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Taman tutkielman tavoitteena on tutkia ammatillisen sosiaalisen median kayton yhteytta tyduupumukseen.
Digitalisaation my6ta sosiaalisen median kaytté on tullut yha keskeisemmaksi osaksi tydelamaa, ja erityisesti
koronapandemia on korostanut uusien teknologiavalitteisten viestintavalineiden kayttdéa. Sosiaalinen media
tarjoaa mahdollisuuksia tiedon jakamiseen ja verkostoitumiseen, mutta sen kayttdé saattaa myods lisata
tyéntekijoiden kuormitusta ja tybuupumusoireilua.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimii tydn vaatimusten ja voimavarojen teoria, joka selittaa
tybuupumuksen syntymistd tyon vaatimusten ja voimavarojen valisend tasapainona. Keskeisend
tutkimuskysymyksena on, onko ammatillisen sosiaalisen median kaytolld yhteys tybuupumukseen ja
vaikuttaako kaytetty sosiaalisen median alusta tdhan yhteyteen.

Tutkimuksessa kaytetddn Tampereen yliopiston Emerging Technologies Lab -hankkeen TydSome-
kyselyaineistoa, jossa kartoitetaan sosiaalisen median ammatillista kayttda ja sen yhteyttad tydhyvinvointiin.
Tybuupumusta mitataan Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS) -mittarilla, joka on laajalti
kaytetty ja validoitu tyokalu tyduupumuksen arviointiin. MBI-GS mittaa kolmea tyduupumuksen ulottuvuutta:
uupumusasteista vasymysta, kyynistymista ja ammatillisen itsetunnon heikentymista.

Analyysimenetelmana kaytetaan lineaarista regressioanalyysia, jonka avulla tarkastellaan ammatillisen
sosiaalisen median kayton yhteyttd tyduupumuksen eri ulottuvuuksiin. Tulokset osoittavat, ettda ammatillisen
sosiaalisen median kaytélla voi olla yhteys tyduupumuksen kokemiseen, erityisesti uupumusasteisen
vasymyksen ja kyynistymisen osalta. Tutkimus myds osoittaa, ettd eri sosiaalisen median alustojen kaytolla
voi olla erilaisia vaikutuksia tyduupumuksen eri ulottuvuuksiin.

Tutkielma tarjoaa tarkeaa tietoa tydeldman digitalisaatiosta ja sen vaikutuksista tydntekijéiden hyvinvointiin.

Erityisesti se korostaa tarvetta kiinnittdd huomiota tydeldman ja vapaa-ajan tasapainoon seké siihen, miten
ammatillisen sosiaalisen median kayttda voidaan hallita niin, ettei se kuormita tyéntekijéita liikaa.

Avainsanat: tyduupumus, ammatillinen sosiaalinen media, tydn vaatimukset ja voimavarat, Maslach Burnout
Inventory, tyéhyvinvointi.
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1. Johdanto

Digitalisaatio ja etenkin tyoelaman digitalisaatiota kiihdyttanyt koronapandemia ovat
mullistaneet suomalaista tyoelamaa. Koronapandemian alkaessa, ja Suomen hallituksen
julistaessa sen johdosta poikkeustilan vuoden 2020 maaliskuussa (Valtioneuvosto 2020),
suomalainen tyovaestd siirtyi laajalti etatoihin (Sutela & Parndnen, 2021; Lyly-
Yrjdndinen, 2022a, 45) ja digitalisaatio eteni isoin harppauksin (Oksanen ym., 2020, 12).
Tyoikdinen vdestd oli uuden edessd, kun etdtoita tehtiin laajamittaisemmin ja
yhteydenpito tyopaikoille tapahtui etdayhteyksin. Samalla ammatillisen sosiaalisen
median ja pikaviestimien kaytto lisdantyi rajahdysmaisesti, kun yhteydenpito
tyopaikoille siirtyi verkkoon ja nojautui pitkalti erilaisiin sosiaalisen median alustoihin

(Leonardi, 2020).

Huolimatta jo aiemmin kdynnissd olleesta nopeasta digitalisaatiosta, viimeistaan
pandemia-ajan poikkeusolojen myo6ta sosiaalisen median ammatillinen kaytto yleistyi
voimakkaasti (Leonardi, 2020). Sosiaalisen median avulla tyot ovat onnistuneet
kotioloissa, ja yhteydenpito tyoOpaikalle sekd kollegoihin on ollut sujuvaa. Myds
tiedonkulku on taatumpaa, kun jokaisella on omalla laitteellaan paadsy yhteisteen
tietoon. Sosiaalisen median ammatillisella kaytélla on kuitenkin myés kaantépuolensa,
silld sen on todistettu olevan yhteydessa myds tyon kuormittavuuteen. Sosiaalisen
median ammatillisen kdytébn myo6ta tyon ja vapaa-ajan rajat ovatkin hamartyneet
entisestaan, ja lisdksi sosiaalisen median kadytolla koetaan olevan hyvin epamaaraiset

saannot esimerkiksi tavoitettavuuden suhteen. (Oksanen ym., 2020.)

Tyo6elaman mullistuessa digitalisaation ja koronapandemian myo6ta, myoés tydikaisen
vaeston psyykkinen kuormittuneisuus on kasvanut. Terveyden ja hyvinvointilaitoksen
teettaman Terve Suomi -vdestotutkimuksen (THL, 2023) mukaan tyoikdisen vaeston
psyykkinen kuormittuneisuus ja itsemurha-ajatukset ovat lisdantyneet. Vuonna 2022
joka viides suomalainen tyoikainen, eli 20—64-vuotias, koki merkittavaa psyykkista
kuormittuneisuutta, ja tilanne on pahentunut huomattavasti vuoteen 2018 verrattuna

(THL, 2023). Kuormittavuuden kokemiseen voivat johtaa muutkin eldman osa-alueet



kuin vain tybelama, mutta tydelamadlla on oma roolinsa kuormittavuuden
esiintymisessd. Suomalaisen tydeldaman kuormittavuudesta kertookin esimerkiksi
vuoden 2021 TyoOolo-barometri, joka osoittaa, ettd ldhes puolet suomalaisista
palkansaajista ovat kokeneet tyduupumuksen oireita vuosien 2019 ja 2020 valilla (Lyly-
Yrjanainen, 2022a, 57). Tyon psyykkisesta kuormittavuudesta ja niin kutsutusta 24/7-
yhteiskunnasta on toki puhuttu jo ennen koronapandemiaa (ks. Anttila & Oinas, 2017),

mutta tilanne ei ndyta ainakaan helpottuvan.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on vastata kysymykseen, onko ammatillisen
sosiaalisen median kaytto yhteydessa tyduupumuksen kokemiseen. Tarkastelen myos,
onko kaytetylld sosiaalisen median alustalla merkitystda ty6uupumuksen kannalta.
Erityisesti minua kiinnostaa pikaviestimien rooli. Tutkimukseni teoreettisena
viitekehyksena kaytan tyon vaatimusten ja voimavarojen teoriaa, joka selittaa kattavasti
tybuupumuksen syntymistda. Edella esitettyjen tietojen valossa pidan tata
tutkimusasetelmaa hyvinkin ajankohtaisena ja tarpeellisena, jotta uudenlaisia
tyoskentelytapoja voidaan tarkastella tyontekijan hyvinvoinnin nakdkulmasta.
Tutkielmassani kdytan aineistona Ty6Some - Sosiaalinen media tydeldmassa -
kyselyaineistoa, joka on osa Tampereen yliopiston Emerging Technologies Lab -
hankekokonaisuutta, jota johtaa sosiaalipsykologian professori Atte Oksanen (ks.
https://projects.tuni.fi/ftyosome/). Vaikka kyseistd aineistoa on kaytetty laajalti
sosiaalisen median ammatillisen kaytdon kartoittamiseen, ja sen kaytdon seka
tyohyvinvoinnin vilisen yhteyden tutkimiseen, tdssa tutkimuksessa kaytettya

alkupistetta ei ole vielda aiemmin kaytetty vastaavanlaisessa koeasetelmassa.

