki 2008.) Portes (1998) on tutkinut
sosiaalisen pddoman ldhteitd, ja hdnen nikokulmansa painottuu nimenomaan sosiaaliseen
pddomaan yksildiden resurssina tai rajoitteina. Hinen meta-analyysinsa mukaan
sosiaalisen pddoman ldhteitd ovat yhteisdssd vallitsevat normit, kuten vastavuoroisuuden
normi. Yhteison normit velvoittavat toisiaan tukemaan toisiaan vastavuoroisesti.
Sosiaalisen pdfdoman seuraukset voivat Portesin mukaan olla niin positiivisia kuin
negatiivisa, kuten sosiaalinen kontrolli. Muita positiivisia seurauksia ovat muun muassa

sosiaalinen tuki ja verkostojen kautta saatavat hyodyt. (Portes 1998.)

4.1. Sosiaalisen pddoman ulottuvuudet

Sosiaalista pddomaa on tutkittu paljon monella eri alalla. Yksi merkittdvimmista tutkijoista
on amerikkalainen sosiologi James Coleman, jonka mukaan yksiléiden rationaalisia
valintoja sekd normeja ja luottamusta ylldpitdvét sosiaalisten suhdeverkostojen rakenteet.
(Coleman 1988; Ruuskanen 2015, 233.) Colemanin madritelmdn mukaan, sosiaalista
piddomaa voidaan pitdd niin yksildiden kuin yhteisdjen resurssina, joka syntyy sosiaalisten
suhteiden kautta. Sosiaalinen pddoma mahdollistaa toiminnan kautta saavutuksia, jotka ei
ilman sitd olist mahdollista. Yksilot pystyvit esimerkiksi hyodyntimddn erilaisia
kontaktejaan muihin ihmisiin saavuttaakseen padmadridan. Myds organisaatioilla voi olla
sosiaalista pddomaa, jota hyodynnetddn samalla tavoin kuin yksildiden. (Coleman 1988.)
Hénen ajatuksensa perustuvat rationaalisen valinnan teoriaan, jonka mukaan ithminen
optimoi itsellensd resursseja, joiden avulla hén voi lopulta tehdd lopputuloksen kannalta
parhaimman mahdollisen pdétoksen esimerkiksi hyddyn maksimoimiseksi (ks. Ruuskanen
2001, 16). Sosiaalinen pddoma on Colemanin mukaan tuottavaa toimintaa, jossa kannattaa
kiinnittdd huomiota seuraksiin. Esimerkiksi organisaatiot pystyvét sosiaalisen pddoman

avulla saavuttamaan helpommin asetettuja tavoitteita. (Ruuskanen 2015, 233.)

Coleman on luetellut useita sosiaalisen padoman ulottuvuuksia, jotka edistévét yksiloiden
tai yhteis6jen toimintaa. Yksi merkittivimmistd sosiaalisen pddoman ulottuvuuksista

perustuu laajaan informaation kulkuun verkostoissa, mikd auttaa yksilod tai yhteisdja
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saavuttamaan tavoitteitaan. Mitd enemman ihmiselld ja yhteisolld on sosiaalisia kontakteja,
sitd laajempi pddsy hénelld on informaatioon, joka toimii toiminnan perustana ja auttaa
padtoksenteossa. (Coleman 1988; Ruuskanen 2001, 15 — 18.) Verkostojen tarjoaman
informaation takia yksilon ei tarvitse itse kdyttad kaikkea aikaa ottaakseen selvda asioista,

vaan hén saa tiedon helpommin vélikdden kautta (Coleman 1988).

Toinen ulottuvuus liittyy vastavuoroisuuteen, jolla viitataan siihen, ettd ihmiset asettavat
sosiaalisissa suhteissa odotuksia toisiaan kohtaan. Ihmiset luottavat siihen, ettd muut
tekevit asioita toistensa puolesta ja ovat kiitollisuudenvelassa sekd toimivat sen mukaan.
(Coleman 1988; Ruuskanen 2001, 15 — 18.) Robert Putnam on liittdnyt tdhén vield toisen
vastavuoroisuuden tason: yleistynyt vastavuoroisuus, jolla hén tarkoittaa yleisesti minka
tahansa asian tekemistd kiitollisuuden velasta toiselle (Putnam 2000, 21). Coleman
kuitenkin huomauttaa, ettd luottamus vastavuoroisuuden odotuksiin riippuu niin
kulttuurista kuin mielleyhtymisti, joka sosiaaliseen suhteeseen kohdistuu (Coleman 1988).
Esimerkiksi perheenjdseneen kohdistuu erilaisia odotuksia kuin tyGtoveriin. Kun
sosiaalinen ympdéristd pystyy ylldpitimddn vastavuoroisuutta, syntyy luottamusta ja
tiedonkulkua. (Ruuskanen 2015, 233.) Vastavuoroisuus luo puolestaan velvoitteen normin,
jolloin yksilon voimavarana on odotus tulevaisuudessa saatavasta palveluksesta
(Ruuskanen 2001, 17). Tdma puolestaan helpottaa tehokasta vuorovaikutusta, joka lopulta
mahdollistaa ihmisten riittdvdn tiedonsaannin ja helpottaa rationaalisten pédtdsten
tekemistd (em. 233). Instituutioiden olemassaolo on hyvin paljon riippuvainen
vastavuoroisuuden normista. Jos yksi yksilo poikkeaa tdstd, se heikentdd instituutiossa

vallitsevaa luottamusta ja sosiaalista pddomaa. (Coleman 1988.)

Viimeinen ja kolmas Colemanin méiritteleméd sosiaalisen pddoma ulottuvuus on normit ja
tehokkaat sanktiot. Hinen mukaansa yhteiso, jossa normien mukaan rangaistaan normien
poikkeavuudesta vahvistaa yhteison sisélld olevia siteitd, esimerkiksi perhesiteita.
Rangaistusten rinnalla odotetaan myds palkintoja niille, jotka toimivat normien mukaan.
Téllaisia palkintoja voivat olla esimerkiksi sosiaalinen tuki tai kunnia. YhteisOissa
vallitsevat normit kannustavat tietynlaiseen kaytokseen sekd kitkevit epétoivottua
kaytostd. Tavoitteena on yhteisen hyvin saavuttaminen normien avulla. Huomattava on
kuitenkin se, ettd epatoivotun kédytoksen lisdksi normit saattavat kitked luovuutta, joka

voisikin johtaa yhteiseen hyvéén. (Coleman 1988.)
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Erilaisten sosiaalisen ulottuvuuksin lisdksi Coleman on pohtinut sitd, mitkd tekijat
sosiaalisissa suhteissa edistdvét sosiaalisen pddoman syntyéd ja ylldpitoa. Jotta normit,
esimerkiksi vastavuoroisuus, ja sanktiot toimisivat yhteisod hyodyttavélla tavalla, tulee
verkoston olla tihed. Kaytinnossd tdmid tarkoittaa verkostoa, jossa ihmiset tuntevat
toisensa. Néin ollen jonkun rikkoessa normeja informaatio tapahtuneesta kulkee tiiviissé
verkostossa nopeasti ja sanktio tulee voimaan. Normeista poikennut henkild suljetaan
verkoston ulkopuolelle. Tiiviit yhteisot kannustavat rationaaliseen toimintaan, mika johtaa
haluttuun  lopputulokseen.  Yhteisossd vallitseva luottamus, vastavuoroisuuden
velvollisuus, informaation kulku ja normit ovat sosiaalista pddomaa, josta kaikki yhteisén

jasenet voivat hyotyé. (Coleman 1988.)

4.2. Heikot ja vahvat siteet

Yksi tapa tarkastella sosiaalista pidomaa on huomion kiinnittdminen verkostojen siteisiin
ja sithen, mité resursseja ihmissuhteet tuottavat (Nahapiet & Ghoshal 1998). Putnamin
mukaan ihmisilld on verkostoja, joiden sosiaalinen pddomaa vaihtelee, minké selittidd jako
inklusiivisiin (bridging) tai eksklusiivisiin (bonding) siteisiin. Siteilld tarkoitetaan yhteyttad
toisiin yksildihin. (Putnam 2000, 22.) Granovetter (1973) on tehnyt samankaltaisen siteiden
jaon jakamalla ne heikkoihin tai vahvoihin kdytetyn ajan, emotionaalisen intensiteetin,
luottamuksen ja vastavuoroisuuden perusteella. Heikoilla siteilld hén viittaa satunnaisiin
tuttaviin, joista tietdd esimerkiksi vain etunimen. Namé verkostot toimivat siltoina (bridge)
thmisiin, jotka ovat erilaisista taustoista. Liséksi ne toimivat siltoina eri ryhmien valilla.
Vahvoilla siteilld tarkoitetaan ihmissuhteita, joiden ylldpitdmiseen kéytetddn enemmén

vaivaa ja aikaa, kuten ldheiset ystdvét ja perheenjdsenet. (Granovetter 1983.)

Granovetterin mukaan modernissa yhteiskunnassa heikot siteet ovat merkittivissa osassa
yksilon integroitumisessa yhteiskunnan jdseneksi. Heikkojen siteiden avulla yksilét muun
muassa saavat tirkedd informaatiota uutisista, ilmioistd ja trendeistd seka toimivat siltoina
erilaisiin ihmisiin.  (Granovetter 1983; Putnam 2000, 23.) Vahvat siteet sitovat
samankaltaisia ihmisid yhteen (Granovetter 1988), mink& vuoksi vahvojen siteiden suhteet
ovat usein homogeenisié eli he ovat hyvin samankaltaisia keskenédén jakaen samat arvot tai
mielenkiinnon kohteet (Kaakinen ym. 2020). Mité ldheisempiéd ihmiset ovat keskenddn,
sitd todenndkoisemmin heilld on enemmén yhteisid tuttuja. (Granovetter 1983.) Vaikka
vahvat siteet luovat ldheisid suhteita (bonding), ne my0s eristavit ryhmén jésenet muilta

arvoilta, ideoilta, ajatuksilta ja tapahtumilta, mikéd rajoittaa heiddn ajatusmaailmaansa
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(Bessi ym. 2015; Kaakinen ym. 2020). Se ndkyy myds integroitumisessa tyoeldmaén, silld
vahvojen siteiden verkostot eivit kuule yhtd herkésti uusista tydmahdollisuuksista kuin

heikkojen siteiden verkostosta (Granovetter 1983).

Vaikka informaatiota kulkeekin vihemmén vahvojen siteiden verkostoissa, ne eivit ole
pahasta. Laheisemmat vilit takaavat sen, ettd verkoston jdsenet ovat helpommin toistensa
tukena ja heilld on enemmain motivaatiota auttaa toisiaan. (Granovetter 1983.) Vahvojen ja
heikkojen siteiden hyodyt tai haitat eivit kuitenkaan ole yksiselitteisid. On tutkittu paljon
muun muassa sosioekonomisen aseman vaikutusta verkostoista saatavaan hyotyyn. Peter
Blau (1974) on esittdnyt yhteiskunnan hierarkiaa pyramidin mukaisella mallilla., jossa
heikommassa sosioekonomisessa asemassa olevilla on laajempi vahvojen siteiden
verkosto, silld heikompiosaisia on enemmaidn kuin varakkaita. (Blau 1974.) Toisaalta
ylempddn luokkaan kuuluvilla on erityisid paikkoja, jossa luodaan ja ylldpidetddn

vahvempia siteitd, kuten yksityisklubit tai yksityiskoulut (Granovetter 1983).

Tyottomyyden vaikutusta verkostojen siteisiin on tutkittu, ja erityisen tirkeédksi heikot
siteet ovat osoittautuneet tyOeldmaéssi, silli ne ovat merkittavét reitti tydllistymisessa
(Granovetter 1983, 212; Oinas ym. 2018). Tyottomidnd olleet ovat turvautuneet
ensisijaisesti oman verkoston vahvoihin siteisiin, koska he ovat luottaneet nopeasti
saatavaan apuun. Tyottdména ollessa paineet oman toimeentulon turvaamisesta kasvavat,
jolloin toivotaan nopeaa helpotusta ja ollaan riippuvaisempia muista ihmisistd. Siksi vahvat
siteet ovat siind tilanteessa merkittdvid.  Toisaalta tydeldméssd on Granovetterin
tutkimuksen mukaan menestyneet ne, joilla on eniten heikkoja siteitd verkostossaan. Yksi
syy siithen on se, ettd he kuulevat tydmahdollisuuksista heidén ldheisimmén verkostonsa

ulkopuolelta. (Granovetter 1983.)

Tyollistymisen lisdksi tyOpaikan suhteet ovat tdrkeitd yksiloille, silli iso osa arjen
kontakteista tulee tyOpaikan kautta. TyOpaikkoja pidetddn tirkeind paikkoina muodostaa
sosiaalista pddomaa kasvattaen luottamusta toisiin seké tehden vastavuoroisia palveluksia
toisille. Granovetterin mukaan useimmilla on tydpaikalla edes yksi ldheisempi ystiva eli
vahva side. TyOpaikkaa on kuitenkin pidetty vaikeana paikkana muodostaa ldheisid
ystidvyyssuhteita ja useimmat tyopaikan suhteista ovatkin heikon siteen kontakteja. Tama
el kuitenkaan ole huono asia, silld tyopaikat ovat hyvd paikka luoda siltoja (bridging)
thmisiin, jotka ovat muun muassa erilaisista etnisistd, sosioekonomisista tai poliittisista

taustoista. (Granovetter 1983.) Toisaalta Putnam huomauttaa, etté tyontekijoille maksetaan
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heiddn ajastaan, josta tyonantaja hyotyy. Vaikka sosiaalisen padoman on osoitettu olevan
tarkedd tyOtyytyvaisyyden edistdjd, ei tyontekijoille suoraan makseta sosiaalisen padoman
rakentamisesta tai edistdmisestd. Lisdksi sosiaalista pddoman muodostumista haastavat
nykyajan trendit: tyOurien jakaantuminen useaan eri organisaatioon, osa-aikaiset
tyontekijat sekd nopea tyontekijdvaihtuvuus. Niissd tyontekijit eivdt padse kunnolla
muodostamaan suhteita toisiinsa, jolloin sosiaalista pddomaakaan ei ehdi kunnolla

muodostua. (Putnam 2000.)

4.3. Ammatillinen sosiaalisen median kéytto ja sosiaalinen pddoma

Teknologian kehittymisen myo6td sosiaalista pddomaa on alettu tutkia teknologian
kontekstissa. Puhelimien yleistymisen myotd sosiaaliset suhteet vapautuivat fyysisistéd
rajoituksista, ja puhelimia onkin kutsuttu “psykologisiksi naapurustoiksi”. Puhelimien
myo6td ihmisten sosiaaliset verkostot ovat kasvaneet, kun puhelimen vilitykselld kdydain
keskusteluja tiiviimmin omien ystdvien lisdksi tuttavien kanssa. Internetin keksimisen
myotd sosiaalinen verkostoituminen ja vaikuttaminen siirtyivdt enemmissd maéddrin
virtuaaliseen maailmaan. Internet mahdollistaa verkostojen kasvun liséksi laajan paisyn
informaatioon, milld on sosiaalista pddomaa edistidva vaikutus. Ndiden lisdksi virtuaalisesta
vuorovaikutuksesta puuttuu sosiaaliset vihjeet, kuten ddnenpaino ja eleet, mikd vihentda
sosiaalista kontrollia. Tdimén vuoksi vuorovaikutus Internetissd on monesti vapaampaa ja
vihemmaén kontrolloitua tai hierarkkista, jolloin puhe on suorempaa ja tasa-arvoisempaa

kuin kasvokkain. (Putnam 2000, 168 — 173.)