Siirryn seuraavaksi esittelemadn sitd tyohyvinvointitutkimuksen kenttda, johon
tutkielmani sijoittuu. Aloitan kartoittamalla tyduupumuksen aiempaa tutkimusta ja
paneudun aiheeseen yksilon, tyon ja yhteiskunnan nakokulmista. Esittelen lisaksi tyon
vaatimusten ja voimavarojen teorian, joka osaltaan selittda tyduupumuksen syntymists,
ja on saanut tyohyvinvointitutkimuksen parissa vahvan suosion (Bakker & Demerouti,
2017). Teoreettisen viitekehyksen jalkeen esittelen kayttamani aineiston seka
tutkimusmenetelmani, lineaarisen regressioanalyysin. Taman jalkeen siirryn tuloksiin ja

lopulta pohdin tutkimukseni merkitysta tyduupumustutkimuksen kentalla.



2. Tyduupumus

Tyouupumus (job burnout) on hyvin perinteinen tyéhyvinvointitutkimuksen osa-alue,
jota on tutkittu jo ldhes neljan vuosikymmenen ajan (Méakikangas & Hakanen, 2017,
106). Ilmi6é on tunnistettu jo paljon aiemmin, mutta ensimmaiset tieteelliset artikkelit
aiheesta ilmestyivat 1970-luvulla, jolloin tutkimukset keskittyivat hoito- ja palvelualojen
henkilokunnan kokemuksiin omasta uupumuksestaan. Tuolloin tutkimuksen
pioneereina toimivat psykiatri Herbert Freudenberger ja sosiaalipsykologi Christina
Maslach. (Maslach ym., 2001, 399.) Tutkijoiden kliininen ja sosiaalipsykologinen tausta
vaikutti tutkimustapaan: kliinisella puolella tutkittiin tyduupumuksen oireita ja
mielenterveyskysymyksida, kun  sosiaalipsykologiselta  ndkokulmalta  tutkittiin
palveluntarjoajan ja vastaanottajan valistd suhdetta sekda palvelualojen
tilannesidonnaista kontekstia (em., 2001, 400). 1980-luvulla tyouupumustutkimus
kehittyi systemaattisempaan suuntaan ja tutkimuksesta tuli luonteeltaan
kvantitatiivisempaa. Vuosikymmen myéhemmin, 1990-luvulla, tyduupumustutkimus ja
tyduupumuksen kasite laajeni koskemaan hoito- ja palvelualojen lisaksi myds muita
aloja ja ammatteja. Samalla tutkimus tehostui kehittyneemmilla menetelmilla ja

tyokaluilla (em., 2001, 400-401.)

Tybuupumus on laaja-alainen ilmio, eikd sen maaritteleminenkaan ole yksinkertaista.
Tyouupumukselle onkin annettu lukuisia erilaisia maaritelmia, joissa painotukset
vaihtelevat.  Tyoterveyslaitoksen  verkkosivuilla  tyduupumusta on  kuvattu

seuraavanlaisesti:

Ty6uupumus on pitkittyneesta tyostressista kehittyva hairid, jossa ihmisen
voimavarat ehtyvat. Tyduupumus on oireyhtyma, jota luonnehtii kroonistunut
vasymys, henkinen etddantyminen tyostd (”kyynistyminen”), kognitiivisen
hallinnan hairiét seka tunteiden hallinnan hairiét. Tyéuupumuksella on kielteisia
seurauksia tyossda suoriutumiselle, terveydelle, tyoturvallisuudelle ja

elamanlaadulle. (Tyoterveyslaitos, 2023.)



Tyouupumuksen kasitteellistamiselle on tyypillistd, ettd se ndhdaan tyohyvinvoinnin
vastakohtana ja usein pitkittyneen tyostressin seurauksena. Sen oireina pidetdan
yleensa vasymysta, kyynistymista, hallinnan tunteen katoamista ja kognitiivisia hairioita
(ks. Tyoterveyslaitos, 2023; Schaufeli, Desart & De Witte, 2020; Virtanen ym., 2022),
vaikkakin oireiden kirjon on todettu olevan myds huomattavasti laajempi kasittdaen yli
100 mahdollista oiretta (Schaufeli & Enzmann, 1998, 20-25). Tyduupumus on
ytimekkaasti kasitettyna tyoperdinen stressireaktio, jota ilmenee laajasti eri

ammattialoilla ja tyopaikoilla (Schaufeli & Enzmann, 1998).

Tyouupumus sekoitetaan ajoittain stressin ja masennuksen kasitteiden kanssa, vaikka se
eroaa naista oleellisesti (Hakanen, 2004). Stressi on tyypillisesti lyhytkestoinen tila, jonka
kokemisen jdlkeen voimavarat palautuvat stressid edeltdneelle tasolle.
Tyouupumukselle on puolestaan tyypillista, ettd sitd koetaan pitkdkestoisena ja
voimavarat romahtavat sen seurauksena. Masennuksella ja tyduupumuksella on joitakin
yhteisid oireita ja ne ovat toisilleen hyvin ldheiset (Schaufeli & Enzmann, 1998), mutta
niilld on kuitenkin olennainen ero etenkin aiheuttajien ndkokulmasta (Kinnunen &
Hatinen, 2005, 48-49). Lisaksi, toisin kuin masennusta, tyduupumusta ei ole luokiteltu
kansainvalisessa tautiluokituksessa (ICD-10) mielenterveydenhairidihin, eikd sen
diagnosointi tasta syysta oikeuta kuin korkeintaan lyhytaikaiseen sairauspdivarahaan.
WHO on kuitenkin sisallyttanyt tyduupumuksen (burnout) ICD-11-tautiluokitukseensa,
joka tarkoittaa, ettd tyduupumus nahdaan tyoelaman ilmiona, eika sairautena (Schaufeli
ym. 2020). Tybuupumusoireilun  pitkittyessa = diagnoosi  vaihtuu  usein
masennusdiagnoosiksi, jolloin aiheellisena huolena on, ettd uupumuksen taustalla

olevat tyoperaiset seikat jadvat hoidossa taka-alalle (Kinnunen & Hatinen, 2005, 48—-49).

Yleisesti hyvdksytty ja ehkad tunnetuin tyéuupumuksen maaritelma on Christina
Maslachin, Susan E. Jacksonin ja Michael Leiterin kehittdma. He ovat maaritelleet
tyduupumuksen kolmiulotteiseksi kasitteeksi, joka koostuu uupumusasteisesta
vasymyksestd, kyynistyneisyydestd ja ammatillisen itsetunnon laskusta (Maslach &
Leiter & Jackson, 1996). Tyduupumuksen keskeisin ja ndakyvin oire on uupumusasteinen

vasymys (Maslach ym., 2001, 402). Uupumusasteinen vasymys on aarimmainen



rasitustila, joka ei poistu valttamatta loma-aikanakaan (Makikangas ym., 2012, 61;
Makikangas & Hakanen, 2017, 107.) Pitkittyessdan uupumuksen oireet eivat ole enda
riippuvaisia tyon kuormituksesta (Makikangas ym., 2012, 61) eli uupumuksen voidaan
nahda jatkuvan, vaikka kuormitus tydssa helpottaisikin. Kyynistyneisyys nakyy
puolestaan tyon merkityksen kyseenalaistamisena ja kielteisten tyohon liittyvien
kasitysten muodostumisena (em., 2012, 61) ja lisaksi tyontekija voi esiintyd kylmana,
kielteisena ja suhtautua valinpitamattomasti tydhonsa (Makikangas & Hakanen, 2017,
107). Ammatillisen itsetunnon heikkeneminen nayttdaytyy tyontekijan aiempaa
kielteisempana arviona omasta tyosuorituksestaan. Samalla tyontekija voi kokea
tietojensa ja taitojensa olevan riittdmattémia ja hdanen tydétehonsa on heikentynyt. (Em.,

2017, 107.)

Edellad esitetty Maslachin ja kumppaneiden kehittama tyduupumuksen kolmiulotteinen
madritelma on perusta Maslach Burnout Inventory (MBI) -tyéuupumusmittarille. Mittari
on kansainvalisesti tunnettu ja se on kaytetyin sekd eniten tutkittu tydouupumuskysely
(Kalimo ym., 2006, sit. Makikangas ym., 2012, 60). Ensimmainen versio MBI:stad oli
suunnattu tyontekijoille, jotka tyoskentelevdt hoito- ja palvelualoilla (MBI-Human
Services Survey, MBI-HSS), ja toinen versio kehitettiin opetusalan henkilokunnalle (MBI-
Educators Survey, MBI-ES). Lopulta kehitettiin yleinen kysely, joka soveltuu kaikille
ammattialoille (MBI-General Survey, MBI-GS). (Maslach ym., 2001, 402.) Esittelen
Maslachin yleisen tyéuupumuksen arviointimenetelmaa tarkemmin kappaleessa 5.2

Muuttujat, silld kyseista mittaria on hyédynnetty kayttamassani tutkimusaineistossa.

Maslach Burnout Inventory (MBI) on saanut osakseen myos kritiikkia etenkin
tyduupumuksen vajavaisesta kasitteellistamisesta ja mittarin epatarkoista kysymyksista
(Schaufeli ym., 2020, 2). Kasittelen tata kritiikkid niin ikdan tarkemmin kappaleessa 6.2
Muuttujat, mutta tdassa kohtaa nden aiheelliseksi esitella kritiikistd syntyneet MBI:n
kilpailijan Burnout Assessment Tool (BAT) -tyduupumusmittarin, jonka kehittdjina
voidaan pitdad Wilmar B. Schaufelia, Steffie Desartia ja Hans De Wittea (Schaufeli ym.,
2020). Edeltdjaansa verrattuna BAT onnistuu laajentamaan tyduupumuksen kenttaa
huomioimalla kognitiivisen ja emotionaalisen hallinnan heikentymisen tyduupumuksen

oireina (Virtanen ym., 2022, 11). Schaufeli ja hanen kollegansa (2020) osoittavatkin, etta



vaikka uupumusasteinen vasymys on tyduupumuksen keskidssa se ei suinkaan ole ainoa
ydinoire. Kognitiivisen toiminnan hairididen on todettu olevan yhtd merkittdva
tyduupumuksen oire ja niiden on huomattu jatkuvan usein senkin jalkeen, kun muut

tyduupumuksen oireet ovat havinneet (em., 2020, 13).

Koska tyouupumuksen tutkimuskentta on laaja ja aiheesta on tehty lukuisia tutkimuksia
erilaisilla  koeasetelmilla ja tutkimusstrategioilla, koen tarpeelliseksi esitella
tybuupumusta muutamasta eri nakokulmasta syventddkseni aiemman tutkimuksen
esittelyd. Seuraavaksi kasittelen tyduupumusta yksilon, organisaation ja yhteiskunnan
nakokulmista seka pyrin luomaan kuvan siitd, millaisia haasteita ja seurauksia se

aiheuttaa kaikille naille tarkasteltaville nakokulmille.



2.1 Yksilolliset tekijat tydouupumuksessa

Yksilollisilla ominaisuuksilla ja persoonallisuuden piirteillda on merkitysta, kun pohditaan
alttiutta tyduupumukselle. Bryan W. Swider ja Ryan D. Zimmerman (2010) ovatkin meta-
analyysissaan selvittaneet, etta yksilollisilla piirteilld on merkitysta tyduupumuksen
ennustajina. Heidan tutkimuksensa mukaan henkil6t, jotka voidaan asteikolla asettaa
korkealle  neuroottisuudessa sekd matalalle ulospainsuuntautuneisuudessa,
tunnollisuudessa ja myotatuntoisuudessa, ovat alttiimpia tyduupumukselle. Swiderin ja
Zimmermanin (2010) tutkimus osoittaa, ettd nama yksilolliset ominaisuudet selittavat
merkittavasti tyouupumuksen kokemista vyksildiden valilla. Vuonna 1998 Wilmar
Schaufeli ja Dirk Enzmann (1998) kirjoittivat henkilokohtaisten ominaisuuksien ja tyon
ominaisuuksien yhteensopimattomuudesta. Heidan mukaansa yksilén psyykkisten
ominaisuuksien ollessa ristiriidassa ammatillisten odotusten kanssa syntyy tyostressia,
jonka vakavana seurauksena on tyouupumus. Tyduupumuksen synnyssa ovat usein
mukana myds yksilon ja organisaation riittamattomat selviytymisstrategiat (coping-
keinot) (Schaufeli & Enzmann, 1998, 102-113), joiden vuoksi yksilon ja tyon

yhteensopimattomuutta ei osata kasitella ja korjata.

Tyontekijan ika ja sukupuoli ennustavat niin ikddn tyduupumuksen ilmentymista. Tyo- ja
elinkeinoministerion TyoOolobarometri vuodelta 2022 osoittaa, ettd suomalaiset
tyontekijat kokevat paljon tyéuupumusta. Suomalaisten tydntekijoiden keskuudessa
tyontekijan idn ei ole havaittu vaikuttavan tyduupumusoireilun maarddn, mutta
huomion arvoista on tyduupumuksen lisddntyminen nuorimmalla ikdryhmalla (18—34-
vuotiaat) vuoteen 2021 verrattuna. (Lyly-Yrjdndinen, 2023.) Kansainvalisessa
tutkimuksessa ian ja tyduupumuksen yhteys on kuitenkin I6ydetty ja ndyttaa silta, etta
nuorin ikdluokka (alle 30-vuotiaat) kokevat tyouupumusoireilua enemman kuin

vanhemmat ikdluokat (Schaufeli & Enzmann, 1998, 76-77).

Sukupuolen merkitys tyouupumuksen kokemiseen nakyy sen sijaan suomalaisessa
kontekstissakin. Vuoden 2022 Tydolobarometrin (Lyly-Yrjanainen, 2023) mukaan naiset
kokevat miehia enemman tyouupumusta. Palkansaajista naisista kahdeksan prosenttia

ja miehistd viisi prosenttia kokee tyOuupumusta. Kansainvdlinen tutkimus ei anna



yksiselitteistd tukea talla tulokselle, silla toisaalta on saatu tuloksia, joiden mukaan
naiset kokevat tyduupumusta selvdsti enemman kuin miehet (Maslach & Jackson, 1981;
Norlund ym., 2010) ja toisaalta kaikissa tutkimuksissa vastaavaa ei ole onnistuttu
todistamaan (Lindblom ym., 2006; Houkes ym., 2011). Kansainvalisessa tutkimuksessa
toistuu kuitenkin [6ydos, jonka mukaan naiset karsivit enemman tyoperdisesta
emotionaalisesta vasymyksesta ja miehet puolestaan “depersonalisaatiosta” eli itsensa

etddnnyttamisesta (Schaufeli & Enzmann, 1998, 76—77; Houkes ym. 2011).