Sosiaalisen median kehittymisen myo6td sen kdyttd on siirtynyt osaksi myods tyoeldmaa,
minkd on huomattu lisddvén sosiaalista pddomaa. Viestinndstd on tullut organisaatioissa
huomattavasti ndkyvampad, jonka ansiosta useampi tyontekijd on ajan tasalla tiedosta tai
tapahtumista. Leonardi ja kumppanit ovat verranneet sosiaalista mediaa vuotavaan
putkeen, jota kautta tieto levidd laajalti verkoston jdseniin hyddyttden heitd esimerkiksi
esittelemélld uusia ihmisid, joiden puoleen kéddntyd. (Leonardi ym. 2013.) Kaytinnossd
tdmd tapahtuu alustojen, kuten Facebook tai LinkedIn vilitykselld, jossa jaetaan paljon
linkkejd ja uutisia, Youtubessa videoiden muodossa tai Instagramissa merkitsemisen
(tagging) kautta. Nditd alustoja kdyttamalla tyontekijdiden ammatillinen verkosto kasvaa.
Lopulta internetin ja sosiaalisen median ammatillisten verkostojen tarjoama informaatio,
tieto, tuki ja muut resurssit kasvattavat yksilon sosiaalista pddomaa ja tydsuoritusta. (Adler

& Kwon 2002.) Toisaalta silld on ollut my6s haittapuolia. Leonardi ja kumppanit viittaavat
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sosiaalisella medialla my0s kaikukammioon, joka toistaa samankaltaisten, samassa
tydorganisaatiossa tyoskentelevien tietoa ja mielipiteitd. Kaikukammio saattaa lopulta olla
haitallista, koska se estdéd ulkopuolelta tulevat erilaiset mielipiteet, kritiikin ja ideat. Tdma

saattaa johtaa ryhmdiajatteluun, joka rajoittaa tyoryhmén luovuutta. (Leonardi ym. 2013.)

Ali-Hassanin ja kumppanit tutkivat erilaisia sosiaalisen median kéyton kontekstien,
esimerkiksi viihdekdyton tai tiedon jakamisen, vaikutusta sosiaaliseen pddomaan ja
tyosuoritukseen. Heiddn mukaansa tirkedd ei ole kysya, kayttavétko ihmiset esimerkiksi
WhatsAppia tai Facebookia tyOnteossa, vaan miten he kdyttavit. Erityisesti sosiaalisen
kayton eli sellaisen, jossa luodaan ja ylldpidetddn sosiaalisia suhteita, huomattiin lisddvan
sosiaalista pddomaa. Tdlloin ihmiset loivat niin heikkoja kuin vahvoja siteitd sosiaalisen
median kautta, mikd edisti heiddn saamaan sosiaalista tukea seké tiedon saantia johtaen
ndin heidin tydsuorituksensa paranemiseen. Tydsuoritusta mittaavia muuttujia olivat muun
muassa kommunikaatio, yhteistyd, ongelmanratkaisu, tiedon jako, Iluovuus,

tyotyytyvéisyys ja tyon imu. (Ali-Hassan ym. 2015.)

Vahvoja ja heikkoja siteitd sekd tiedon kulkua on tutkittu sosiaalisen median kontekstissa.
Muun maussa Gabowicz (2012) on tutkinut heikkoja ja vahvoja siteitd Twitterissd sekd
tiedon kulkua nididen vélilld. Informaatio kulki Twitterissd kolmella eri tyylilla:
mainintojen (mentions), uudelleen twiittauksen seka yksityisviestien kautta. Yksityisviestid
kéyttivit eniten vahvojen siteiden ryhmit, kun uudelleen twiittausta tapahtui enemmaén eri
ryhmien vélilld. Erityisen tdrkeiksi osoittautuivat ne henkil6t, jota kuuluivan useampaan
eri ryhmaéén, silld he levittivét tietoa kaikista laajimmin toimien siltoina eri ryhmien vililla.

(Grabowicz, Ramasco, Moro, Pujol & Eguiluz 2015.)

4.4. Sosiaalinen pddoma tyShyvinvoinnin ja tyon imun edistdjani

Sosiaalista pddomaa on tutkittu paljon muun muassa asuinyhteisdissd (Oksanen,
Kouvonen, Kiviméki, Pentti, Virtanen, Linna & Vahtera 2008), mutta sitd on tutkittu myos
tyohyvinvoinnin  kontekstissa (Manka 2012). Sosiaalisen pddomaa tarkastelu
tyokontekstissa on tirkedd, koska ihminen viettdd suurimman osan hereilld olemastaan
ajastaan tOissd, jolloin tyOpaikasta muodostuu yksildille yksi keskeisimpid sosiaalisia
ympéristdjd ja paikkoja luoda suhteita toisiin ihmisiin. Siksi tydpaikkaa voidaan pitdé
erinomaisena paikkana tutkia ihmisten vilistd vuorovaikutusta ja verkostoja, jotka ovat

keskeisid elementtejd sosiaalisen padoman tuottamisessa. (Oksanen ym. 2008.) Sosiaalisen
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paddoman on jaettavissa esimiehen ja alaisen vertikaaliseen pddoman lisdksi tyontekijoiden

viliseen horisontaaliseen pddomaan (Manka 2012, 115).

Sosiaalinen pddoma on muun inhimillisen eli aineettoman pd&doman, kuten tieto ja taito,
kanssa tarkedssi roolissa tyokyvyn ja terveyden ylldpitdmisessi ja kehittdmisessd. Yleisesti
inhimillinen pddoma tukee yksilon kykyd kouluttautua, kehittyd tydssd sekd uudistua.
Terveys ja inhimillinen pddoma vaikuttavat toinen toisiinsa. Organisaation ndkokulmasta
inhimilliseen ja tdten my0s sosiaaliseen pddomaan panostaminen on kannattavaa, silla
inhimilliselld pddomalla on jopa 50-90% vaikutus organisaation tulokseen. Haasteena on
kyseisen pddoman tunnistaminen, silld sithen vaikuttavat niin organisaation prosessit ja

kulttuurit kuin yksilén oma osaaminen ja asenteet. (Manka & Manka 2016, 51 — 53.)

Vuonna 2015 Tampereen yliopiston Johtamiskorkeakoulun Tutkimus- ja koulutuskeskus
Synergos laati kartoituksen ajankohtaisista tydeldmén haasteista ja niiden yhteydesté
inhimilliseen sekd sosiaaliseen pddomaan. Tehdyn selvityksen mukaan tydssd luodaan
tirked pohja niin yksilon kuin organisaation sosiaaliselle pddomalle. Tydeldamin verkostot
niin tyotovereihin kuin esimies-alaissuhteet sitouttavat paremmin tyohon ja ehkéisee
henkildston vaihtuvuutta. Yksilon oma sosiaalinen pddoma ilmenee esimerkiksi tdmén
saamasta sosiaalisesta tuesta niin tydtovereilta kuin esimieheltd. Tdméan on todettu tukevan
yksilon terveyttd sekd jaksamista erityisesti haastavissa tyotilanteissa tai muutoksissa.
(Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015.) Lisdksi sosiaalisen pddoman on huomattu
viahentdvin sairauspoissaoloja erityisesti niiden keskuudessa, jotka kokevat tyStehtdviansa

vaativiksi (Regulies, Hasle, Pejtersen, Aust & Bjorner 2016).

Manka ja Manka (2016) toteavat joustavan johtamisen olevan peruspohja sosiaalisen
pddoma tukemiselle tyOssd. Seuraavalla tasolla on huomion kiinnittdminen hyvien
tyOyhteisotaitojen kehittdmiseen, silld niin vertikaalisella kuin horisontaalisella
vuorovaikutuksella on merkitystd yksilon sosiaaliseen pddomaan. Tdma vaikuttaa yksilon
kykyyn sopeutua muutoksiin ja uudistuksiin sekd edistdd yksilon sitoutumista,
innovatiivisuutta sekd merkityksellisyyden kokemusta. (Manka & Manka 2016, 54.)
Vuonna 2015 tehdyn selvityksen mukaan tydeldmin haasteet uhkaavat myds niin
tyoyhteisdjen kuin henkilokohtaista sosiaalista pddomaa, jonka muodostuminen vaatii
aikaa. Nopeat uudistukset, vaihtuvuus sekd pirstaleiset tyourat heikentévét ja hidastavat

sosiaalisen pddoman muodostumista. (Larjovuori ym. 2015.)
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Oksanen ja kumppanit tekivdt vuonna 2008 tutkimuksen yksilon sosiaalisen pddoman
yhteydestd terveyteen valtion tyontekijoiden keskuudessa. Tutkimukseen osallistui
yhteensd 9524 tyontekijda julkiselta puolelta ja aineisto kerittiin vuosina 2000-2004.
Osallistuja arvioivat itse omaa sosiaalista pddomaa. Tulosten mukaan heikko koettu

sosiaalinen pddoma on riski ihmisen terveydelle. (Oksanen ym. 2008.)

Sosiaalinen pddoma syntyy yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen seurauksena edistden
yhteisOn toiminnan luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sen mdira ja laatu
vaikuttavat niin yksiloon kuin yhteis66n, ja voi toimia niin voimavarana kuin kielteisend
asiana, kuten kiusaaminen tai kuppikuntien synty. Voimavarana se edistdd muun muassa
tyoyhteisotaitoja ja ryhmédn toimivuutta sekd organisaation tuloksellisuutta. Yksilon
sosiaalista pddomaa arvioi hidn itse, kun tyOyhteison arvioi kaikki sen jdsenet.
Aikaisemmissa tutkimuksissa sosiaaliseksi pddomaksi on yhdistetty muun muassa
luottamus, tyOyhteisotaidot, avoimuus ja palautteen anto, aktiivisuus, erilaisuuden

hyvéksyminen seka sosiaalinen tuki. (Manka 2012, 115 —138.)

Jaakko Koivumdki tutki véitoskirjassaan asiantuntijaorganisaatiossa vallitsevaa
luottamuksen ja yhteisollisyyden merkitysti ja rakentamista. Tutkimusta varten keréttiin
survey-aineistoa (N=440) seké sitd tdydentdvit teemahaastattelut ja sdhkopostipalautteet.
Koivumiki toteaa, ettd luottamuksella ja yhteisollisyydelld oli useita positiivisia
vaikutuksia niin koko organisaatioon kuin yksiloihin. Se muun muassa edisti
organisaatiositoutumista eli sitd, miten tyontekijd omaksuu tydantajan arvot, kuinka paljon
hin on valmis ponnistelemaan organisaation asettamien tavoitteiden eteen ja miten
vahvasti hin identifioituu organisaatioon. Sitoutuneempia olivat ne henkil6t, jotka kokivat
enemmain luottamusta niin tyotovereita kuin esimiestd kohtaan. (Koivumédki 2008.)
Ihminen, joka vailittdd tyopaikastaan eikd koe ristiriitoja tydolojen ja vélittdimisen valilla,
on sitoutuneempi tyohonsd. Talldin tyohonsd sitoutunut ihminen on valmis tekemiidn
parhaansa ja hin kokee tyon imua. Lisdksi luottamus luo yksilon ja tyopaikan vilille
tunnesuhteen, joka muun muassa edistdd vastavuoroisuutta. Télldin tyontekijd on myds

valmis tekemddn enemmain tyopaikan hyviksi. (Hakanen 2011, 57.)

Sosiaalisella pddomalla on myds stressid heikentdvd vaikutus. Enemmén luottamusta ja
yhteisollisyyttd kokevat tyontekijat kdyttivit muun muassa sosiaalista tukena keinona
stressin hallintaan. (Koivuméki 2008.) Niin tiimin kuin tiimin jisenten kokema

yhteisollisyys edistdvit kasitystd tyossd pystyvyyteen seki tydyhteison sisdistd luottamusta
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ja tiedon jakamista. Namai kaikki edistdvit tyon imua, ja vahvaa yhteisollisyyttd kokevissa

tyOyhteisossd jaettu tyon imu on mahdollista. (Hakanen 2011, 61.)

24



5. Tutkimuksen toteuttaminen

5.1. Tutkimuskysymykset

Tassd tutkielmassa tutkimuskysymyksiéni ovat:

1. Miten sosiaalista mediaa kdytetddn ammatilliseen verkostoitumiseen?
2. Voiko ammatillisilla sosiaalisen median verkostoilla olla vaikutusta tyon imuun?
3. Kuinka sosiaalisen median ammatilliset verkostot ndikyvdt yksilon sosiaalisessa

pddomassa?

Téasséd tutkielmassa tarkastellaan sosiaalisen median ammatillisten verkostojen yhteyttd
yksildiden sosiaaliseen pddomaan ja tydon imuun, erityisesti tydhon omistautuneisuuteen.
Verkostoilla on osoitettu olevan merkitystd esimerkiksi tyonhaussa (Granovetter 1983;
Oinas ym 2018). Liséksi sosiaalisella pddomalla on todettu olevan vaikutusta tydon imua
edistivda vaikutus (Hakanen 2011; Manka 2012). Téssd luvussa esitellddn
tutkimuskysymysten lisdksi kéytetty aineisto. Analyysimenetelmind kaytettiin niin
kvantitatiivisia tarkastelua taustoittamaan ilmi6td, jonka jélkeen siirryttiin analyysin

tekoon sisdllonanalyysia kdyttden.

5.2. Tutkimusaineisto

Tutkimuksen aineisto koostuu sekd maérallisestd, ettd laadullisesta aineistosta. Aineisto on
kerédtty Tampereen yliopiston Emerging Technologies Labiin kuuluvaan hankkeeseen
”Ammatillinen sosiaalisen median kdyttd ja nuorten aikuisten tyonimu”, joka analysoi Y-
sukupolven eli 1980-1990-luvulla syntyneiden ammatillisen sosiaalisen median kdyton
yhteyttd tyon imuun. Hankkeen pyrkimyksend on luoda kokonaiskuva ammatillisen
sosiaalisen median kdyton ja tyon imun yhteydestid seki tarjota yrityksille tietoa siitd,
kuinka sosiaalista mediaa voidaan hyoddyntdd tyShyvinvoinnissa ja yrityskulttuurin
edistimisessd. Hanketta johtaa sosiaalipsykologian professori Atte Oksanen. (Ty6Some

2019.)

Tédmin tutkimuksen aineistona kéytetddn hankkeen kerddamié yrityskyselyitd (N=563) sekd
fokusryhmdhaastatteluja  (N=52). Tutkielmassani tullaan tarkastelemaan ensin
kvantitatiivista dataa, minka jélkeen syvennytdédn laadulliseen aineistoon. Kvantitatiivisen
aineiston yrityskysely on kerdtty marraskuussa 2018 ja se on kerdtty viidestd eri

organisaatiosta. Kysely koostuu taustatietojen liséiksi useasta eri validoidusta ja muokatusta
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mittarista, joista tdssd tutkielmassa tarkastellaan sosiaalisen median kédyttod, tydon imua

(UWES) sekd hieman sivuten tyon vaatimuksia ja voimavaroja (COPSOQ II).

Kvalitatiiviseen aineistoon kuului valmiiksi litteroituja fokusryhmaihaastatteluja, jotka
kerdttiin helmi- ja maaliskuun aikana vuonna 2018 samoista viidestd eri alan
organisaatioista kuin kyselyt. Fokusryhméahaastattelun tarkoitus on haastatella pienryhméa,
jossa vastaajat voivat jakaa ja vertailla kokemuksiaan. Haastattelu on melko joustavaa
toteuttaa, silld esimerkiksi kysymysten jarjestys on vapaa (Tuomi & Sarajirvi 2018, 85).
Haastattelijan térkein tehtdvéd on luoda keskustelulle mielekis ilmapiiri ja tavoitteellisesti

ohjata keskustelua (Valtonen 2005, 223).