Koulutustason merkityksesta tyduupumuksen ennustajana kiistelldan tutkimuskentalla
yha. Tutkimuksissa on saatu vaihtelevia tuloksia, silld osa tutkimuksista nayttaa
koulutustason vaikuttavan tyduupumuksen kokemiseen (Kalimo & Toppinen, 1997, 19;
Ahola ym., 2006) kun taas osassa tutkimuksissa vastaavaa yhteytta ei ole onnistuttu
[6ytamaan (Virtanen ym., 2022). Nayttaa kuitenkin siltd, ettd etenkin naisilla koulutus
on merkitseva tekija tyduupumukselle (Ahola, 2007; Norlund ym., 2010). Tutkijoille on
sittemmin muodostunut yhteisymmarrys niin kutsutusta epasuotuisan elamanuran
mallista (unhealthy life career hypothesis), joka olettaa, ettd lapsuuden
sosioekonominen tausta ja vyksilollinen kognitiivinen suorituskyky ennustavat
tulevaisuuden koulutustasoa, jonka voidaan puolestaan ndhda olevan yhteydessa
keskeisiin tyoolokokemuksiin tyduran aikana (Lundberg, 1993; sit. Hakanen ym., 2011a).
Tyoolojen ollessa puolestaan yhteydessa tyouupumukseen (Hakanen, 2004, 39-42),
voidaan todeta, etta koulutustasolla on ainakin epasuotuisan elamanuran mallin osana

yhteys tyduupumukseen.

Tyoelama ei ole irrallinen osa ihmisen elamassa, vaan se on osa kokonaisuutta, johon
kuuluvat myos vapaa-aika, perhe-elama ja muut eldaman osa-alueet. Taman vuoksi
tyduupumuksella on niin aiheuttajia kuin seurauksiakin tydeldaman ulkopuolella.
Hakasen (2004, 212-213) tutkimus osoittaa, ettd perhettd ja vapaa-aikaa pidetaan
voimavarana, josta ammennetaan energiaa tyohon. Ne ovat kuitenkin ensimmaiset
asiat, joista tingitdan, kun kuormitus tyopaikalla lisddntyy, ja ndiden energiaa tuottavien
osien puuttuessa myos uupumus lisaantyy. Ndin ollen tyduupumuksen kehittyminen voi
olla kehamainen ilmio, jonka vaikutukset nakyvat Hakasen (2004, 212-213) mukaan

ensimmadisena selvemmin kotona kuin tydpaikalla. Kun kaikki energia laitetaan tydssa



selviytymiseen ja asioiden hoitamiseen, jadvat kotiaisat toissijaisiksi ja usein jopa

hoitamatta (em., 2004, 212—-213.)

Tyobuupumuksen on todettu altistavan muillekin vakaville sairauksille, kuten
masennukselle, tuki- ja liikuntaelinsairauksille seka sydan- ja verisuonitaudeille
(Schaufeli & Enzmann, 1997, 86—89; Lindblom ym., 2006; Ahola, 2007). Tyduupumuksen
on tutkimusten mukaan todettu olevan yhteydessa myos unihairidihin, alentuneeseen
henkiseen tyokykyyn ja heikentyneeseen yleiseen hyvinvointiin (Kalimo & Toppinen,
1997, 33). Kun otetaan huomioon, ettd pelkdstaan tyouupumusoireet, kuten
kognitiivisen toiminnan hairidt, voivat jatkua useita vuosia tydkuormituksen
helpottamisen jalkeen (Schaufeli ym., 2020), voidaan todeta, ettd tyduupumus on
merkittdavda uhka yksilon terveydelle ja sen ennaltaehkdiseminen on valttamatonta

hyvinvoinnin yllapitamiseksi.
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2.2 Tybuupumus tyén nakokulmasta

Tybuupumuksen tarkastelua ei voi jattaa vain yksilon tasolle, silla tyo on erityisesti
sosiaalinen konstruktio, jossa yksiloon kohdistuu sosiaalisesti luotuja rooliodotuksia,
organisaatiokulttuurin vaikutteita ja erilaisia merkityksia. Buunk ja Schaufeli (1993, 53—
54) kasittelevatkin tatd sosiaalista ndakokulmaa tyouupumukseen ja toteavat, etta
uupumus kehittyy ensisijaisesti sosiaalisessa kontekstissa ja ilmion ymmartamiseksi
ratkaisevassa asemassa on se, miten yksil6t havaitsevat, tulkitsevat ja rakentavat

muiden kayttaytymista tyossa.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen teoria osoittaa, etta liialliset tyon vaatimukset ovat
yhteydessa tyouupumukseen, kun taas tyén voimavarat voivat kumota tyon
vaatimusten vaikutusta ja johtaa positiiviseen tyon imun kokemukseen. Tyon
vaatimusten ja voimavarojen teoria onkin yksi tunnetuimmista
tybuupumustutkimuksessa kaytetyistd tyon ominaisuuksia arvioivista malleista.
(Demerouti ym. 2001; Bakker & Demerouti, 2017.) Esittelen mallia omassa luvussaan 3

TyOn vaatimusten ja voimavarojen teoria.

Aiempi tutkimus on osoittanut, etta tydnteon tavat voivat olla yhteydessa
tyduupumukseen sita vahentavasti tai lisdavasti. Tallaisia merkitsevia tyonteon tapoja
ovat esimerkiksi tiimityoskentely ja etdatyd. Tiimitydskentelyn ja tyduupumuksen
yhteydesta on loydetty vahintaankin mielenkiintoinen seikka, silla on esitetty, etta
tyduupumus voitaisiin ndhda tiimin “kollektiivisena mielialana” (collective mood)
(Bakker ym., 2006, 466). Vaite perustuu tutkimuksiin, joiden mukaan tiimin sisdinen
mieliala ja suhtautumien tyohon tarttuu helposti tiimin jaseniin ja sen vuoksi
tyduupumusta kokevan tiimin jasenet kokevat helposti myos itse tyduupumusta (Bakker
& Schaufeli, 2000; Bakker ym. 2003; Bakker ym. 2006). Tunnetilaa siis peilataan
tyokavereista ja sen vuoksi se tarttuu myods itseen. Tutkimukset ovat kuitenkin
osoittaneet, ettd yhteys toimii myds toiseen suuntaan, nimittdin tyouupumuksen
vastakohtana pidetty tyon imu on niin ikddan tiimikaverista toiseen tarttuva

"kollektiivinen mieliala” (Bakker ym. 2006).
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Etatyon vaikutuksesta tyontekijan hyvinvoinnille on saatu ristiriitaisia tutkimustuloksia.
Siind missd toisissa tutkimuksissa etenkin kotona tehtdvan etatyon tekemisen on
todettu olevan yhteydessa tyon ja yksityiselaman konflikteihin (Golden ym., 2006) ja
korkeampaan uupumuksen tasoon (Sardeshmuk ym., 2012), ovat toiset tutkimukset
todenneet etdtydon olevan yhteydessa parempaan tydsuoritukseen ja suurempaan
tyohon sitoutumiseen (Delanoeije & Verbruggen, 2020). Koronapandemian alkaessa
moni joutui siirtymadan pakotetusti etatéihin ja useiden tyontekijoiden arki koki
muutoksen. Alina Costin, Alina Felicia Romanin ja Raluca-Stefania Balician (2023) kattava
kirjallisuuskatsaus koronapandemian aikaisen etdtyon vaikutuksista tyontekijoille
osoittaa, ettd pakotettu etdtyd erityisesti yhdessd heikon organisaatiotuen kanssa
lisasivat tyontekijoiden pahoinvointia. Nama tekijat etatydon taustalla aiheuttivat
alhaista tyytyvaisyytta, ammatillista kuormitusta ja kasvanutta uupumusta. Ristiriitaiset
tutkimustulokset huomioon ottaen voidaan pitdaa merkityksellisena havaintona sita, etta
koronapandemian aikana pakotetun etdatyon seurauksena kokemukset etatyosta ja sen
aikaisesta hyvinvoinnista eriytyivat (Makikangas ym. 2020; Méakikangas ym. 2022). Toisin
sanoen siind missa toiset tyontekijat kokivat hyvinvointinsa paranevan etatyon

seurauksena, toiset kokivat sen vaikuttavan negatiivisesti.