Jokaisesta organisaatiosta haastateltiin kahta eri ryhmaii, joihin osallistui kerralla neljasta
kuuteen henkildd. Aineistossa edustetut toimialat ovat kustannusala, telekommunikaatio,
henkilostopalvelut, finanssiala ja vihittdiskauppa. Yhteensd vastaajia oli 52, joista naisia
oli 36 ja miehid 16. Vastaajat olivat idltddn 25-38 vuotiaita. Haastattelut toteutettiin
haastateltavien tyOpaikoilla, mutta vastaajat eivét vélttdmittd entuudestaan tunteneet
toisiaan, ja he olivat eri tasoilta organisaation hierarkiasta. = Tutkimuksessa aineistoa
lahestytddn  kvalitatiivisen  tutkimuksen  kautta  kéyttden  tutkimusmetodina
sisdllonanalyysia, silld se sopii valmiiksi tekstimuodossa olevan aineiston analyysiin
(Sarajarvi & Tuomi 2013, 103). Haastateltavista vain muutamalla sosiaalisen median
patvittdiminen kuului tyonkuvaan. Télloin heilld oli kadytdossddn organisaationsa tilit
esimerkiksi Twitterissd, Facebookissa tai LinkedInissd. Tyonkuvaan kuului esimerkiksi
blogin kirjoittaminen, markkinointi ja tiedon jakaminen seka rekrytointi. Vaikka heilld oli
kaytossddn organisaation tilit, he kéyttivit myOs henkilokohtaisia tilejddn tydasioiden
seuraamiseen. Suurimmalla osalla oli kdytossddn vain omat henkilokohtaiset tilit, joiden
kautta he seurasivat ja ottivat kantaa tyohon liittyvissé asioissa. Yksilond ja asiantuntijana
olemisen raja oli haastateltaville hailyvd. Téssd tutkielmassa tarkastelen erityisesti
asiantuntijana olemista eli myds tyontekijoiden henkilokohtaisilta sosiaalisen median

tileiltd tehtya toimintaa.

5.3. Tutkimusmenetelmét ja datan keréys

Tassd tutkielmassa kdytetddn monimenetelmiisyyttd, jolla yhdistetddn kvantitatiivisia eli
madrillisid ja kvalitatiivisia eli laadullisia menetelmié datan kerddmisessé ja analyysissa.
Kvantitatiivisen osuuden on tarkoitus tarjota taustatietoa tutkittavasta ilmiostd, johon

syvennytdin tarkemmin kvalitatiivisessa analyysissa. Monimenetelméisyydessé ei ole kyse
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pelkéstddn metodologian yhdistdmisestd, vaan tutkimuksen taustoittamisesta: mitd
tiedetddin, mitd voidaan tietdd ja miten tietoon pédstddn (Mertens & Hesse-Biber 2013).
Madrillistd ja laadullista analyysia ja tutkimusta ei tule pitdd toisiaan poissulkevina
vastakohtina, vaan ne kannattaisi mieltdd toistensa jatkumona. Loppupeleissd molempien
menetelmien tarkoitus on pyrkid loogiseen todisteluun ja objektiivisuuteen.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa analysoidaan lukujen vilistd systematiikkaa ja tilastollisia
yhteyksid, kun kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan absoluuttisena
kokonaisuutena. (Alasuutari 2011, 31 — 32.) Parhaimmillaan monimenetelmadisyydella
saavutetaan synerginen tutkimus, jossa kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen menetelmien
yhdistdmiselld saadaan syvempi ymmarrys tutkimuksen kohteena olevasta asiasta (Mertens

& Hesse-Biber 2013).

5.3.1. Kvantitatiiviset menetelmat

Kvantitatiivisten eli madréllisten menetelmien tarkoitus on kuvailla ja vertailla
tutkimusaineistossa esiintya vaihteluita luoden néin helpommin tulkittava ja ymmaérrettava
kuva tutkimuksen kohteena olevasta ilmiostd. (Nummenmaa 2009, 17). Aiemmat teoriat
toimivat perustana, joita yritetddn kvantitatiivisessa tutkimuksessa uudistaa, selittdd,
purkaa ja rakentaa. Mittareina toimivat useimmiten erilaiset kysely- tai
havainnointilomakkeet. Ensisijainen pyrkimys on vastata kysymyksiin, kuinka moni,

kuinka paljon ja miten usein. (Vilkka 2007, 13 —25.)

Téssd tutkimuksessa on ensisijaisesti kdytetty aineiston kuvailussa frekvenssejd, joilla
kuvataan aineistossa esiintyvien havaintojen lukuméérid (Nummenmaa 2009, 60). Liséksi
kaytetddn keskiarvoa, jolla saadaan tiivistetty késitys alkuperdisestd mittaustuloksesta (em.
17). Lisdksi tutkimuskohteena on tyon imu, jota on aineistossa mitattu useammalla
muuttujalla. Téatd varten tehtiin summamuuttuja, joka tiivistdd monta samankaltaista
ominaisuutta mittaavaa muuttujaa yhdeksi (em. 167). Jotta analyysissa saadaan kattavasti
tietoa tarkastelun kohteena olevien ilmididen korrelaatiosta, kaytetddn vield
ristiintaulukointia sekd riippumattomien otosten T-testid, jolla pystytddn selvittdimédn,
eroavatko kahden ryhmin keskiarvot tilastollisesti merkitsevdsti (em. 172).
Ristiintaulukoinnilla on mahdollista tarkastella kahta muuttujaa samanaikaisesti, ja siten
mahdollisesti 16ytdd selittdvd muuttuja, joka vaikuttaa toiseen muuttujaan (Vilkka 2007,

129).
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5.3.2. Sisidllonanalyysi

Tassé tutkielmassa kvalitatiivinen analyysi toteutettiin sisdllonanalyysia kayttadmalla, silla
se sopii valmiiksi tekstimuodossa olevan aineiston analyysiin. Sisdllonanalyysi on metodi,
jolla analysoidaan dokumentteja systemaattisesti. Tarkoituksena on saada tutkittavasta
ilmidstd tiivis ja yleisessi muodossa oleva kuvaus, joka tuotetaan péittelemélld ja
tulkitsemalla aineistoa. (Sarajirvi & Tuomi 2013, 103.) Tutkielmassani kéytin
teoriaohjaavaa sisédllonanalyysia eli aineistosta etsitddn analyysiyksikoitd, joita teoria
ohjaa. Kuten analyysildhtoisessd sisdllonanalyysissa, teoriaohjaavassa siséllonanalyysissa
prosessi ldhtee liikkeelle aineiston ehdoilla. Olennaista on se, ettd analyysi ei pohjaudu

teoriaan suoraan vaan se toimii analyysin tukena.

Prosessi ldhtee pelkistimisestd, jossa aineistosta koodataan tutkimuskysymykselle
olennaiset ilmaukset, joita kutsutaan my0s analyysiyksikoiksi. Ryhmittelyssd
analyysiyksikot kootaan yhteen samankaltaisuuksien tai eroavaisuuksien mukaan luoden
ndin alustavia kuvauksia tutkittavasta ilmiostd. Ryhmittelyssd syntyvid kuvauksia
kutsutaan alaluokiksi. Abstrahoinnissa eli késitteellistimisessd alaluokkien avulla
muodostetaan teoreettisia kisitteitd, jotka antavat vastauksen tutkimuskysymykseen. Tassé
kohtaa mukaan tulee teoria, joka antaa valmiit kisitteet, jotka ovat jo tiedettyd tietoa
atheesta. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 109 — 112.) Téssd tutkimuksessa sisdllonanalyysilla
tarkastellaan yksityiskohtaisemmin ammatillista verkostoitumista sosiaalisessa mediassa,

ja sen yhteyttd sosiaaliseen padomaan ja tdten tyon imuun.

5.4. Muuttujat

Kvantitatiivisen tutkimusosion muuttujat valittiin teoreettisen pohjan sekd aikaisemman
tieteellisen tutkimuksen perusteella niin, ettd mitattavana olisivat tutkimusasetelman
kannalta tarkeimmaét teemat. Muuttujiksi valikoituivat sosiaalisen median alustat, tyon imu

sekd tyOn vaatimusten ja voimavarojen mittarit.

Sosiaalinen media

Tutkimuksen taustoitukseen kdytettiin mittaria, joka tarkasteli sosiaalisen median kéyttoa.
Mittarin pohjana on kdytetty Pew Research Centerin kyselytutkimusta sosiaalisen median
kayttotarkoituksista (Olmstead, Lampe & Ellison 2015). Mittarissa tarkasteltiin, kuinka
usein sosiaalisen median alustoja kéytettiin yleisesti ja kuinka usein niitd kéytettiin

tyotarkoitukseen. Yleisen kdyton sosiaalisen median alustoja kartoitettiin yhteensd 15,
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esimerkiksi Instagram, Snapchat tai YouTube. Tyotarkoitukseen kiytettdvistd alustoista
kayton madrda kysyttiin yhteensd 21:sté alustasta, kuten MS Teams, LinkedIn tai Twitter.
Osa sosiaalisen median alustoista 10ytyi molemmista kysymysvaihtoehdoista.
Vastausvaihtoehdot molemmissa olivat 0-4, joista 0 = en kdytd ja 4 = useita kertoja
péivassd. Tassé tutkielmassa tarkastellaan niin vapaa-ajan kuin tydajan sosiaalisen median

kayttod, koska ammatillinen verkostoituminen ei rajoitu vain toiseen.

Liséksi tutkimuksessa tarkasteltiin kysymystd: Mihin tarkoitukseen kdiytdt sosiaalista
mediaa tydssdsi? Vastausvaihtoehtoja annettiin yhteensd 10, joista tdssd tutkielmassa
keskityttiin kahteen muuttujaan: ammatilliseen verkostoitumiseen seka yhteydenpitdminen
tyoyhteiséon. Néiden lisdksi kysyttiin: Kuulutko johonkin ammatilliseen yhteiséon
sosiaalisessa mediassa? Vastausvaihtoehtoina olivat kylld tai ei. Niille, jotka vastasivat
“kylld”, kysyttiin lisdkysymyksend “mihin tarkoitukseen kdytdt yhteiséd?”. Tassd
tutkielmassa tarkastellaan muuttujaa “verkostoituminen ja yhteenkuuluvuus muiden

ammattilaisten kanssa”.

Tyon imu sekd tyon vaatimukset ja voimavarat

Tyo6n imun mittarina TSR:n tutkimuksessa oli ”Utrech work engagement scale” (UWES).
Mittarin ovat kehittdneet Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker, jotka operationalisoivat sen
mittaamaan tyon imua 17:114 viittamalld (Schaufeli & Bakker 2004), joka on sittemmin
lyhennetty myds yhdeksén véittdmén versioksi (Hakanen 2009, 10). Tasséd tutkielmassa
tarkasteltiin tyon imun alaskaalaa eli ty6hon omistautuneisuutta: “olen innostunut
tyostini”, 7 tyoni inspiroi minua” ja “olen ylped tydstini”. Vastausvaihtoehtoja ovat
valilla 0-6: en koskaan, muutaman kerran vuodessa, kerran kuussa, muutaman kerran
kuussa, kerran viikossa, muutaman kerran viikossa ja pdivittdin. Tyohonsd omistautunut
henkild pitdd tyotddn inspiroivana. Korkeat pisteet saava henkilé kokee tyonsi
merkityksellisend, inspiroivana sekd haastavana ja tuntee suurta innostuneisuuttaan tyoté

kohtaan. Matalat pisteet saanut henkild tuntee pidinvastoin eikd koe samaistuvansa

tyohonsa. (em. 2009, 10.)

Tyon imun mittarin lisdksi tutkielmaan valikoitui yksi muuttuja tyon vaatimusten
voimavarojen mittarista (Copenhangen Psychosocial Questionnaire COPSOQ II).
Kysymys oli "kuinka usein saat apua ja tukea kollegoiltasi” ja vastausvaihtoehdot olivat

1-6: Ei koske minua, en koskaan/tuskin koskaan, harvoin, joskus, usein ja aina.
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6. Tulokset

Tassd luvussa kéasitellddn tuloksia, joihin pdddyttiin kvantitatiivisen késittelyn ja
sisdllonanalyysin perusteella. Ensin esitellddn vastauksia ensimméiseen ja toiseen
tutkimuskysymykseen, jota varten kvalitatiivista aineistoa analysoitiin frekvenssien avulla.
Toisena  esitellddn  sisdllonanalyysin  tuloksia, joilla  vastataan  kolmanteen
tutkimuskysymykseen sosiaalisen median verkostojen yhteydestd yksilon sosiaalisen

paaomaan.

6.1. Sosiaalisen median alustat ja tyon imu

Pyrkimyksend on vastata ensimmdiseen tutkimuskysymykseen siitd, miten sosiaalisen
median alustoja kdytetddn ammatilliseen verkostoitumiseen sekd selvittdd, voiko se
vaikuttaa tyon imuun kvantitatiivisen taustoittamisen avulla. Ensin tarkasteltiin, mitd

sosiaalisen median alustoja kéytetddn vahintddn paivittdin epavirallisessa kdytdssi ja mita

tyontekoon.
Péivittdin kiytossé olevat alustat Tyokéytdssd péivittdin olevat alustat
WhatsApp Skype
Skype MS Teams
Instagram Workplace by Facebook
Facebook Messenger Yammer
YouTube WhatsApp

Kuvio 1
Kyselysséd kysyttiin, kuinka usein kiytat tiettyjd sosiaalisen median alustoja yleisesti ja
kuinka usein tyotarkoituksessa. Vastausvaihtoehdot olivat 0-4, mutta analyysia varten
vastausvaihtoehdot selkeytettiin 0-3, joista O=en kéyta ja 3=kdytin paivittdin. Vastaajia oli
536. Ensimmadisessd kuviossa esitellddn viisi pdivittdin eniten kéytettyd alustaa
epavirallisessa kdytossd sekd tyotarkoitukseen. Taulukon kirjessd ovat eniten kdytetyt
alustat. Suosituimmat sosiaalisen median alustat epévirallisessa piivittdisessd kidytossa
olivat WhatsApp, Skype, Instagram, Facebook Messenger sekd YouTube. TyoOnteossa
paivittdin oli useimmiten kéytossd Skype, MS Teams, Workplace by Facebook, Yammer

ja WhatsApp. Suosituin alusta oli Skype, jota kdytti péivittdin 563:sta vastaajasta 360
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henkilda eli 63,9%. Toiseksi suosituin alusta oli MS Teams, jota kéytti péivittdin 223 eli

39,6% vastaajista.

Seuraavassa vaiheessa tarkasteltiin frekvenssien avulla, kuinka moni vastanneista kaytti

sosiaalista mediaa ammatilliseen verkostoitumiseen ja yhteydenpitoon tydtovereihin.

Lisdksi frekvenssejd tarkasteltiin siitd ndkokulmasta, kuinka moni vastanneista kuului

johonkin ammatilliseen yhteis6on sosiaalisessa mediassa. Tdhdn “kylld” vastanneilta

kysyttiin vield, onko ammatillisen yhteison tarkoitus verkostoituminen ja ammatillinen

yhteenkuuluvuus.

Taulukko 1
N %

Kéytén sosiaalista mediaa

ammatilliseen

verkostoitumiseen Kylla 291 51,7
Ei 272 48,3
Yhteensi 563 100

Kéytédn sosiaalista mediaa

tyossd yhteydenpitoon

tyotovereihin Kylla 390 69,3
Ei 173 30,7
Yhteensd 563 100

Kuulun johonkin

ammatilliseen yhteis6on

sosiaalisessa mediassa Kylla 294 52,2
Ei 269 47,8
Yhteensd 563 100

Ammatillisen yhteison

tarkoitus minulle

verkostoitumiseen ja

yhteenkuuluvuus muiden

ammattilaisten kanssa Kylla 215 73.1
Ei 79 26,9
Yhteensi 294 100

Analyysissa otettiin huomioon ne, ketka olivat tdyttineet kyselylomakkeen loppuun asti eli

563 ihmisti. Heistd hieman yli puolet eli 51,8% kertoivat kédyttdvansa sosiaalista mediaa

ammatilliseen verkostoitumiseen. Yhteydenpitoon tytovereiden kanssa sosiaalista mediaa

kaytti enemmistd eli 69,3% vastaajista. 52,2% vastaajista kertoo kuuluvansa johonkin
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ammatilliseen yhteisoon sosiaalisessa mediassa. Ammatilliseen yhteisoon kuuluville
puolestaan 73,1% yhteison tarkoitus oli verkostoituminen ja yhteenkuuluvuus kollegoihin.
Eli niistd 294:std ihmisestd, jotka kertoivat kuuluvansa ammatilliseen yhteis6on, 215
kuului ammatilliseen yhteis66n verkostoitumisen ja yhteenkuuluvuuden takia.