Valtaa pitavina henkil6ina ja roolimalleina johtajat ovat erityisessa asemassa alaistensa
tyohyvinvoinnin kannalta (Breevaart ym., 2014, 102). Kimberley Breevaartin, Arnold B.
Bakkerin, Jgrn Hetlandin ja Hilde Hetlandin (2014) kirjallisuuskatsaus osoittaa, etta
johtamisen tyylilla on merkitystd alaisten tyouupumusoireilulle. Rakentavan
johtajuuden (constructive leadership) avulla on mahdollista vaikuttaa vahentavasti
alaisten tyouupumusoireiluun. Rakentavalla johtajuudella tarkoitetaan esimerkiksi
tyonjohdollista tukea, ohjausta ja inspiraation valittamista. Haitallisella johtamisella
(destructive leaership) on puolestaan negatiivinen vaikutus alaisten hyvinvointiin ja se
saattaa edistad tyouupumusoireilua. Haitallisena johtamisena pidetdaan esimerkiksi

aggressiivista ja vastuuta pakoilevaa johtamistyylia. (Em., 2014.)

Tyouupumuksen rakentuessa erityisesti sosiaalisessa kontekstissa (Buunk ja Schaufeli,
1993, 53-54) on tirkedd huomioida ympardivd  organisaatiokulttuuri.

Organisaatiokulttuuri on niin ikdan monitahoinen ilmi6 ja kasitteen sisalto ei ole taysin
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yksiselitteinen. Maunon ja Ruokolaisen (2005, 144) mukaan yleinen tutkijoiden
hyvaksyma maaritelma on seuraava: “Organisaatiokulttuurissa on kyse organisaatiossa
(tai sen tietyssd ryhmdssd/yksikossd) yhteisesti jaetuista konkreettisista ja ei-
konkreettisista  sisdistetyistd  ajattelu- ja  toimintamalleista  (skeemoista,
paradigmoista).” Taman maaritelman myota voidaan olettaa, ettd organisaatiokulttuuri
vaikuttaa tyontekijan tyoskentelyyn laaja-alaisesti. Mauno ja Ruokolainen (2005, 144)
toteavatkin, ettd organisaatiokulttuuri vaikuttaa moneen asiaan, kuten arvoihin ja
pukeutumistyyliin sekda se my0ds ohjaa toimintaa, ajattelua ja kayttaytymista.
Organisaatiokulttuurin yhteys tyohyvinvointiin on havaittu etenkin kulttuureissa, jotka
ovat humanistisia seka kunnioittavat tyontekijoiden tarpeita ja ndakemyksia. Korkea
byrokratia ja sadntokeskeisyys ei puolestaan nayta olevan yhteydessa hyvinvointiin.
(Em., 2005, 162-163.) Organisaation ja tyontekijan arvojen yhteensopivuus on myos
oleellista, silla arvojen yhteensopimattomuus voi lisdtd tyduupumuksen riskia (Maslach

& Leiter, 1997).

Tyoelaman muutoksien myotad koetaan, ettd myos tyon epdvarmuus on lisdantynyt.
Tyon epavarmuudella voidaan tarkoittaa rakenteellista epavarmuutta tai koettua
epdvarmuutta. Esimerkiksi maardaikainen tyosuhde, alityollisyys tai osa-aikatyo voidaan
nahda tyon rakenteellisena epdvarmuutena, kun koettu epdvarmuus tarkoittaa
puolestaan tyontekijan omaa arviota omasta tyotilanteestaan. (Mauno ym., 2017, 88—
89; Natti & Pyoria, 2017, 32—-35.) Tyon epavarmuus voi kuitenkin liittya laajemminkin eri
tilanteisiin, kuten lomautukseen, toiseen tehtdvaan siirtamisen uhkaan tai tyon
siirtymiseen toiselle paikkakunnalle (Mauno & Kinnunen, 2005). Ty6n epavarmuuteen
liittyy rooliylikuormitusta, -epaselvyytta ja -ristiriitaa, joiden on tutkimuksissa todettu
olevan epdvarmuuden ennustajina merkittavampia tekijoita kuin
organisaatiomuutokset (Mauno ym., 2017, 90-91). Tyon epavarmuuden on todettu
olevan kielteisessa yhteydessa tyohyvinvoinnille ja tydmotivaatiolle (Mauno ym., 2017,
91) ja sen yhteys tyduupumukseen on todistettu useassa tutkimuksessa (Nordlund ym.,

2010; Blom ym., 2018).
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2.3 Tyouupumus yhteiskunnallisesta nakdkulmasta

Tybuupumusta on syyta tarkastella myos yhteiskunnallisesta nakokulmasta, jotta ilmion
laajuuden ymmartaminen ei jaa vain yksilon ja tyopaikkojen tasolle. Tybuupumus
aiheuttaa nimittdin vuosittain valtavia kustannuksia myds yhteiskunnalle ja lisdksi on

esitetty, ettd tyduupumus on juuriltaankin yhteiskunnallinen kysymys.

Kuten aiemmin on jo todettu, lddketieteellisesti tyduupumusta ei maaritella sairaudeksi
(ICD-10-luokitus), vaan pitkittyneen sairausloman tarpeessa tyduupumusdiagnoosi
kaantyy usein masennusdiagnoosiksi (Kinnunen & Hatinen, 2005, 48-49). Tama
luokittelutapa luo haasteita tyouupumuksen kustannusten arvioinnille ja
yhteiskunnalliselle raportoinnille. Kansaneldkelaitoksen (Kansaneldkelaitos, 2023)
vuoden 2022 sairausvakuutustilastoista selvida, ettd mielenterveyden hairiot olivat
yleisin syy sairauspaivarahan saamiseen. Vuonna 2022 sairauspaivarahaa sai 315 700
henkil6a, joista 98 000 henkilda sai sairauspdivarahaa mielenterveyden hairién vuoksi.
Korvattavia paivia oli koko vuonna 15,1 miljoonaa, joista 5,4 miljoonaa paivaa (36 %)
korvattiin mielenterveyden hairididen vuoksi. Tyduupumuksen osuuden arvioinnin
haasteeksi muodostuu diagnosointi, jonka myota pitkittyneesta tyouupumuksesta

kirjoitetaan sairausloma masennusdiagnoosilla.



14

3. Tyon vaatimusten ja voimavarojen teoria

Yksi tapa lahestya tyouupumuksen kehittymista ja tarkastella sen riskitekijoita on tyon
vaatimusten ja voimavarojen teoria. Evangelina Demerouti, Arnold B. Bakker, Friedhelm
Nachreiner ja Wilmar B. Schaufeli (2001) esittelivdat 2000-luvun alussa tyon vaatimusten
ja voimavarojen mallin (Job Demands-Resources model), joka on myohemmin kehittynyt
suosituksi teoriaksi (Job Demands-Resources theory) (Bakker & Demerouti, 2017).
Bakkerin ja Demeroutin (2017, 273) mukaan teorian suosiosta kertoo se, ettd heidan
artikkelinsa vuodelta 2005 ”Job resources buffer the impact of job demands on burnout”
on yksi Journal of Occupational Health Psychology -lehden siteeratuimmista artikkeleista
koko lehden historian aikana. Lisdksi teoriaa on kdytetty tuhansissa organisaatioissa ja
se on inspiroinut satoja empiirisia tutkimuksia (Bakker & Demerouti, 2017, 273). Teorian
suosioon vaikuttaa erityisesti sen vahvuus myonteisen ja kielteisen hyvinvoinnin
kehityssuunnan tutkimuksen mahdollistajana, jonka vuoksi se auttaa ymmartdmaan

hyvinvointia ja sen edellytyksid laajemmassa mittakaavassa (Hakanen, 2004).