Taulukko 2
Kuinka usein kdytdt sosiaalista mediaa pitddksesi yhteyttd tyokavereihisi tai tyoyhteisoosi

muissa kuin tyohon liittyvissd asioissa?

N %

Péivittdin tai useita kertoja paivéssa 137 19,5
Viikoittain 238 34
Harvemmin kuin viikoittain 215 30,7
En kéyta 111 15,8
Yhteensa 701 100

Vastaajista 30,7% prosenttia kertoi pitdvinsd harvemmin kuin viikoittain yhteyttd
tyOyhteiso0n tai -kavereihin sosiaalisen median vilitykselld. Kuitenkin 19.5% kertoo

pitdvinsa yhteytta paivittdin tai useita kertoja paivissa ja suurin osa eli 34% viikoittain.

Taulukko 3

Kuinka usein saat apua ja tukea kollegoiltasi?

N %
Aina 190 33,7
Usein 263 46,7
Joskus 96 17,1
Harvoin 7 1,2
En koskaan/tuskin koskaan 4 0,7
Ei koske minua 3 0,5
N 563 100

Vastaajista valtaosa koki saavansa tukea esimieheltéén ja kollegoiltaan aina 33,7%, usein
47,7% tai joskus 17,1%. En koskaan/tuskin koskaan vastasi vain 0,7% kaikista vastaajista

ja harvoin vain 1,2%.

Seuraavaksi analysoitiin ammatillisen verkostoitumisen yhteyttd tyén imuun. Tyon imun
kolmesta kysymyksestd muodostettiin summamuuttuja, jonka arvot vaihtelevat 0-21
vililld. Summamuuttujan keskiarvo on 17,38 ja keskihajonta 3,40. Muuttujan vinousarvo
on -1,21, on ja huipukkuuden arvo on 1,39. Cronbachin alfa on 0,90 eli summamuuttujaa

voidaan pitdd luotettavana.
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Taulukko 4
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Téssd taulukossa on kuvattu tyon imun, ja tarkemmin tyohdn omistautuneisuuden
jakautumista niiden kesken, jotka kuuluvat ammatilliseen yhteisdon sosiaalisessa
mediassa. Taulukossa sininen=ei kuulu ja oranssi=kuuluu ammatilliseen yhteiséon
sosiaalisessa mediassa. Tyon imun muuttujat mittasivat ensisijaisesti yksilon
omistautuneisuutta tyolle. Niistd, jotka kayttivit sosiaalista mediaa ammatilliseen
verkostoitumiseen eli yhteensd 291 vastaajasta, 38,5% tunsi innostusta tyotdan kohtaan
muutaman kerran viikossa ja 38,5% paivittiin. Ty0 inspiroi heistd 36,8% muutaman kerran
viikossa ja 30,9% pdivittdin. Ylpeyttd tyotddn kohtaan heistd tunsi muutaman kerran
viikossa 30,2% ja péivittdin 41,6%. Taulukosta 4 ndhdéén, ettd tyohon omistautuneisuus
oli korkeampaa niiden keskuudessa, jotka kuuluivat johonkin ammatilliseen yhteiséon
sosiaalisessa mediassa. Pienimmit arvot olivat suurimpia niiden keskuudessa, jotka eivit

kuuluneet ammatilliseen yhteisoon.

Yhteisoon kuulumattomien keskiarvo oli 17,06 ja yhteis66n kuuluvien keskiarvo on 17,69.
Tyon imua siis koettiin  yhteisoon kuuluvien keskuudessa hieman enemmin.
Riippumattomien otosten t-testilld arvioitiin, ovatko erot tilastollisesti merkitsevid. T-
testimuuttuja arvot t(582) = -2,234 ja p-arvo 0,026 osoittavat, ettd ero on tilastollisesti

merkitseva.
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6.2. Sosiaalisen median verkostot ja sosiaalinen pddoma

Analyysin perusteella jaettiin yhteydet kolmeen péédluokkaan, jotka ovat informaatio,
vahvat siteet ja heikot siteet, mitkd edelleen jaettiin yld- ja alaluokkiin. Padluokat jaettiin
selkedsti haastatteluista ilmi tulleiden teemojen mukaan. Jokainen padluokka kuvailee sita,
miten verkostoja hyodynnettiin ja miten se oli yhteydessa kdyttdjén sosiaaliseen pddomaan.
Haastatteluaineistossa otettiin huomioon erilaiset verkostoitumiseen kdytetyt alustat kuten
Slack, LinkedIn, Teams ja Skype. Lisdksi huomioitiin alustat, jotka ovat vapaa-ajalla
tyontekijoiden kdytettdavissd, kuten Twitter, Facebook, LinkedIn, MS Teams, Instagram ja
Whatsapp. Sdhkdposteja tai muita organisaation virallisia sisdisen tiedottamisen alustoja,
kuten Intraa, ei otettu huomioon. Kyseessi oli yksildiden henkilokohtaisilta tileilté tehty ja
itse rakennettu verkostoituminen. Sosiaalisen median kdyttdd ei velvoitettu tyonantajan
puolesta eikd se kuulunut olennaisesti kenenkéén tyorooliin, vaan oli tdysin vapaaehtoista.

Verkostoituminen tapahtui niin ty6- kuin vapaa-ajalla.

Informaatio Vahvat siteet Heikot siteet
Tieto Yhteisollisyys Ammatillinen
« Tiedon * Ystivyys identiteetti
hakeminen * Ryhméytyminen  Henkilobranddys
* Tiedon jakaminen * Osaamisen

» Tietodhky Vzista\;lormsuus kehittdminen
* Luottamus
* Sosiaalinen tuki
Verkostot tyokaluna
* Rekrytointi
* Tyonhaku

Ajankohtaisuus Normit
* Trendit ja * Velvollisuus
keskustelut » Tavoitettavuus

Ulkopuolisuus

» Kuppikunnat
* Normeista
poikkeaminen

Kuvio 2

34



6.2.1. Informaatio

Informaation péddluokka jaettiin kahteen yldluokkaan: tieto ja ajankohtaisuus.
Haastatteluissa puhuttiin paljon informaatiosta, silli verkostot koettiin ensisijaisesti
informaation l&hteend hyvéssi ja pahassa. Luokat jaettiin sen perusteella, miten sosiaalisen
median verkostoja hydodynnettiin sosiaalisen pddoman kasvattamisessa tai miten verkostot

heikensivit sita.

Tieto jaettiin alaluokkiin vield sen perusteella, miten informaatio kulki verkostoissa ja siten
vaikutti sosiaaliseen pddomaan. Sosiaalisen median alustat olivat monelle ensisijaisesti
ldhteitd uuteen tietoon, joita haettiin erityisesti Facebookista, Twitteristd tai LinkedInista.
Uusi tieto saattoi olla blogin, artikkelin tai videon muodossa, joiden linkkejd jaettiin
erilaisissa sosiaalisen median alustoissa. Moni haastateltavista korosti tiedon saannin
nopeutta sosiaalisen median vilitykselld sekéd tiedon rajattomuutta. Useat kokivat, etti
sosiaalisessa mediassa oleminen oli vilttdmattomyys uuden tiedon saannille, ja tietoa
saatiin asioista, joita ei kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa saisi. Tietoa haettiin
ensisijaisesti kiinnostuksesta omaa alaa kohtaan. Lisdksi monelle sosiaalinen media oli tapa

seurata kilpailevia organisaatiota ja olla perilld heidén tilanteestaan:

Tietoon paidset kisiksi heti ja laajemmin kuin ennen ja se on hyvé puoli
(Telekommunikaatio, ryhma 1)
Tietoa jaettiin erityisesti Linkedinissd, Facebookissa, Whatsappissa ja Twitterissd, joissa
henkil6kohtaisen tilin seuraajiin tai seurattaviin kuului niin ystdvid kuin tydyhteison
jasenid. Haastatelluista moni kertoi kdyttdvinsd sosiaalista mediaa mielenkiintoisten
artikkeleiden, blogien tai lehdistotiedotteiden jakamiseen. Jaettava informaatio yleenséd
liittyi omassa tyossddn liittyviin ajankohtaisiin asioihin, kuten paéitoksiin tai uusiin
tuotteisiin. Lisdksi tyotovereiden vélisissd sosiaalisen median ryhmisséd jaettiin paljon
osaamiseen liittyvdd tietoa sekd materiaalia, jota voisi hyddyntdd tyossd myohemmin.
Haastatteluissa tuli ilmi, ettd hiljaisen tiedon vélittiminen on monesti vaikeaa, mutta

sosiaalisen median verkostojen myoté siitd on tullut helpompaa:

Joo se on ehkd niinkun, tollases on helpompi sellasta hiljasta tietoo jakaa, kun
se ettd lihtis Intraan sinne kommentoimaan, ettd sehin on ihan fakta, ettd tdssa
firmassa on paljon sité hiljasta tietoo, mutta ei ole kanavaa, missi sitd voidaan

jakaa
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(Finanssialan, ryhma 2)

Ongelmallisena tiedon jakamisessa koettiin oman henkilokohtaisen verkoston laajuus
sosiaalisessa mediassa. Yleisimmissad sosiaalisen median alustoissa, kuten Facebookissa,
Twitterissd ja Instagramissa verkostot ylettyivit myds ystdviin sekd perheenjdseniin
tyotovereiden lisdksi. Omaan tyohon kuuluvia asioita ei haluttu liiaksi jakaa omalle
verkostolleen, silld sitd pidettiin ahdistavana, koska omia tydjuttuja ei pidetty tarpeeksi
kiinnostavina sosiaaliseen mediaan. Osa halusi kokonaan pitdd tyoeldmain erillddn vapaa-
ajan asioista eika siksi halunnut jakaa sosiaalisen median verkostoilleen tyohon liittyvaa
sisdltod. Lisdksi jakamisessa ongelmana olivat muun muassa salassapitovelvollisuuksiin
liittyvid asioita tai tasavertaisuus. Esimerkiksi kustannusalalla haluttiin kohdella asiakkaita

tasavertaisesti, joten uusia julkaisuja ei haluttu jakaa omiin verkostoihin.

Tietodhkylld viitattiin tiedon paljouteen. Sosiaalisen median verkostot ovat tdynné erilaisia
tiedonldhteits, ja monet sanoivat kokeneensa hankalaksi erottaa olennainen tieto muusta
tiedosta. Haastatteluissa tiedon paljous oli ongelma vihemmistolle, mutta se selkeésti
saattoi heikentdd sosiaalista pddomaa kaikilta. Ongelmallisena pidettiin erityisesti sité, ettd
sosiaalinen media oli tiynné tirkeda tietoa, joka meni helposti ohi. My0s védrin tiedon
koettiin levidvdn hyvin nopeasti. Vaikka tiedon paljous koettiin pddosin hyviksi asiaksi,
oli kuormittavaa jatkuvasti etsid tietoa, joka on oikeasti tirkedd. Tiedon etsimiseen
sanottiin kuluvan turhaa aikaa niin tyo- kuin vapaa-ajalla. Timé puolestaan saattoi olla jopa

tyotd hidastavaa.

Ajankohtaisuudella viitattiin sosiaalisen median ammatillisessa verkostossa pinnalla
oleviin keskusteluihin tai trendeihin. Haastateltavista moni hyddynsi sosiaalisen median
verkostoja oman alan ajankohtaisten trendien seuraamiseen. Tétd tietoa he hyddynsivét
omassa tydssddn ottamalla ajankohtaisista trendeistd vaikutteita ja ideoita, jotka he veivit

omaan ty6honsa:

Trendien seuranta helpottuu...et tavallaan sitd hyddyntdd tyokaluna
semmoseen ammatillisten trendien seurantaan, mika sitten taas vilkastuttaa sita

keskustelua sielld omassa tydyhteisossd
(Véhittdistavara, ryhmd 1)

Ajankohtaisilla  keskusteluilla  viitattiin  sosiaalisen median alustoilla kaytiviin

keskusteluihin ja kommentointiin erityisesti Linkedinissd ja Twitterissd. Haastateltavissa
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monille keskusteluiden seuraaminen erilaisissa omaan alaan liittyvissd ryhmissd oli
erityisen tirkedd. Sitd kautta pysyttiin kérryilld omaan tyohon liittyvistd ajankohtaisista
asioista ja ilmidistd. Useimmille sosiaalinen media oli 1dhinna hiljaista tutkiskelua” varten
eli he mieluummin seurasivat keskusteluita kuin olivat itse osallisina. Keskustelujen
seuraaminen koettiin haastateltavien mielestd omaa ty6td ja mielenkiintoa tukevana
toimintana, mutta myos vélttimittomyytend. Monet ilmaisivat huolensa siitd, ettd
sosiaalisen median keskusteluja oli seurattava jatkuvasti, jotta ei tippuisi kérryilta.
Toisaalta sosiaalisen median keskustelut mahdollistivat tydssd kiinni pysymisen

pidemmisté poissaoloista huolimatta.

Keskusteluiden seuraamisen kuormittavuus jakoi haastateltavien mielipiteitd. Osan
mielestd kuormittavaa oli erityisesti se, ettd sosiaalisen median keskusteluissa oli
mahdollisuus joutua Facebookissa, Twitterissd tai Linkedinissd vedetyksi erilaisiin
somekohuihin tai kommentointiin, joka liittyi oman tyon jidlkeen tai yleisesti omaan
tydorganisaatioon. Yleisesti keskustelu sosiaalisessa mediassa oli useassa haastattelussa
puheen aiheena, koska oma rooli oli epaselvdd. Haastateltavat eivit tienneet, edustavatko

he itseddn vai organisaatiotaan tai missd madrin he saisivat kommentoida.

Informaatio sosiaalisessa mediassa on yksi sosiaalista pddomaa lisddvéd piirre, mika
helpottaa tydontekoa monin tavoin. Haastatteluista kdy ilmi, ettd informaatiota pystytdin
hyodyntdmédn tyossd jakamalla tietoa tyokavereiden kesken. Tdmén voidaan olettaa
lisddvin tyon imua, koska sosiaalisen median verkostojen tarjoama informaatio antaa

mahdollisuuden ensisijaisesti oppia seka sitoutua tyohonsa.

6.2.2. Vahvat siteet

Sosiaalisen median verkostojen isoin vaikutus on vahvoihin siteisiin. Tdmé péiluokka
jaettiin neljdén yldluokkaan sen mukaan, miten ne edistdvit tai heikentivit yksilon
sosiaalista pddomaa. Luokat ovat yhteisollisyys, vastavuoroisuus, normit seki

ulkopuolisuus.
Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden luokka oli haastatteluissa edustetuin ryhma, silli sen muodostaminen
koettiin sosiaalisen median vélitykselld helpommaksi. Analyysin tuloksena yhteisollisyys
ndytti vaikuttavan merkittavisti  ystavystymiseen sekd ryhmdytymiseen. Kaikki

haastatteluihin osallistuneet tyontekijdt kertoivat heilld olevan jonkinlainen yhteinen
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ryhmé sosiaalisessa mediassa tyotovereiden kesken. Useimmin haastatteluiden mukaan
heilld oli WhatsApp- tai Facebook-ryhmi. Monet sanoivat kuuluvansa useampaan eri
ryhméédn, jotka muodostuivat eri tiimeistd ja kokoonpanoista. Heilld oli horisontaalisia
ryhmid tyotovereiden kesken sekd vertikaalisia, joissa oli mukana my0s esimiehet.
Useimmat kertoivat kuuluvansa Facebook-ryhmiin, joka kattaa koko organisaation

tyontekijat.

Tutustuminen ja ystdvystyminen tyotovereihin koettiin sosiaalisen median avulla
luontevaksi ja helpoksi. Sosiaalisen median vilitykselld samassa organisaatiossa
tyoskentelevien nimet tulivat herkasti tutuiksi ja heidit tunnistettiin profiilikuvista. Liséksi
monille tuli tutuksi tyotovereiden tyonkuvat paremmin kuin kasvokkaisessa
vuorovaikutuksessa, koska sosiaalisen median verkostoissa jaettiin tietoa omasta tydsté
laajalle yleisolle. Toisten saavutusten ndkemistd pidettiin yhdistivdnd ja innostavana

tekijénd, joka lisdsi omaa tydmotivaatiota:

...Jja tyon merkitysti sitd kautta, ettd nikee et okei vaikka me rekrytoitiin toi
ihminen kaks vuotta sitten ja nyt se on saanu timmdstd aikaan, nii se on
jotenki mulla semmonen et pystyn seuraamaan sitd, et mitd ihmiset tdssa
organisaatiossa saa konkreettisesti tehtya.
(Véhittdistavara, ryhmi 2)
Monilla oli tiimin jdsenid ympédri Suomea, jolloin sosiaalinen median mahdollisti

péivittiisen vuorovaikuttamisen heidin kanssaan:

Meilldkin on niinku kahes lokaatiossa, et myds Oulussa ja sit on tdilld
tiimildisid, nii sitte se helpottaa sitd et vaikka ei ndhi nii voijaan sitten jutella

monissakin kanavissa samat ithmiset.
(Finanssiala, ryhma 1)

Ystiavystymisen kannalta tirkeintd oli ryhmét, joissa puhuttiin muustakin kuin tydstd
esimerkiksi harrastuksista, perheestd ja yleisesti kuulumisia sekd jaettiin kuvia. Yksi
haastateltavista mainitsi, ettd sosiaalinen media oli ikd4n kuin toinen kahvihuone, ja
huumori oli olennainen osa kommunikaatiota sosiaalisessa mediassa. WhatsApp- ja
Facebook-ryhmien lisdksi tyOtovereita seurattiin muun muassa Instagramissa ja
Twitterissd. Usein téllainen vuorovaikuttaminen tapahtui omalla vapaa-ajalla, mutta sité ei

koettu kuormittavaksi. Moni haastateltavista koki, ettd oppi oikeasti tuntemaan
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tydtovereitaan, koska sosiaalinen media toi lisdd lapindkyvyyttd ja ymmarrysta tyotovereita

kohtaan:

Se on monesti sanottu just, et some on just sellanen, kun haluaa olla. Nii, jos
se on vdhd et se ei vastaa sitd minkéilainen sd oikeesti oot, nii se on sit
semmonen mité sa haluaisit ja mun mielest on ihan mukava, et kaikki jahtaa
omia unelmiaan ja asioita mitd arvostaa. Et me opitaan tuntemaan paljo
paremmin toisemme

(Henkilostoala, ryhma 2)

Yksi sosiaalisen pddoman edistdjd on ryhmaytyminen, mitd sosiaalisen median verkostot
edistdvit. Lapindkyvyys, ymmaérryksen jakaminen ja kunnon tutustuminen tydtovereihin

koettiin haastatteluissa ryhméytymisen edistéjina:

Mahdollistaa myos tydkavereiden kanssa vuorovaikuttamisen aidommin
ehkd ihmisind ja sitd kautta toi tavallaan ryhmiytyminen on ehki vield
kokonaisvaltaisempaa ja toi ehkd sitten yhdessd voi mahdollisesti saada
enemmén aikaan

(Telekommunikaatio, ryhma 2)

Sosiaalisen median avulla tydtoverit koettiin 1&heisemmiksi ja aidommiksi kuin pelkdn
kasvokkaisen vuorovaikutuksen avulla. Kasvokkainen vuorovaikutus tydpaikalla on aina
rajoitettua fyysisesti ja ajallisesti. Puhelimen ja tietokoneen avulla saavutetaan paljon
laajemmin wuusia 1hmisid nopeasti, mikd edistdd organisaatiossa ryhmiytymista.
Ryhmiytymistd pidettiin useassa haastattelussa sitoutumista edistidvé tekijani eli tiimin

yhteisestd tavoitteesta tuli yksiloille tarked.
Vastavuoroisuus

Toinen ylédluokka oli vastavuoroisuus, jolla tarkoitetaan asioiden tekemisti toisten vuoksi
ja kiitollisuuden velkaa. Vastavuoroisuudella nédytti olevan yhteys sosiaaliseen tukeen ja
luottamukseen tydyhteisossd. Verkostot olivat monella toimipaikkoja ylittavid eli he olivat
sosiaalisen median vélitykselld yhteydessé eri kaupungeissa asuviin tyStovereihin. Monet
kertoivat, kuinka he olivat ndhneet jonkun auttaneen tydkaveriaan sosiaalisen median
valitykselld, minkd vuoksi moni uskoi myds itse saavansa apua sosiaalisessa mediassa, jos
sitd tarvitsisivat. Koska yksil6t oppivat tuntemaan toisiaan ja toistensa tyonkuvia verkossa,

he tiesivdt paremmin kenen puoleen kdéntyé tietyissd ongelmissa:
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Et se mun mielestd tossa Workplacessa on ihan mahtavaa, ettd kun ihmiset
kuitenkin pohjimmiltaan, et jos sd tiedét jostain asiasta jotain, niin sd haluat
yleensd my0s auttaa muita ihmisid. Nii ja sit sd nddt mitd ne ihmiset osaa,
mun mielestd se on huikee, kun 16ytdd jonku mielenkiintosen ryhmén, miti
voi seurata “ai timmostéki tadl meilld tehdd, et onpa mahtava juttu et toi
oikeesti kiyttdd tyopdivda sithen et miettii nditd asioita ja md varmaan saan
tolta tukee, kun mulla on timmonen ongelma” niin se on hieno nihda

(Vahittdistavara, ryhma 2)

Taté pidettiin tyon kuormitusta heikentévina, koska avun saamista ei tarvinnut odottaa ja
se vei turhaa ty6td pois yhden henkilon harteilta sekd he uskoivat saavansa aina tukea
tyotovereiltaan. Luottamus yksildiden viélill lisdéntyi haastateltavien mielestd, jos hén oli
osa tyohon liittyvdd ryhmidd. Koska sosiaalinen media mahdollisti tyotovereihin
tutustumisen aidosti ja lisési ldpindkyvyyttd ihmisten vélilld, luottamus heidén valilldan
kasvoi. Lisdksi haastateltavat kertoivat havaitsevansa tyOtovereidensa osaamisen ja
auttamisen halun sosiaalisessa mediassa, mika loi heille turvallisen olon, silli he uskoivat
pystyvénsd turvautumaan toisiinsa. N&in ollen sosiaalinen tuki ja ystdvystyminen

tyotovereihin lisdsivit luottamusta tydtovereihin:

...kyl se niinku yhteyden pito ja semmonen tavallaan se yhteisollisyyden
luominen ja se luottamuksen rakentaminen kaikki ne paranee niinku...

(Telekommunikaatio, ryhma 1)

Sosiaalisen median vilitykselld haastateltavat olivat huomanneet tydyhteisossd vallitsevan
auttamisen ja tukemisen vastavuoroisuuden. Vaikka haastateltava ei olisi viel4 itse auttanut
ketdén ja siten asettanut toista kiitollisuudenvelkaan, hén silti oletti saavansa apua, koska
tyOyhteisossd kuului vastavuoroisesti auttaa toisiaan. Tdmédn toteutuminen lisési

luottamusta tyStovereihin entisestddn.
Normit

Ammatillisissa sosiaalisen median verkostoissa koettiin olevan tietynlaisia normeja ja
kayttaytymismalleja, joilla viitattiin velvollisuuteen pitdd yhteyttd tyStovereihin seké olla
heiddn tavoitettavissaan niin tyo- kuin vapaa-ajalla. Velvollisuus tuli esille jokaisessa

haastattelussa, silld useasti sosiaalisen median verkostoon kuulumista ja sielld toimimista
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pidettiin velvollisuutena. Usea haastateltava mainitsi, ettd ei vilittdisi olla sosiaalisessa
mediassa, mutta on sielld pakosta, jotta ei menettéisi tirkedd tietoa tai jdisi jostain paitsi

nykyajassa tai tulevaisuudessa:

Et siitd voi tulla jotai, ettd aina tdytyy miettii, et jadnkd mai jostain paitsi tai
miten se vaikuttaa tulevaisuuteen, jos en halua olla l4snd sosiaalisessa
mediassa.

(Vahittdistavara, ryhma 1)

Velvollisuus ohjasi monen haastateltavan toimimista sosiaalisessa mediassa. Omassa
verkostossa olevien tyokavereiden julkaisuista tykittiin tai kommentoitiin velvollisuuden
tunteen takia. Tdma koettiin sekd positiivisena, ettd negatiivisena asiana. Negatiivista se oli
heille, jotka eivdt mielellddn vapaa-ajallaan olisi kéyttdnyt aikaansa tyojuttujen
ajattelemiseen tai kokivat yleisesti dlylaitteiden sekd sosiaalisen median kéyttimisen
kuormittavana. Toisaalta moni haastateltava kertoi olevansa hieman ujo sosiaalisen median
kayttdjd, joten oli mukavaa, ettd tyokavereihin pystyi turvautumaan myos sosiaalisessa
mediassa. Rima julkaista kuvia tai tekstejd oli monella korkealla, joten moni turvautui

sithen, ettd ainakin tyStoverit kommentoisivat tai tykkaisivit heidin julkaisustaan:

...Facebookkia kéyttdvien kustannusalalaisten kesken on aika aktiivinen
niinkun vastavuoroisen tykk&didmisen kulttuuri...

(Kustannusala, ryhma 1)

Haastateltavat pitivdt verkostoissa mukana olemisen velvollisuutena jatkuvaa
tavoitettavissa olemista. Iltaisin ja viikonloppuisin saatettiin vastata nopeasti tyohon
liittyviin kysymyksiin sosiaalisen median vilitykselld. Tavoitettavana oleminen haittasi
myds tyodaikaa, silld se vei aikaa muilta tyotehtédviltd. Osaa haastateltava timé kuormitti ja
osaa ei. Tavoitettavuutta pidettiin hyvédnd silloin, kun itse tarvitsi vastauksen. Valtaosa

kuitenkin piti jatkuvaa tavoitettavuutta huonona asiana:

Oli ne sit henkilokohtaselta tililtd tai tyonaantajan tililtd, mut se ahdistaa, jos
sielld pitdd olla koko ajan ja pitdd olla jatkuva sellanen reagointivalmius, et sit
ainaki itse kaipaa niitd hetkid, kun ei oo pakko vastata puhelimeen, ei oo pakko

olla niinkun olla joku media kéidessd, et se on se mikd tukee minun
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tydhyvinvointia, nii minulla saa olla myds niitd hetkié, kun en ole koko ajan
saatavilla tai tavoitettavissa.

(Vahittaistavara, ryhma 1)

Tavoitettavuus ja tarve reagoida nopeasti sosiaalisessa mediassa oli monelle taakka, koska
he eivit halunneet pettié tyokavereitaan. Useat haastateltavat kertoivat, ettd haluaisivat olla
tukena silloin kuin tarvitaan, mutta eivit aina kyenneet toimimaan niin nopeasti kuin he
olisivat halunneet. Moni asetti itsellenséd paineita velvollisuuden tunteen takia. Koska he

eivit kyenneet vastaamaan ndihin odotuksiin, se heikensi heiddn hyvinvointiaan:

Tavallaa just vaikka Twitterissé, nii odotetaan niitd vastauksia aika nopeasti
myds ja sit kun sulla on siind pdivé buukattu tai oot kiinni palavereissa, nii sit
se on, et vililld ei pysty reagoimaan niin nopeesti ku haluais. Nii kyl siit
semmonen tulee, taakka.

(Véhittiistavara, ryhmi 1)

On siis selvisti tullu vdha sellasta niinku verkostojen luomaa painetta siihen,
ettd pitdd olla 14sna siella.

(Henkilostoala, ryhma 1)
Ulkopuolisuus

Viimeinen vahvoihin siteisiin kuuluva ominaisuus on ulkopuolisuus, jota edisti
kuppikuntien synty sekd normeista poikkeaminen. Haastatteluissa puhuttiin paljon siité,
kuinka verkostot lisddvit yhteisollisyyttd, mutta sivuttiin myos sitd, kuinka ne voivat syrjid
muita. Kuten aiemmin mainittiin, moni haastateltavista kertoi kuuluvansa useaan erilaiseen
tyotovereista koostuvaan ryhmaén. Téllaisista ryhmistd saattoi helposti jadda ulkopuolelle
erindisistd syistd. Haasteltavat pitivit my0s mahdollisena, ettd osa porukasta jdtettiin
tahallaan pois ryhmisti. Sosiaalinen media mahdollisti tiiviin yhteydenpidon tydtovereihin
ja edisti ystivyyden muodostumista. Moni koki tdmin mahdollistavan erilaisten

alaryhmien tai kuppikuntien synnyn:

Mut et toki tos esimerkiks tulee myos se, et jos jotkut, niinku ryhmille saattaa
syntyd alaryhmid, Whatsapp on ehkd hyvd esimerkki siitd, et tavallaa
duunissaki, jos sinne jdd joku valikoitu porukka jostain tiimisté, jotka pitadki

sit hauskaa keskenéaén..
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(Telekommunikaatio, ryhma 1)
Lisdksi verkostoihin kuuluva normit ja sanktiot saattoivat aiheuttaa muiden tunteiden
loukkaamista. Moni harkitsi tarkoin sanojaan tai tekojaan, koska pelkésiviat jonkun
pahoittavan siitd mielensd. Esimerkiksi loukkaisiko oman tyon jakaminen muita asiakkaita
tai loukkaantuuko tydtoveri, jos ei tykkdd hinen uusimmasta kuvastaan. Muutama
haastateltavista kertoi, ettd hdnen kayttdytymisensd saatettiin ymmaértdi toisten puolesta

loukkaavana, koska hén ei ollut aktiivinen sosiaalisessa mediassa:

...et ehka kerran vuodessa tykkaa jostain tosi paljon tai jakaa, nii seki on sit
vihin, tdytyy miettid sitd poissulkemista, et pahottaako jonkun mielen siiné.

(Kustannusala, ryhma 1)

Moni oli huomannut selkeén kahtiajaon tydyhteisdssa ja sosiaalisen median kiyttédjissd. He
huomasivat ryhmid, jotka olivat aktiivisia ja kokivat tdstd normista poikkeamisen
aiheuttavan paheksuntaa. Monille myds normista poikkeaminen sai itsensd tuntemaan
ulkopuoliseksi. Esimerkiksi sosiaalisen median hiljentiminen sai erdén tyontekijédn
tuntemaan itsensa ulkopuoliseksi, silld hén ei ollut lomalta palattuaan enda perilld muiden
keskustelunaiheista. Liséksi haastateltavat olivat huomanneet, ettd joissain WhatsApp-
ryhmissd toisten viestit saivat vihemmén vastakaikua kuin toisten. Tdmin ajateltiin

vahvistavan kuppikuntien syntya ja edistdvan syrjintda.