Tyon vaatimusten ja voimavarojen teoria kasittelee tyon psykososiaalisten piirteiden ja
olosuhteiden merkitysta tyohyvinvointiin. Teorian ydinajatuksena on, etta tydlla ja
tyoolosuhteilla voi olla kahdenlaisia tyohyvinvoinnille merkityksellisia piirteita:
vaatimuksia ja voimavaroja. Demeroutin ja hdnen kollegoidensa (2001) mukaan
jokaisesta ammatista ja organisaatiosta l0ytyy niin vaatimuksia kuin voimavarojakin,
jonka vuoksi teoria on hyvin vyleistettavissa erilaisille toimialoille ja tyopaikoille.
Visuaalisesti tyon vaatimusten ja voimavarojen teoria voidaan esittda nelikentdssd, jossa
x-akselilla sijaitsee tyon vaatimukset ja y-akselilla tyén voimavarat (ks. Kuvio 1).
Nelikentdn avulla on helposti hahmotettavissa myos tyén vaatimusten ja voimavarojen
yhteys, silld kuvio osoittaa, kuinka voimavarojen kasvaessa motivaatio kohoaa, kun taas

vaatimusten noustessa tyon kuormittavuus kasvaa.
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Kuvio 1. Job Demands-Resources model (Bakker & Demerouti 2007).

Tyon vaatimusten ja voimavarojen teorian mukaan tydon voimavarat edistavat tyohon
liittyvia positiivisia tunnetiloja, kuten tydn imua, kun taas tyon vaatimukset altistavat
tyouupumukselle (Bakker & Demerouti ,2017). Tama lopputulos tapahtuu kahden
erillisen, mutta rinnakkaisen kehitysprosessin kautta. Energiapoluksi kutsutaan sita
kehitysprosessia, jossa liialliset tyon vaatimukset voivat johtaa tyOuupumukseen ja
tyduupumus edelleen heikentyneeseen terveydentilaan. Motivaatiopoluksi kutsutaan
puolestaan sita kehityskulkua, jossa tyon voimavarat mahdollistavat tyon imun ja
sitoutumisen tyohon. (Demerouti ym., 2001; Hakanen, 2004.) Bakkerin, Demeroutin ja
heidan kollegoidensa (2005) tutkimusten mukaan nama kehitysprosessit ovat erityisesti
myoOnteisessa yhteydessa toisiinsa, silla  tyon voimavarat voivat suojella
tyduupumukselta niiden tyon vaatimuksia kumoavan ominaisuuden ansiosta. Toisin
sanoen tyontekijalla, jolla on tyGssdan useita voimavaroja, on parempi kyky selviytya ja

hallita tyon vaatimuksia ja ndin ollen pienempi riski tyduupumukseen.

Teorian suomenkielisen tutkimuksen isanda voidaan pitdad Tyoterveyslaitoksen

tutkimusprofessoria Jari Hakasta. Hakanen (2004;2011b) on tutkinut erityisesti tyon
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vaatimusten ja voimavarojen yhteyttd tyon imuun ja tyduupumukseen. Han on
toteuttanut tutkimuksiaan pitkalti suomalaisessa kontekstissa kehittden nain
suomalaista tyoelamaa, mutta saanut tyostdan myos kansainvalisid tunnustuksia, kuten
parhaan artikkelin palkinnot Journal of Occupational Health Psychology -lehdelta
vuosina 2011-2012 (Society of Occupational Health Psychology) ja Journal of

Organizational Behaviour -lehdelta vuonna 2014 (University of Helsinki).

Tyon tuunaamisen teoria (Job Crafting theory) liittyy laheisesti tyon vaatimusten ja
voimavarojen teoriaan, silld tyon tuunaamisella tarkoitetaan tyon vaatimusten ja
voimavarojen tasapainottamista (Tims & Bakker, 2010). Tyon tuunaamista on madritelty
eri tavoin, mutta erityisen paljon kdytetyn maaritelman ovat luoneet Maria Tims ja
Arnold B. Bakker (Seppédld & Hakanen, 2017, 153-158), jotka madrittelevat tyon
tuunaamisen tyontekijalahtoiseksi prosessiksi, jossa tyon vaatimuksia ja voimavaroja
muokataan tyontekijan ominaisuuksia, mieltymyksia, kykyja ja tarpeita vastaavaksi
(Tims & Bakker 2010). Timsin ja hanen kollegoidensa (2012) myohemmat tutkimukset
Alankomaissa osoittavat, ettd on olemassa nelja keinoa tuunata tyota. Keinoja ovat
sosiaalisten voimavarojen lisdaminen, rakenteellisten voimavarojen lisddaminen,
haastevaatimusten lisdaminen ja estevaatimusten vahentaminen. Esittelen naitd tyon

tuunaamisen keinoja tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.
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3.1 Tyon vaatimukset

Tyon vaatimukset ovat tyon piirteitd ja olosuhteita, jotka edellyttavat fyysisia tai
psyykkisia ponnisteluja. Tyon vaatimukset voidaan jakaa edelleen fyysisiin, psyykkisiin,
sosiaalisiin ja organisatorisiin vaatimuksiin. (Bakker & Demerouti, 2017.) Esimerkkeja
naistd vaatimuksista ovat huono ergonomia (fyysinen), emotionaalisesti kuormittavat
asiakastilanteet (psyykkinen), ristiriitaiset odotukset eri tahoilta (sosiaalinen) ja

organisaatiomuutostilanteet (organisatoriset) (Seppala & Hakanen, 2017, 151).

Nykytiedon valossa tyon vaatimukset voidaan jakaa edelleen estevaatimuksiksi
(hindrance job demands) ja haastevaatimuksiksi (challenge job demands) (Le Pine &
Podsakoff & LePine, 2005). Estevaatimukset voivat heikentda tydssa suoriutumista, silla
ne heikentavat motivaatiota seka vaikuttavat negatiivisesti tyosuoritukseen ja
tyOasenteisiin. Estevaatimuksia ovat esimerkiksi byrokratiahaitat tyossa tai tyorooleihin
liittyvat ristiriidat (Seppala & Hakanen, 2017, 152). Riittdvien voimavarojen puutteessa
tyon estevaatimukset voivat vahentdaa tyon imua ja lisata tyduupumuksen riskia seka
heikentda oppimista, tavoitteiden saavuttamista ja henkilokohtaista kasvua (Crawford
& LePine & Rich, 2010). Tyén haastevaatimuksilla on monitahoisempi yhteys tydssa
suoriutumiseen, silla toisaalta nekin kuormittavat, mutta saattavat myos motivoida
(LePine ym., 2005; Crawford ym., 2010). Sopivan suuruisina haastevaatimukset voivat
edistda tyon imua ja ehkaista tyossa tylsistymistd (Seppala & Hakanen, 2017, 152) seka
lisdta positiivisia tunnetiloja, kuten innokkuutta, riemua ja kiintymysta (Crawford ym.,
2010). Eean Crawford, Jeffrey LePine ja Bruce Rich (2010) ovatkin todenneet, etta
haastevaatimuksilla on potentiaalia edistda taitoja, henkilokohtaista kasvua ja tulevia
voittoja. Haastevaatimuksia ovat esimerkiksi korkea ty6kuorma, aikapaineet ja tyon
vastuullisuus (em., 2010). Kuitenkin tyon voimavarojen ollessa heikot tai niiden
puutuessa, saattavat haastevaatimuksetkin lisdta tyduupumuksen riskia (Schneider ym.,

2017).