Lisdksi mainittiin “omassa kuplassa” oleminen, milld viitattiin esimerkiksi oman
tyOyhteison eristiytymistd muista organisaation tiimeistd tai oman alan rajallisuuteen.
Sosiaalisen median néhtiin ylldpitavit téllaisia kuplia, jolloin kaikki verkostojen avulla
saatu tieto oli rajallista. Lisdksi tiedon jakaminen koettiin osittain turhana, silld omaan
kuplaan kuuluville jisenille jaettu tieto ei vilttiméttd ollut uutta. Maailmankuvan
rajallisuus riippui hieman alasta, silld joillakin aloilla on pienempi ammattikunta kuin
toisilla. Esimerkiksi finanssialalla verkostoja oli helppo laajentaa ympéari Suomen kuin
esimerkiksi kustannusalalla, jonka ammattikunta on huomattavasti pienempi ja rajatumpi.
Tiiviin ammatillisen yhteison koettiin sulkevan ulkopuolelle kaikki omista arvoista tai
normeista poikkeavat mielipiteet tai ideat, mikd sai kyseenalaistamaan kokonaan
sosiaalisen median hyddyt:

Toiha onki hauska, et miten paljo se oikeesti rajaa sitd sun maailmankuvaa,

et mistd asioista siel keskustellaa

(Kustannusala, ryhmé 2)
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6.2.3. Heikot siteet

Jokaisessa haastattelussa kerrottiin, kuinka he hyddynsivét sosiaalisen median verkostoja
asiantuntijuuden esiintuomiseen tai kehittimiseen. Heikkojen siteiden yléluokiksi
valikoituvat ammatillinen identiteetti seké verkostojen hyodyntiminen tyékaluna. LinkedIn
oli haastatteluiden perusteella yleisin sosiaalisen median alusta niihin tarkoituksiin.
Heikoilla siteilld viitataan sosiaalisen median verkostoissa oleviin tuttuihin tai tutun
tuttuihin. He eivit ole vilttimaétti niitd, joiden kanssa haastateltavat olivat paivittdin toissa

tekemisissd, vaan ndma verkostot ylettyivit oman tiimin ja organisaation ulkopuolelle.

Analyysin perusteella ammatillista identiteettid kehitettiin ja ylldpidettiin sosiaalisen
median verkostojen avulla. Henkilobrinddys sekd osan osaamisen kehittdminen olivat
eniten esilld. Henkilobrdndédys nédkyi haastateltavien sosiaalisen median kdytdssd hyvin
harkiten, silld he pyrkivét antamaan toiminnallaan sellaisen kuvan kuin he halusivat. Erds
haastateltavista kertoi haluavansa antaa itsestdén ensisijaisesti asiantuntijamaisen kuvan
omalla sosiaalisen median tililliin. Toiminta oli esimerkiksi artikkelien jakamista,

kommentointia tai toisten julkaisujen tykkaddmista:

Henkilobrandaysti erityisesti vapaa-ajalla ja sit se on varmaa sillei, et tykk&ia

tavalla avaa niistd fiksunnakosista asioista harkiten. ..
(Telekommunikaatio, ryhma 2)

Usealle oli tdrkedd, ettd toimintaa verkostoissa ohjasivat omat mielenkiinnon kohteen.
Oman sosiaalisen median kédyttdytymisen ja tilien tuli ndyttdd omanlaiselta ja
persoonalliselta. Tdhdn kannustettiin myos tydantajan toimesta, silli heiddn sanottiin
toivoivan tyontekijoiden tuovan omaa persoonaa enemmain esille. Haastateltavien mukaan
tarkat sddnnot henkilokohtaisen ja ammatillisen tilin erottamisesta olivat historiaa, silld

nykyédin henkilokohtaisella tililld saisi puhua myos tyosta:

Halutaan kannustaa ja sit viestii niistd omista itselleen tédrkeistd asioista ja
jokainen tyontekijd on kédyntikortti mydskin niinku yritykseen ja etenki ehka
asiantuntijoita kannustetaan sithen 16ytdmdan, et miké sind olet, vaikka eri
sosiaalisen median kanavissa ja haluat edustaa niitd asioita, mitkd sulle on

tarkeitd

(Vihittaistavara, ryhmd 1)
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Henkilobrandayksen lisdksi verkostojen avulla ylldpidettiin ja kehitettiin omaa
ammatillista identiteettid. Tdméa oli selkeésti yleisempdd kuin pelkkd henkilobrandiys.
Yksi ammatillisen kehittymisen tirkeimpid piirteitd oli haastateltavien mukaan
verkostoituminen, silld sen ajateltiin  kuuluvan asiantuntijarooliin. Verkostojen
kasvattaminen laajensi keskustelun mahdollisuuksia sekd laajemman pddsyn uuteen
tietoon. Moni korosti sitd, kuinka keskustelujen seuraaminen syvensi ymmarrystd omaa
alaa, osaamista ja tapahtumia kohtaan, mikd johti omaan ammatilliseen kehitykseen.
Haastatteluissa tuli myos ilmi se, kuinka oma asiantuntijarooli ei rajoitu vain tydajalle, vaan
se seuraa mukana my0s vapaa-ajalle. Vapaa-aikana selattiin omaan alaan liittyvié juttuja

esimerkiksi LinkedInissi tai Twitterissa.

Verkostot koettiin tirkednd tyokaluna myds tyOnteossa tai tyon saamisessa. Kasvaneita
verkostoja hyddynnettiin nykyisessd ty0ssd muun maussa rekrytoinnissa, silld omista
verkostoista saattoi 10ytyd potentiaalisia tekijoitd. Omien henkilokohtaisten tilien kautta
levitettiin tietoa oman organisaation palveluista sekd omasta osaamisesta, mitd kautta
16ytyi potentiaalisia asiakkaita. Toisaalta kaikki eivdt halunneet tai uskaltaneet vaivata
omaan verkostoon kuuluvia jésenid jakamalla tydasioita. Osan mielestd sosiaalisessa

mediassa tapahtuva ’social selling” oli epéaitoa tai ahdistavaa.

Monille verkostot olivat my0ds keino etsid uusia tydmahdollisuuksia. Omien verkostojen
kerrottiin tarjonneen tydmahdollisuuksia, joihin ei olisi muuten paissyt tai edes tiennyt
niiden olemassaolosta. Lisdksi niiden kautta 16ytyi t6itd, jotka olivat henkildlle itselleen
unelmatydpaikkoja, silld verkostot on muodostettu itse oman alan ja mielenkiinnon

mukaan. Erds haastateltava kertoi verkoston tarjonneen uusia tydmahdollisuuksia:

Verkostot, itelle ainakin, nii md oon pddtyny vaikka mihin tilaisuuksiin
puhumaan ja niinku sellasiin juttuihin, et joo on ollu sosiaalisen median niistad

verkostoista kauhee hyoty
(Telekommunikaatio, ryhma 1)

Muutama haastateltava mainitsi ottavansa huomioon mahdollisesti tulevat tyonantajat ja
yksi haastateltavista kertoi kerddviansd mahdollista asiakaskuntaa omaa yritystd varten.
Ammatillisen osaamisen ylldpitdmistd ja kehittdmisté tehtiin niin tyd- kuin vapaa-ajalla.
Tyoajalla tehtdvdd verkostoitumista tai osaamisen kehittdmisestd perusteltiin silld, ettd

sithen kannattaa panostaa, koska se lopulta mahdollistaa tehokkaamman tydskentelyn.
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Vapaa-ajalla tehtdvdd verkostoitumista tai ammatillista kehittymistd perusteltiin muun

muassa ndin:

Nii nii ja sit mé ehki ajattelen ainaki omassa roolissa, et juse se ammatillisen
osaamisen ylldpito tapahtuu myos silld omalla ajalla, et ei td4 oo semmosta
hommaa, et md menisin kuuteen ja l4htisin kahelta ja tyonantaja kouluttais

mut.
(Finanssiala, ryhma 2)

Heikkojen siteiden verkostot siis monella tavalla tukivat tyontekijan nykyistd tyontekoa
sekd tyOllistymistd uusiin toihin. Moni korosti sitd, kuinka uusia tilaisuuksia ei olisi tullut
vastaan ilman sosiaalisen median verkostoja. Verkostoitumisen ja sosiaalisen median
kayton koettiin usealla alalla olevan tirked osa asiantuntijaroolia niin hyvéssé kuin pahassa.
Monille verkostoituminen koettiin positiivisen kautta, silld se kehitti omaa osaamista ja
uraa. Toisille sosiaalisessa mediassa verkostoituminen koettiin valttiméttoméana pahana,
jos tyontekijd vield halusi edetd urallaan sekd pysyd mukana nykyajan ilmidistd ja

trendeista.
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7. Yhteenveto ja pohdinta

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd, kuinka sosiaalista mediaa kiytetddn ammatillisten
verkostojen luomiseen. Liséksi haluttiin tarkastella sosiaalisen median vilitykselld
tapahtuvan ammatillisen verkostoitumisen yhteyttd yksilon sosiaaliseen pddomaan sekéa
tyOn imuun ja sen osa-alueeseen eli tydhon omistautuneisuuteen. Tétd varten yrityskyselya
hyodyntdmadlla taustoitettiin, mitd somekanavia kdytettiin, kuinka moni vastaajista kaytti
sosiaalista mediaa verkostoitumisen tarkoitukseen ja kuinka moni kuului ammatilliseen
tyOyhteisoon sosiaalisessa mediassa. Téamédn jidlkeen siirryttiin aiheen syvempééin

analysointiin siséllonanalyysia kdyttden.

7.1. Sosiaalinen media verkostojen luojana

Yrityskyselyyn vastanneista vain hieman yli puolet kéyttivit sosiaalista mediaa
ammatilliseen verkostoitumiseen, muun muassa kuulumalla johonkin ammatilliseen
yhteisoon. Selked enemmistd kuitenkin kéytti sosiaalista mediaa pitddkseen yhteyttd omiin
tyokavereihin niin vapaa- kuin tydajalla viikoittain tai pdivittdin. Sosiaalisesta median
suosio yhteydenpitoon on noussut radikaalisti viime vuosikymmenen aikana. Suosiota
selittdvdt muun muassa reaaliaikaisten keskustelujen mahdollistuminen sekd toistuva
yhteydenpito (Kent 2015). Y-sukupolven edustajia eli kyselyyn vastanneita on kutsuttu
ensimmadiseksi diginatiiviksi sukupolveksi, silld he ovat ensimmaisid, jotka ovat kasvaneet
internetin aikakaudella (Boyd, 2014). On siis luontevaa, ettd sosiaalisesta mediasta on tullut
viline pitdd yhteyttd myds tyOtovereihin. Tédmén lisdksi sosiaalisesta mediasta on
yleistyméssd myoOs tyontekemisessd. Kuvion 1 mukaan reaaliaikaiseen keskusteluun
kaytettavit sosiaalisen median alustat, esimerkiksi Skype tai MS Teams, ovat enemmistollad

kaytossd tyonteossa paivittdin.

Tyopaikkoja pidetddn tirkeind paikkoina muodostaa sosiaalista pddoma, silld iso osa
thmisten arjesta vietetddn toissd tyOkavereiden keskuudessa (Putnam 2000).
Verkostoituminen ammatilliseen yhteisoon ei kuitenkaan rajoittunut selkedsti tyo- tai
vapaa-aikaan, vaan sitd tapahtui kellon ja vuoden ympédri myo6s loma-aikoina.
Yrityskyselyn tarkastelu taustoitti sitd, kuinka moni vastanneista verkostoitui sosiaalisen
median kautta ammatillisesti, mutta siséllonanalyysin kautta saatiin syvéllisempii tietoa
siitd, miten se tapahtui. Ammatillisia verkostoja rakennettiin niin tiimin sisdlld kuin

laajemmin oman organisaation ulkopuolelle. Téssd tutkimuksessa oman tiimin jisenet
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luokiteltiin kuuluvan vahvoihin siteisiin (Granovetter 1983), koska heidén kanssaan oltiin
tiiviisti yhdessé péivittdin. Liséksi tyotovereista alkoi muodostua ystdvyyssuhteita, jotka
kuuluvat vahvoihin siteisiin (Granovetter 1983). Alustoista tdhdn kédytettiin muun muassa
WhatsAppia, Instagramia ja Facebookia. Haastateltavat usein mainitsivat kuuluvansa
useampaan eri chattiin WhatsAppissa, ja niitd oli muodostettu niin horisontaalisti
tyotovereiden kesken kuin vertikaalisesti esimiesten kanssa. Liséksi monilla oli
tyOkavereita seurattavien tai seuraajien joukossa alustoilla, jossa luotiin ja jaettiin siséltod,

kuten Instagram, Twitter ja Facebook.

Yrityskyselyyn vastanneista hieman yli puolet olivat yhteydessé ty6tovereihin viikoittain
tai pdivittdin muihin kuin tyohon liittyvissid asioissa sosiaalisen median vilitykselld.
Epavirallinen keskustelun sosiaalisessa mediassa on todettu edistdvdn verkostoitumista
(Méntyméki & Riemer 2016; Oksa ym. 2020). Yksi isoimmista hyddyistd tdssd oli
haastateltavien mukaan se, ettd tyotovereihin tutustuttiin paljon syvemmin ja jopa
ystavystyttiin sosiaalisen median kautta. Tdméa tukee aikaisempia tutkimuksia, joiden
mukaan sosiaalinen media on edistinyt tutustumista tyStovereihin (Charoensukmongkol

2014) ja tuonut tyoyhteisda tiivilmmin yhteen (Leidner ym.2018).

Heikkoihin siteisiin luokiteltiin heidét, jotka tunnistettiin sosiaalisessa mediassa
esimerkiksi vain nimeltd. Téllaisia olivat muun muassa samassa organisaatiossa
tyoskentelevit, jotka kuuluivat toiseen tiimiin ja joiden toimipiste oli esimerkiksi toisessa
kaupungissa. Moni oli sosiaalisessa mediassa ammatillisen yhteison jésen, mikd ei
rajoittunut vain oman tyOyhteison jdseniin. Haastatteluissa mainittiin esimerkiksi
“ompelukerhot”, joissa kasvatettiin ja kehitettiin omaa ammatillista osaamista.
Samankaltaisten mielenkiinnon kohteiden onkin todettu ohjaavan verkostoitumista
sosiaalisessa mediassa (Treem & Leonardi 2013), silld ihmiset usein ajautuva myos
sosiaalisessa mediassa seuraan, joilla on keskendén samankaltaisia mielenkiinnon kohteita,

arvoja ja uskomuksia (Bessi ym. 2015.; Kaakinen ym. 2015).

Suosituin heikkojen siteiden verkostoitumisen alusta oli haastatteluiden perusteella
kuitenkin LinkedIn, jossa jaettiin toihin liittyvid artikkeleita. Tdémé oli myds merkittdva
vayld tydnhakuun ja potentiaalisten tyontekijoiden saavuttamiseen. Heikkoja siteitd onkin
pidetty pitkd4n merkittdvina tyonhaun ja tydllistymisen kannalta (Granovetter 1983; Oinas
ym. 2018), mitd tdmé tutkimus tukee, silld heikkoja siteitd hyddynnettiin ensisijaisesti

henkildbranddykseen ja tydnhakuun.
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Vuorovaikutukseen sosiaalisessa mediassa kuului oleellisesti vastavuoroisuus sekéd
normien mukaan kayttdytyminen. Siteitd ikddn kuin vahvistettiin tykkdamélld verkoston
jasenten julkaisuista velvollisuuden tunnosta. Vastavuoroisuuden ylldpitdminen edistda
luottamuksen syntymistd, tiedonkulkua ja sosiaalisen tuen saantia (Ruuskanen 2015, 233;

Larjovuori ym. 2017).

7.2. Sosiaalinen pddoma ja tyon imu
Informaatio

Ammatillisten sosiaalisen median verkostojen tarjoamalla informaatiolla oli positiivinen
yhteys sosiaaliseen pddomaan. Informaatio kulki niin vahvojen kuin heikompien siteiden
verkostoissa. Tiedon kulkua ja padsyéd informaatioon on pidetty yhtend merkittdvimpana
sosiaalisen pddoman hydtyind, silld tieto toimii ihmisen toiminnan perustana auttaen niin
ryhmia kuin yksil6itad padtoksenteossa. Lisédksi tieto sddstid aikaa, kun tiedon etsimiseen ei
mene yliméérdistd aikaa. (Coleman 1988.) Tamé tuli esille myds haastatteluissa, silld
verkostojen kautta tuli ilmi paljon muun muassa tychon liittyvad hiljaista tietoa. Sosiaalisen
median ammatillisten verkostojen onkin todettu vdhentdvin hiljaisen tiedon méarida (Ren
& Argote, 2011; Ellison ym. 2015). Verkostot olivat myds keino pysyéd tasalla
ajankohtaisista keskusteluista ja trendeissd tyohon liittyen, miké helpotti heiddn mukaansa
tyontekoa. Toisaalta haastatteluissa tuli ilmi tiedon dhky, milla viitattiin siihen, ettd tietoa
oli toisinaan saatavilla litkaakin. Tiedon paljouden seasta oli vaikeaa erottaa sitd, mika
oikeasti oli tirkedd ja itsedén koskevaa. Télloin vaikutus sosiaaliseen pddomaan saattaa olla

sitd heikentdvéd, kun aikaa ja energiaa menee tiedon suodattamiseen (Coleman 1988).

Monille tyonteko kuitenkin helpottui, kun tyohon liittyvdd informaatiota oli entistd
enemmdn ja tarkemmin saatavilla. Talld oli haastatteluiden perusteella vaikutusta
esimerkiksi sosiaalisen padoma kognitiiviseen tasoon, jolla tarkoitetaan jaettuja tulkintoja
ja merkityksid (Nahapiet & Ghoshal 1998). Haastateltavat oppivat tuntemaan toistensa
tyotehtévid ja rooleja paremmin, mikd helpotti heidédn omaa tyotdan. Ongelmatilanteessa
he tietdisivdt, keneen heidén kannattaisi tukeutua, mikd edistdisi heiddn tyon tavoitteen
saavuttamista. Tdmd luo osaltaan turvallisuutta, kun tyontekija tietdd, mitd héneltd
odotetaan ja mitd hdnen vastuullaan on. Tiedon lisdéntyessd heittdytyminen ty6hon on

mahdollista, miké edistdé tyon imua (Hakanen 2011, 43 — 44).
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Vastavuoroisuus, luottamus ja sosiaalinen tuki

Haastatteluissa korostuivat ryhmiytymisen tuoma yhteisollisyys sekd ryhméaytyminen,
jotka edistivdt vastavuoroisuutta, luottamusta ja sosiaalista tukea. Sosiaalisen median
koettiin edistidvin nditd kaikkia, koska tyokavereihin tutustuttiin paremmin, ja yleisesti
ilmapiiri koettiin avoimemmaksi sekd ldpindkyvdksi. Kunnolla tutustumisen mahdollisti
sosiaalisen median ymparistd, joka ei ollut aikaan ja paikkaan riippuvainen. Tydyhteison
valiset ryhmit ja keskustelut mahdollistivat tutustumisen toistensa harrastuksiin,
perheenjdseniin ja yleisesti vapaa-aikaan. Tdma lisdsi yhteisollisyyden tunnetta sekd
luottamusta tyOyhteison jédseniin. Luottamuksen on huomattu edistdvin yksildiden

voimavaroja ja kykyé toimia yhdessd (Ruuskanen 2015, 228).

Vastavuoroisuudella viitattiin esimerkiksi tyOyhteisoltd saamaan sosiaaliseen tukeen
monessa kontekstissa. Esimerkiksi normien mukaan kayttdytyminen sosiaalisessa
mediassa tarkoitti tyOtovereiden seuraamista sekd heiddn julkaisuistaan tykkddmista.
Toisaalta tdlld viitatiiln myo0s tietoon, jota pystyttdisin mahdollisesti my6hemmin
hyodyttdméén, kun he oppivat tuntemaan toistensa tyonkuvia paremmin Sosiaalisen
median tuoma informaatio nimittéin kasvatti vastavuoroisuutta tyStovereita kohtaan, kun
he huomasivat sosiaalisessa mediassa, kuinka muut auttoivat tosiaan. Luottamus perustuu
osiltaan tietoon (Hakanen 2011, 58) eli tyontekijoiden oli helpompi péételld, keneen he
voivat luottaa. Liséksi vastavuoroisuus ylldpitdd luottamusta (Coleman 1988) eli on

tarkedd, ettd tyOyhteisdssd pystytdédn yllapitdméén téta.

Toisaalta tiheét sosiaalisen median verkostot olivat ajoittain melko tiiviitd ja aikaa vievii.
Osa joutui painostuksen tai velvollisuuden takia kdyttdmddn sosiaalista mediaa, milld on
aikaisemman tutkimuksen mukaan voimavaroja heikentdavé vaikutus (Oksanen ym. 2020).
Lisdksi sosiaalisen median koettiin lisddvian kuppikuntien méérdd ja eristivdn muista
yhteisoistd, mikd tukee aikaisempaa tutkimusta, jonka mukaan sosiaalisessa mediassa
kayttdytyminen tapahtuu tietyissd kuplissa tai klikeissd (Bessi ym. 2015; Kaakinen ym.
2020). Lisdksi sosiaalista mediaa péddsddntoisesti passiiviseen tarkkailuun kéyttavat
henkil6t, saattavat jaada ulkopuolelle. Jotta normit, esimerkiksi vastavuoroisuus toimisivat
hyodyttavilld tavalla, tulee verkoston olla tihed. Kéytdnnossd tdmé tarkoittaa verkostoa,
jossa ihmiset tuntevat toisensa. Nidin ollen jonkun rikkoessa normeja informaatio

tapahtuneesta kulkee tiiviissd verkostossa nopeasti ja sanktio tulee voimaan. Normeista
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poikennut henkild suljetaan verkoston ulkopuolelle (Coleman 1988). Néin silla saattaa olla

myos sosiaalista pddomaa heikentiva vaikutus.
Tyon imu ja tyohon omistautuneisuus

Tutkimuskysymyksend oli, voiko ammatillisilla sosiaalisen median verkostoilla olla
vaikutusta tyon imuun. Téaté tarkasteltiin erityisesti taulukossa 4. Kvantitatiivisen osuuden
analyysissé selvisi, ettd tyon imun osa-alueen eli tydohon omistautuneisuuden kokeminen
oli aavistuksen voimakkaampaa niilld, jotka kuuluivat johonkin ammatilliseen yhteis66n
sosiaalisessa mediassa. Tulos oli tilastollisesti merkitsevd. Tadmi tarkoittaa, ettd
ammatilliseen yhteisdon sosiaalisessa mediassa kuuluvat henkilot tunsivat keskimairin
enemmain innostuneisuutta, inspiraatiota ja ylpeyttd tyotddn kohtaan. Tétd voi selittdd
ammatillisissa verkostoista saatava sosiaalinen tuki ja informaation kulku, joiden on
todettu edistdvin tyohon omistautuneisuutta (Schaufeli & Bakker 2004; Hakanen ym.
2006).

Lisdksi kvalitatiivisen analyysin perusteella voidaan pédtelld, ettd ammatillisten sosiaalisen
median verkostot lisddvét yksiloiden sosiaalista pddomaa, mikd tukee aikaisempien
tutkimusten tuloksia (Ali-Hassan ym. 2015; Méntymiki & Riemer 2016). Sosiaalisella
pddomalla on puolestaan todettu olevan tyon imua edistdvd vaikutus (Larjovuori ym.
2016). Analyysin perusteella ammatillisista sosiaalisen verkostoista saatiin erityisesti
jaettua enemmaén informaatiota tydstd ja tyotovereista, lisdttiin yhteisollisyyttd sekd saatiin
sosiaalista tukea. Sosiaalisen tuen saamisella on todettu olevan tyon imua edistdva vaikutus
(Charoensukmongkol 2014; Leonardi & Mayer 2015; Oksa ym. 2020). Yrityskyselyn
datasta selvisi, ettd enemmiston mielestd kollegoilta sai tukea usein tai aina. Talld on tyon
imua edistdvd vaikutus, silld luottamusta ja yhteisollisyyttd kokevat henkilot kéyttévit
saamaansa sosiaalista tukea muun muassa stressin hallintaan (Koivuméki 2008, 206).
Kollegoilta saatu sosiaalinen tuki on yksi keskeisimpid tyon voimavaroja, jolla on tyon
imua edistdvé vaikutus (Hakanen ym. 2006; Hakanen 2011, 58). Liséksi luottamus edistda

tyontekijin sitoutumista, jolla on myds tyon imua edistavé vaikutus (Koivumaéki 2008).

7.3. Tutkimuksen arviointi

Tutkimus ja aineiston keruu toteutettiin eettisid periaatteita noudattaen. Kyselyyn ja
haastatteluihin osallistuminen olivat tdysin vapaaehtoisia, ja ne sai keskeyttdd missd

vaitheessa tahansa. Vastaaminen yrityskyseluun oli anonyymia. Kaikkia osallistujia
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informoitiin tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteista. (Oksanen, Oksa, Savela, Kaakinen
& Ellonen 2019, 3.) Haastatteluista ei kerrottu yritysten nimid eikd vastaajien

henkil6llisyyttd paljastettu.

Tutkimuksen médrillisen osuuden tarkoitus oli antaa taustatietoa tutkittavasta aiheesta ja
ilmidistd. Aineiston kuvailuun kéytettiin frekvenssejd eli kerrottiin, kuinka monta
havaintoa aineistoon kuului. Tarkoitus ei ollut mééritelld syy-seuraussuhteita, joten
taustatietoja voidaan pitdd luotettavina. Summamuuttujien kohdalla Cronbachin
alfakerroin oli yli 0,90 eli se on luotettava (Nummenmaa 2009, 356). Tarkasteltavina olevat
muuttujat valikoituivat oman mielenkiinnon perusteella. Taustamuuttujia ei kdytetty aiheen

rajallisuuden vuoksi.

Laadullisella menetelmélld pyrittiin saamaan syvillisempdd kuvausta ammatillisesta
verkostoitumisesta sosiaalisessa mediassa sekd sen yhteydestd sosiaaliseen padomaan ja
tyon imuun. Menetelménd kiytettiin teoriaohjautuvaa siséllonanalyysia, jolloin tuloksia
peilattiin olemassa olevaan teoriaan ja aikaisempaan tutkimukseen. Haastatteluiden
atheena ei suoraan ollut sosiaalinen pddoma tai tydon imu, minkd vuoksi teoriaan
peilaaminen oli tarpeellista. Analyysi keskittyi késitteleméén haastateltavien subjektiivisia
kokemuksia sosiaalisen median kéytostd ja sen hyodyistd tai haitoista, minkd vuoksi
tutkimukseen tulee suhtautua kriittisesti. Lisdksi haastatteluun vastasivat isojen
organisaatioiden tyontekijdt. Tutkimus ei ottanut huomioon muun muassa haastateltavien
tyonkuvien eroja, milld saattoi olla vaikutusta ammatilliseen verkostoitumiseen. Eri

organisaatioilla vastaukset voisivat olla hyvin erilaiset.

7.4. Jatkotutkimuksen mahdollisuudet

Téssd tutkielmassa ei kéytetty ollenkaan taustamuuttujia. Tulevaisuuden tutkimuksessa
voitaisiin  tarkastella sosiaalisen median vilitykselld tapahtuvan ammatillisen
verkostoitumisen eroja koulutuksen tai sukupuolten perusteella. Kvantitatiivisen datan
laajuus mahdollistaisi monien mittareiden ja taustamuuttujien tarkastelun myods syy-
seuraussuhteiltaan erityisesti pitkittdisseurannan muodossa. Lisdksi ikd tarjoaisi
mielenkiintoisen ndkokulman tidhdn aiheeseen. Vanhemman sukupolven ammatillinen

sosiaalisen median kéytto voisi olla hyvin erilaista verrattuna Y-sukupolveen.

Erityisesti koronapandemian aiheuttaman etdtyon lisdintyminen antaa monia uusia

jatkotutkimuksen mahdollisuuksia. Suomi on kérjessd etityohon siirtyneiden joukossa
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(Eurofound 2020). Etityon aiheuttama digiloikka, sosiaalisen median verkostojen
korostuminen sekd kokonaan virtuaaliseen tyOelimédn siirtyminen muokkasivat
suomalaista tyOeldmid nopeasti. TyOeldmidn nopeiden muutoksien on todettu olevan
haastavaa sosiaalisen pddoman synnylle (Manka & Manka 2016, 148). Sosiaalisen
mediassa olevien tydyhteis6jen on todettu nopeuttavan uusien tyontekijéiden sopeutumista
uuteen tyOyhteisoon (Sharma & Bhatnagar 2016). Mielenkiintoista olisi seurata, miten

tapahtuu, jos tyontekijad joutuu sopeutumaan uuteen tyoyhteisoon taysin virtuaalisesti.

Viimeinen jatkotutkimuksen ehdotus koskee sosiaalista mediaa tydllistdvand kontekstina.
Sosiaalisen median on todettu helpottavan verkostojen ylldpitdmistd (Charoensukmongkol
2014). Tyollistymisen kannalta heikkojen siteet ovat osoittautuneet arvokkaiksi
(Granovetter 1983, Oinas ym. 2018) ja enemmistd tyollistyy verkostoissa olevien
piilotyopaikkojen avulla (Sitra 2017). Tassd tutkimuksessa selvisi, ettd verkostojen
heikkoja siteitd hyodynnettiin tyonhakuun ja henkilobranddykseen. Tétd voisi olla

mielekésti tutkia syvemmin tulevaisuudessa.

53



Kirjallisuus

Adler, P. S., & Kwon, S. W. (2002). Social capital: Prospects for a new concept. Academy
of management review, 27(1), 17-40.

Ahola, S. Eskelinen, J. Heikkild-Tammi, K. Kuula, M. Larjovuori, R-L. & Nuutinen, S.
(2018). Digisti tyon imuun? - Tutkimus tyShyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteydesta
finanssialan palveluyrityksessd. Aalto yliopiston kauppakorkeakoulu. Tieto ja

palvelujohtamisen laitos

Alakangas, Noora (2019). Ammatillinen sosiaalisen median kiyttd6 — Tyon vaatimus vai
voimavara?  Tarkastelussa  Y-sukupolven edustajat viidestd asiantuntija

organisaatiosta, Sosiaalipsykologian pro gradu -tutkielma, Tampereen yliopisto

Alasuutari L. (2011). Laadullinen tutkimus 2.0. Tampere: Vastapaino

Ali-Hassan, H., Nevo, D., & Wade, M. (2015). Linking dimensions of social mediause to
job performance: the role of social capital. The Journal of Strategic Information

Systems, 24(2), 65-89.

Ammatillinen sosiaalisen median kéyttd ja nuorten aikuisten tyon imu -hanke (TydSome)

(2019). https://projects.tuni.fi/tyosome/ [viitattu 28.10.2020]

Aziri, B. (2011). Job satisfaction: a literature review. Management Research & Practice,

3(4), 77 - 86

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2017). Job demands-resources theory: taking stock and
looking forward. Journal of occupational health psychology, 22(3), 273 — 285

Bakker, A. B., Schaufeli, W. B., Leiter, M. P., & Taris, T. W. (2008). Work engagement:
An emerging concept in occupational health psychology. Work & stress, 22(3), 187—
200

Baumeister RF and Leary MR (1995). The need to belong: desire for interpersonal
attachments as a fundamental human motivation. Psychological Bulletin, 117(3):

497-529

Bessi, A., Coletto, M., Davidescu, G. A., Scala, A., Caldarelli, G. & Quattrociocchi, W.
(2015). Science vs conspiracy: Collective narratives in the age of misinformation.