Kuten aiemmassa luvussa jo lyhyesti totesin, Tims ja hdanen kollegansa (2012) ovat
|oytdaneet nelja tydn tuunaamisen keinoa, joista kaksi liittyy tyon vaatimuksiin. Nama

vaatimuksiin liittyvat keinot ovat haastevaatimusten lisdaminen ja estevaatimusten
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vahentdminen. Tyo6td onkin perusteltua tuunata tyon haaste- ja estevaatimuksia
muovaamalla, silld vaaranlainen suhde ndiden vaatimusten valilla voi johtaa
tyohyvinvoinnin  kannalta epamieluisaan lopputulokseen. Tyostd saadaan siis
tyontekijalle  mielekkdampaa, kun  vadhennetddn  suoriutumista  alentavia
estevaatimuksia ja lisatadan sopi-van suuruisena positiivisia tunnetiloja synnyttavia

haastevaatimuksia (LePine ym., 2005; Crawford ym., 2010).
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3.2 Tyon voimavarat

Tyon voimavarat ovat puolestaan tyon piirteitd ja olosuhteita, jotka voidaan jakaa
edelleen fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin ja organsatorisiin voimavaroihin (Demerouti
ym., 2001, 501). Esimerkkeja ndistd ovat erilaiset tydasennot mahdollistavat tyétilat
(fyysinen), vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon (psykologinen), esihenkilon tuki
(sosiaalinen) ja tydon varmuus (organisatorinen) (Seppala & Hakanen, 2017, 150-151).
Tyon voimavarat auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa, ja niiden olemassaolo
auttaa kohtaamaan ja vdahentdamaan tyon vaatimuksia (Bakker ym., 2005; Hakanen,
2011b, 49). Tyon voimavarat tyydyttavat tyontekijan psykologisia perustarpeita
itsendisyydestd, yhteenliittymisestd ja pdarjaamisestd, ja sen vuoksi ne motivoivat
tyontekijaa sisdisesti. Tyon voimavarat mahdollistavat my6s henkilokohtaisen kasvun,
oppimisen ja kehittymisen, jonka vuoksi niilla on energisoiva ja tyoén imua lisddva

vaikutus. (Hakanen, 2011b, 49-50.)

Hakanen on jaotellut tyon voimavarat tehtavien, tyon jarjestelyjen, vuorovaikutuksen ja
organisatorisen tasojen mukaan. Hakasen (2011b, 52) mielestd tehtdvaa koskevat
voimavarat ovat merkityksellisimpia tyon imulle ja mielekkyydelle. Fyysisid voimavaroja
voi kuitenkin heikentdd sosiaalisten tai organisatoristen voimavarojen puuttuminen
(em., 2011b, 52). Hakasen mukaan (2011b, 52-54) tyotehtdvas koskevia voimavaroja
ovat tyotehtdvien monipuolisuus ja kehittdavyys, tyon itsendisyys, valiton palaute
tyosuorituksesta, tehtavan merkityksellisyys ja asiakastyon palkitsevuus. Tyon
jarjestelya koskevat voimavarat mahdollistavat puolestaan tehtavatason voimavarojen
hyédyntamisen ja niiden energisoivasta vaikutuksesta nauttimisen. Tyon jarjestelyja
koskevat voimavarat liittyvat erityisesti johtamiseen ja ne mahdollistavat tyossa
suoriutumisen. (em., 2011b, 55.) Tyon jarjestelyja koskevat voimavarat ovat tyoroolien
ja -tavoitteiden selkeys, osallistuminen tyotda koskevaan paatoksentekoon seka
joustavuus tyodajoissa. Hakasen (2011b, 56) mukaan tyon sosiaaliset voimavarat
nousevat esiin ilmaisina tyon kehittamisen keinoina. Tyon sosiaalisia voimavaroja ovat
tyoyhteison ja esimiehen tuki, oikeudenmukaisuus, luottamus, palaute ja arvostus,
arkinen huomaavaisuus ja ystavallisyys, tyon imun tarttuvuus seka tiimin yhteisolliset

voimavarat (em., 2011b, 56—61). Ty6n Organisatoriset voimavarat Hakanen (2011b, 61)
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ndkee ennen kaikkea johtajien ja henkiléstohallinnon vilineind tyoén imun
yllapitdmiseksi ja vahvistamiseksi. Naihin voimavaroihin kuuluvat muun muassa
organisaation tuki, psykologinen sopimus, tyopaikan positiivinen ilmapiiri, rekrytointi- ja
perehdyttamiskdytannot, kehityskeskustelut, palkka ja palkitseminen,
uramahdollisuudet, perhemyénteinen tyokulttuuri, tyon varmuus ja psykologinen
turvallisuus, teknologia seka yhteistyo organisaation eri toimijoiden vililla (sama, 2011b,

61-69).

Edelld mainitut tyon voimavarat ovat pddosin organisatorisia ja riippuvaisia
tyoyhteisdsta. On kuitenkin tarkedaa huomata, ettd myo6s yksilén voimavaroilla on
merkitysta tyohyvinvoinnille ja tyon vaatimusten kohtaamiselle. Tallaisia yksilollisia
voimavaroja ovat esimerkiksi optimismi, positiivinen kasitys omasta ammatillisesta
osaamisesta, resilienssi, itsetunto ja systeemiajattelu. Yksilon ja tyon voimavaroilla on
vuorovaikutteinen suhde: yksildlliset voimavarat vaikuttavat siihen, miten tyo ja tydolot
koetaan, ja toisaalta runsaat tyon voimavarat voivat vahvistaa yksilén omia voimavaroja.

(Hakanen, 2011b, 71-72.)

Hakanen (2011b, 50) muistuttaa, ettd tyon voimavaroihin panostaminen on usein
ilmainen keino tyontekijoiden hyvinvoinnin parantamiseen. Alhaisista kustannuksista
huolimatta etenkin suomalaisilla tyopaikoilla tyon voimavarojen potentiaali jatetdan
usein hyddyntamatta (em., 2011b, 50). Tyon voimavaroilla on merkitysta myos tyosta
palautumiselle, joka puolestaan on merkittavaa tyon kuormituksen ja stressitekijoiden
hallitsemiseksi (Kinnunen, 2017). Tyon voimavarojen palauttava vaikutus perustuu

niiden mahdollistamaan tyon vaatimusten saatelyyn (em., 2017).