PLoS ONE, 10(2), DOI: 10.1371/journal.pone.0118093

54



Blau, P. M. (1974). Presidential address: Parameters of social structure. American

sociological review, 39(5), 615 — 635

Boyd, D. (2014). It's complicated. The social lives of networked teens. New York: Yale

University Press

Charoensukmongkol, P. (2014). Effects of support and job demands on social media use

and work outcomes. Computers in Human Behavior, 36, 340 — 349

Coleman, J. S. (1988) Social capital in creation of human capital. American Journal of

Sociology 94, 95-120

Deci, E.L. & Ryan, R.M. (2000), “The ‘what’ and ‘why’ of goal pursuits: human needs and
the selfdetermination of behavior”, Psychological Inquiry, 11(4), 227 — 268

Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., & Schaufeli, W. B. (2001). The job demands-
resources model of burnout. Journal of Applied psychology, 86(3), 499 — 512

Ellison, N. B, Gibbs, J. L. & Weber, M. S. 2015. The use of enterprise social network sites
for knowledge sharing in distributed organizations: The role of organizational

affordances. American Behavioral Scientist, 59(1), 103—123

Eriksson K. (2015), Yhteiskuntatieteellinen verkostoajattelu. Teoksessa Kai Eriksson

(toim.) Verkostot Yhteiskuntatutkimuksessa, Helsinki: Gaudeamus

Eurofound (2020). Living, working and COVID-19: First findings — April 2020. Dublin:
Publication Office of the European Union.
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef publication/field ef docum

ent/ef20058en.pdf [viitattu 1.11.2020]

Grabowicz, P. A., Ramasco, J. J., Moro, E., Pujol, J. M. & Eguiluz, V. M. (2012). Social
features of online networks: The strength of intermediary ties in online social media.

PloS one, 7(1) DOI: 10.1371/journal.pone.0029358

Gibbs, J. L., Rozaidi, N. A., & Eisenberg, J. (2013). Overcoming the “ideology of
openness”: Probing the affordances of social media for organizational knowledge

sharing. Journal of Computer-Mediated Communication, 19(1), 102 — 120

95


https://doi.org/10.1371/journal.pone.0029358

Gonzalez-Roma, V., Schaufeli, W.B., Bakker, A.B. & Lloret, S. (2006). Burnout and
engagement: Independent factors or opposite poles? Journal of Vocational Behavior,

68, 165 - 174

Granovetter, M. (1983). The strength of weak ties: A network theory revisited. Sociological
theory, 1,201-233.

Hanifan, L. J. (1916) The rural school community center. Annals of the American Academy

of Political and Social Science 67, 130 — 138

Hakanen, J. J., Bakker, A. B., & Schaufeli, W. B. (2006). Burnout and work engagement
among teachers. Journal of school psychology, 43(6), 495 — 513

Hakanen J. (2009) Tyon imun arviointimenetelma. Tydn imu-menetelmén (Utrecht Work
Engagement Scale) kdyttdminen, validointi ja viitetiedot Suomessa [Utrecht Work
Engagement Scale: Finnish Manual, Validation and Reference Data]. Helsinki:

Finnish Institute of Occupational Health.
Hakanen, J. (2011). Tyon imu. Helsinki: Tydterveyslaitos

Hakanen, J. Harju, L. Seppéld, P. Laaksonen, A. ja Pahkin, K. (2012). Innostuksen spiraali
— innostavat ja menestyvit tyoyhteisot tutkimushankkeen tuloksia. Helsinki:

Tydterveyslaitos.

Hakanen, J. J., & Koivumiki, J. (2014). Engaged or exhausted—How does it affect

dentists’ clinical productivity? Burnout Research, 1(1), 12 — 18

Johnson, S., Robertson, 1., & Cooper, C. L. (2018). Well-being — Productivity and
Happiness at Work. Cham: Palgrave Macmillan

Kaakinen, M., Sirola, A., Savolainen, I., & Oksanen, A. (2020). Shared identity and shared
information in social media: development and validation of the identity bubble

reinforcement scale. Media Psychology 23(1), 25 — 51

Kahn, W.A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement
at work. Academy of Management Journal, 33, 692 — 274

Keipi, T., Nési, M., Oksanen, A., & Résédnen, P. (2017). Online hate and harmful content:
Cross-national perspectives. New York, NY: Routledge.

56



Kent, M. L. (2015). Social media circa 2035: Directions in social media theory. Atlantic

Journal of Communication, 23, 1-4

Kent, M. L., & Saffer, A.J. (2014). A Delphi study of the future of new technology research
in public relations. Public Relations Review, 40, 568—576.

Kesti, M. (2017). Tydsuojelun taloudelliset vaikutukset. Tydturvalisuuskeskus

Koch, R. & Lockwood, G. (2010). Super Connect. How the best connections in Business

and Life are the ones you least expect. London: Little, Brown Book Group

Koivuméki, Jaakko (2008), Tyoyhteisojen sosiaalinen pddoma: Tutkimus luottamuksen ja
yhteisollisyyden  rakentumisesta ja  merkityksestd = muuttuvissa  valtion

asiantuntijaorganisaatioissa. Tampere: Tampere University Press

Kouvonen, A., Oksanen, T., Vahtera, J., Stafford, M., Wilkinson, R., Schneider, J., &
Elovainio, M. (2008). Low workplace social capital as a predictor of depression: the

Finnish Public Sector Study. American journal of epidemiology, 167(10), 1143—1151

Larjovuori, R. L., Manka, M. L., & Nuutinen, S. (2015). Inhimillinen pdioma -
Tyo6hyvinvointia, tuloksellisuutta, pidempid tyduria. Sosiaali- ja terveysministerion

raportteja ja muistioita, 5.

Leidner, D. E., Gonzalez, E., & Koch, H. (2018). An affordance perspective of enterprise
social media and organizational socialization. The Journal of Strategic Information

Systems, 27(2), 117 — 138

Leonardi, PM., Huysman, M., & Steinfield, C. (2013). Enterprise Social Media: Definition,
History, and Prospects for the Study of Social Technologies in Organizations,

Journal of Computer-Mediated Communication, 19, 1-19

Leonardi PM and Mayer SR. (2015) Social media as social lubricant: how ambient

awareness eases knowledge transfer. American Behavioral Scientist 59(1), 10-34.

Li, J. (2020). The good kind of bad stress: how social media stress and procrastination are
associated with feelings of productivity in the Finnish working population.

Sosiaalipsykologian pro gradu -tutkielma, Tampereen yliopisto.

o7



Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). The truth about burnout: How organizations cause

personal stress and what to do about it. San Francisco, CA: Jossey-Bass

Maslach, C., & Leiter, M. P. (2008). Early predictors of job burnout and engagement.
Journal of applied psychology, 93(3), 498 — 512

Manka, M-L (2012) Ty6nilo, Helsinki: Sanoma Pro
Manka, M. L., & Manka, M. (2016). Tyohyvinvointi. Helsinki: Talentum Pro

McCay-Peet, L., & Quan-Haase, A. (2017). What is social media and what questions can
social media research help us answer. Teoksessa Sloan L. & Quan-Haase (toim.) The
SAGE handbook of social media research methods, 13-26. London: Sage

Publications

McKenzie, K., & Harpham, T. (2006). Social capital and mental health. London: Jessica
Kingsley Publishers.

Mertens, D. M., & Hesse-Biber, S. (2013). Mixed methods and credibility of evidence in

evaluation. San Francisco: Jossey-Bass

Mintymiki, M. & Riemer, K. (2016) Enterprise social networking: a knowledge
management perspective. International Journal of Information Management, 36(6):

1042—-1052.

Nahapiet, J., & Ghoshal, S. (1998). Social capital, intellectual capital, and the

organizational advantage. Academy of management review, 23(2), 242 — 266

Nummenmaa, L. (2009). Kdyttaytymistieteiden tilastolliset menetelmét. Helsinki: Tammi.

Oinas, T., Ruuskanen, P., Kankainen, T., Anttila, T., & Kivitalo, M. (2018). Sosiaalinen
pddoma ja yksilotason tulokehitys Suomessa. Sosiologia 55(1), 65 — 81

Oksa, R., Kaakinen, M., Savela, N., Ellonen, N., & Oksanen, A. (2020). Professional social
media usage: Work engagement perspective. New Media & Society, DOI:
10.1177/1461444820921938

Oksanen, T., Kouvonen, A., Kiviméaki, M., Pentti, J., Virtanen, M., Linna, A., & Vahtera,
J. (2008). Social capital at work as a predictor of employee health: multilevel

evidence from work units in Finland. Social science & medicine, 66(3), 637 — 649

58


https://doi.org/10.1177%2F1461444820921938

Oksanen, A., Oksa, R., Kaakinen, M., Savela, N., Latikka, R., & Ellonen, N. (2020).
Sosiaalinen media tydeldmédssd: hyvinvoinnin ulottuuvuksia. Tampere: Emerging

Technologies Lab, Yhteiskuntatieteiden tiedekunta, Tampereen yliopisto

Olmstead K, Lampe C and Ellison NB (2015). Social Media and the Workplace. New
Platforms Can Be Tools for Connection with Colleagues and Outside Experts, but
Can Also Serveas Distractions While on the Job. Pew Research Centre. Available at:
http://assets.pewresearch.org/wpcontent/uploads/sites/14/2016/06/P1 2016.06.22 S
ocial-Media-and-Work FINAL.pdf

Portes, Alejandro (1998), Social Capital: Its Origins and Applications in Modern
Sociology. Annual Review of Sociology 24, 1 — 24

Penalver, J., Salanova, M., Martinez, . M., & Schaufeli, W. B. (2019). Happy-productive
groups: How positive affect links to performance through social resources. The

Journal of Positive Psychology, 14(3), 377-392

Putnam, R. D. (2000). Bowling alone: The collapse and revival of American community.

New York: Simon and Schuster Paperbacks

Puttonen, S., Hasu, M., & Pahkin, K. (2016). Ty6hyvinvointi paremmaksi: Keinoja
tydohyvinvoinnin ja tydterveyden kehittimiseksi suomalaisilla tydpaikoilla. Tietoa

tyostd. Helsinki: Tydterveyslaitos

Regulies, R., Hasle, P., Pejtersen, J. H., Aust, B. & Bjorner, J. B. (2016). Workplace social
capital and risk of long-term sickness absence. Are associations modified by

occupational grade?. The European Journal of Public Health, 26(2), 328 — 333

Ren, Y., & Argote, L. (2011). Transactive memory systems 1985-2010: An integrative
framework of key dimensions, antecedents, and consequences. The Academy of

Management Annals, 5(1), 189-229

Rintamidki, E. (2020). Tyo0ssd kidytetyn sosiaalisen median ja tyon imun yhteys
organisaatioidentifioitumiseen. ~ Sosiaalipsykologian pro gradu -tutkielma,

Tampereen yliopisto.

Robertson, 1. & Cooper, C. (2011) Well-Being: Productivity and Happiness at Work,

London: Lennart Levi

59



Rothbard, N.P. (2001). Enriching or depleting? The dynamics of engagement in work and
family roles. Administrative Science Quarterly, 46(4), 655 — 684

Ruuskanen, P. (2001), Sosiaalinen pddoma - kisitteet, suuntaukset ja mekanismit, VATT-

tutkimuksia 81. Helsinki, Valtion taloudellinen tutkimuskeskus

Ruuskanen, P. (2015), Sosiaalinen pddoma. Teoksessa Kai Eriksson (toim.) Verkostot

Yhteiskuntatutkimuksessa, Helsinki: Gaudeamus, 228 — 248

Ryftf, C. D. (1989). Happiness is everything, or is it? Explorations on the meaning of
psychological well-being. Journal of personality and social psychology, 57(6), 1069
— 1081

Ryff, C. D. (2014). Psychological well-being revisited: Advances in the science and
practice of eudaimonia. Psychotherapy and psychosomatics, 83(1), 10 — 28

Sanchez-Moreno, E., de La Fuente Roldan, I. N., Gallardo-Peralta, L. P., & Barron Lopez
de Roda, A. (2014). Burnout, informal social support and psychological distress
among social workers. The British Journal of Social Work, 45(8), 2368 — 2386

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2010). Defining and measuring work engagement:
Bringing clarity to the concept. Teoksessa Bakker A. B & Leiter M. P. (toim.) Work
engagement: A handbook of essential theory and research. New York: Psychology
Press, 10 — 24

Sharma, A., & Bhatnagar, J. (2016). Enterprise social media at work: web-based solutions

for employee engagement. Human Resource Management International Digest.

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of

Organizational Behavior: The International Journal of Industrial, Occupational and

Organizational Psychology and Behavior, 25(3), 293 — 315

Sitra (2017), Tyoeldmén tutkimus 2017, https://www.sitra.fi/uutiset/tyoelamatutkimus-

2017-yli-puolet-suomalaisista-vahtanut-ammattia-tai-alaa/ [viitattu 1.11.2020]

Sivunen, A. & Laitinen, K. 2020. Digital communication environments in the workplace.
Teoksessa L. Mikkola & M. Valo (toim.) Workplace Communication. New Y ork:
Routledge, 41 — 53

60


https://www.sitra.fi/uutiset/tyoelamatutkimus-2017-yli-puolet-suomalaisista-vahtanut-ammattia-tai-alaa/
https://www.sitra.fi/uutiset/tyoelamatutkimus-2017-yli-puolet-suomalaisista-vahtanut-ammattia-tai-alaa/

Suominen, J. & Ostman S. & Saarikoski P. & Turtiainen R. (2013). Sosiaalisen median

lyhyt historia. Helsinki: Gaudeamus University Press.

Treem, J. W. & Leonardi, P. M. 2013. Social media use in organizations: Exploring the
affordances of visibility, editability, persistence, and association. Annals of the

International Communication Association, 36(1), 143—189

Tuomi, J. & Sarajéirvi, A. (2013), Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi, Helsinki:

Kustannusosakeyhtié Tammi

Tuomi, J. & Sarajdrvi, A. (2018), Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi, Helsinki:

Kustannusosakeyhtié Tammi

Tyo6eldmébarometri 2019 ennakkotiedot. Helsinki: Valtioneuvosto.

https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/162254 [Viitattu 1.11.2020]

Valtonen, A. (2005). Ryhmékeskustelut - millainen metodi? Teoksessa Ruusuvuori J. &
Siltala L. (toim.) Haastattelu, tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus. Tampere:

Vastapaino. 223 — 231

Van den Broeck, A., Vansteenkiste, M., De Witte, H. & Lens, W. (2008), “Explaining the
relationships between job characteristics, burnout, and engagement: the role of basic

psychological need satisfaction”, Work and Stress, 22(3), 277 — 294
Vilkka H. 2007. Tutki ja mittaa. Helsinki: Tammi.

Woolcock, M. (1998). Social capital and economic development: Toward a theoretical

synthesis and policy framework. Theory and society, 27(2), 151 — 208

Yadav, R., & Khanna, A. (2014). Literature review on quality of work life and their
dimensions. /OSR Journal Of Humanities And Social Science, 19(9), 71 — 80

61


https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/162254

	1. Johdanto
	2. Sosiaalinen media
	2.1. Sosiaalinen media työelämässä
	2.2. Ammatilliset verkostot

	3. Työhyvinvointi
	3.1. Työn imu
	3.2. Sosiaalinen tuki työn voimavarana

	4. Sosiaalinen pääoma
	4.1. Sosiaalisen pääoman ulottuvuudet
	4.2. Heikot ja vahvat siteet
	4.3. Ammatillinen sosiaalisen median käyttö ja sosiaalinen pääoma
	4.4. Sosiaalinen pääoma työhyvinvoinnin ja työn imun edistäjänä

	5. Tutkimuksen toteuttaminen
	5.1. Tutkimuskysymykset
	5.2. Tutkimusaineisto
	5.3. Tutkimusmenetelmät ja datan keräys
	5.3.1. Kvantitatiiviset menetelmät
	5.3.2. Sisällönanalyysi

	5.4. Muuttujat

	6. Tulokset
	6.1. Sosiaalisen median alustat ja työn imu
	6.2. Sosiaalisen median verkostot ja sosiaalinen pääoma
	6.2.1. Informaatio
	6.2.2. Vahvat siteet
	6.2.3. Heikot siteet


	7. Yhteenveto ja pohdinta
	7.1. Sosiaalinen media verkostojen luojana
	7.2. Sosiaalinen pääoma ja työn imu
	7.3. Tutkimuksen arviointi
	7.4. Jatkotutkimuksen mahdollisuudet
	Kirjallisuus