Kuten ty6n vaatimusten ja voimavarojen teoriaa esittelevdssa pdaluvussa totesin,
keinoja tyon tuunaamisen kannalta eli tyoén mielekkdaammaksi tekemiseksi ovat
sosiaalisten ja rakenteellisten voimavarojen lisddminen. Sosiaalisten voimavarojen
lisédminen on tyopaille ilmaista ja jokainen tydyhteison jasen voi osallistua paivittdin sen
kehittamiseen (Hakanen, 2011b, 56). Tyontekija voi lisdksi lisdta rakenteellisia

voimavaroja eli esimerkiksi opetella uuden tyotaidon (Seppéla & Hakanen, 2017).
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4. Ammatillinen sosiaalisen median kaytto

Erityisesti koronapandemia kiihdytti tyoelaman digitalisaatiota ja uusien sosiaalisten
viestintateknologioiden kdyttoonottoa. Vuoden 2020 kevaalla vaeston siirtyessa laajalti
etatoihin pikaviestimet ja ty6hon soveltuvat sosiaalisen median sovellukset tulivat
monelle tutuiksi. (Oksa, ym., 2023) Tyopaikoilla hyodynnetdankin yha aktiivisemmin
erilaisia sosiaalisen median alustoja ja pikaviestimia, jotka mahdollistavat tyoskentelyn
tyopaikan fyysisten tilojen ulkopuolella ja osin aikariippumattomasti. (Oksa, ym., 2023)
Sosiaalinen media ei ole organisaatioille vain viestinvalityskanava, vaan se on alusta,
jossa vuorovaikutus tapahtuu. Erona perinteisiin vuorovaikutuksen
tapahtumapaikkoihin, kuten toimistotiloihin, konferensseihin ja kdytaviin, sosiaalinen
media tuo digitaalisuutensa vuoksi osallistumisen keskusteluun kaikille mahdolliseksi

ajasta ja paikasta riippumatta. (Leonardi ym., 2013.)

Sosiaalista mediaa kaytetddan organisaatioissa pddasiassa kahteen tarkoitukseen:
ulkoiseen viestintdadan ja sisdiseen vuorovaikutukseen. Ulkoisessa viestinndssa viesti
kohdistuu asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin. Ulkoisessa viestinndssa hyoédynnetdan
osin perinteisidkin sosiaalisen median alustoja, kuten Facebookia ja X:3a (ent. Twitter).
Sisdinen viestintd on tiedon jakamista, mutta my6s vuorovaikutusta organisaation
sisalla. Sisdisessa viestinndssd organisaatiot kayttdvat usein integroituja sosiaalisen
median alustoja, jotka mahdollistavat monipuolisen viestinndn ja tiedonjakamisen.
N&illa perusteilla Paul M. Leonardi, Marleen Huysman ja Charles Steinfield (2013)
madrittelevatkin yrityksen sosiaalisen median (Enterprise social media, ESM)
verkkopohjaisiksi alustoiksi, jotka mahdollistavat monenlaisia viestintatoimia ja jotka
tallentavat viestinnan, jotta se on nahtavissa tulevaisuudessakin. Sosiaalisella medialla
on nykyaan rooli tyéelamassa myos organisaatioiden ulkopuolella, silla sita kaytetaan
lisaksi tyontekijaidentiteetin ja henkilébrandin kehittamiseen ja tunnetuksi tekemiseen.
Sosiaalisessa mediassa on myods mahdollista osallistua erilaisten ammatillisten

yhteis6jen toimintaan. (Leidner, ym., 2018.)



22

4.2 Kayton maara ja kayttajat

Vuoden 2021 Tyoolobarometri osoittaa, ettd yhdeksan kymmenesta palkansaajasta
kaytti digitaalisia valineita tydssaan (Kuvio 2). Naita valineitd ovat teknologiaa
hyodyntavat laitteet, sovellukset, palvelut ja ohjelmistot. Digitaaliset laitteet ovat
kaytossa lahes kaikilla toimihenkil6illd, mutta tyontekijaryhmassa laitteet ovat kaytdssa
vain noin 72 %:lla. Digitaalisten laitteiden kaytté on myds yleisempda isommilla
tyopaikoilla kuin pienemmissd organisaatioissa. (Lyly-Yrjandinen, 2022b, 21.)
Tyoolobarometrissa on selvitetty myo6s, kayttddko digitaalisia valineita tydssdan
kayttava vastaaja sahkdisia tyotiloja tai pikaviestintavalineita tai sosiaalista mediaa.
Pikaviestimilla tarkoitetaan tdssd yhteydessa alustaa, jossa voidaan keskustella, jakaa
tietoja ja tehdd yhteistyota virtuaalisesti. Barometrista selvidd, ettda sdhkodisten
tyotilojen ja pikaviestimien kaytto yleistyi nopeasti vuosina 2015-2020. Vuonna 2021
sahkaisia tyotiloja tai pikaviestintavalineita kaytti tyossaan 77 % niista vastaajista, jotka
kertoivat kayttavansa tyossaan digitaalisia valineita. 25—44-vuotiailla kdytto oli yleisinta,
kun taas alle 25-vuotiailla kaytto oli vahaisinta. Lahes jokainen ylempi toimihenkil6 kaytti
tyossdan sahkoisita tyotiloja tai pikaviestintavalineitd, toimihenkil6illa osuus oli 78 % ja

tydntekijoilld 46 %. (Lyly-Yrjandinen, 2022b, 21-22.)
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Kuvio 1. Sahkoisten tyodtilojen tai pikaviestintavalineiden kayttd tyéssa, 2015-2020 ja
2021 (%). (Lyly-Yrjanainen, 2022b).
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Vuoden 2021 Tyoéolobarometri osoittaa, ettd sosiaalisen median kayttd tydssa on
vahaisempaa kuin sahkoisten tyotilojen ja pikaviestimien, mutta sen kdyttd on ollut
kasvussa erityisesti vuosien 2014—-2017 aikana (Kuvio 3). Viime vuosina kdytdn kasvu on
kuitenkin tasaantunut. Vuonna 2021 neljannes palkansaajista kaytti sosiaalista mediaa
tyossaan. Naiset kayttivat sosiaalista mediaa miehida useammin, ja ikaryhmittain kaytto
oli yleisintda 35-44- ja 45-54-vuotiailla. My0s sosiaalista mediaa kdyttda enemman
tyossadn ylemmat toimihenkil6t (35 %) ja alemmat toimihenkilot (22 %) kuin tyontekijat
(12 %). Toisin kuin pikaviestimid tai sahkoisia tyotiloja, sosiaalista mediaa kaytetdan

useimmiten pienissa tyopaikoissa kuin isoissa. (Lyly-Yrjandinen, 2022b, 23.)
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Kuvio 2. Sosiaalisen median kaytto tydssa, 2014-2020 ja 2021 (%). (Lyly-Yrjanainen,
2022b).
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4.3 Ammatillisen sosiaalisen median kaytté ja tyduupumus

Ammatillisen sosiaalisen median kayton yhteyttd tyohyvinvointiin on tutkittu erilaisilla
koeasetelmilla. Tutkimuksissa ammatillisen sosiaalisen median kdytén on havaittu
parantavan tyohyvinvointia, tyossa viihtymista seka lisddvan tyon imua. Sosiaalisen
median kdyton positiiviset vaikutukset liittyvat sen parantamaan mahdollisuuteen aika-
ja paikkariippumattomaan tyohon, joka osaltaan voi edesauttaa tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamista (Leonardi ym., 2013). Tdman lisdksi ammatillinen sosiaalinen media
mahdollistaa tehokkaan verkostoitumisen, mika VOi johtaa uusiin
yhteistydmahdollisuuksiin ja tukea ammatillista kehittymista. Sosiaalisen median kautta
voi osallistua alan keskusteluihin, seurata ajankohtaisia trendeja ja oppia uutta
(Mantymaki & Riemer, 2016), mikd voi vahvistaa omaa osaamista ja ammatillista
identiteettia. Joissain tutkimuksissa ammatillisen sosiaalisen median kayton on havaittu
olevan yhteydessa myoOs parempaan tuottavuuteen ja innovaatiokykyyn (Leftheriotis &
Giannakos, 2014; Scutto ym., 2017). Esimerkiksi asiantuntijaryhmien ja kollegojen nopea
tavoitettavuus voi edistdd ongelmanratkaisua ja tiedon jakamista, mika voi parantaa
tyon laatua ja tehokkuutta. Lisdksi sosiaalisen median kayttd voi edistda luovuutta ja
ideointia, kun tyontekijat saavat uusia ndakékulmia ja inspiraatiota muiden jakamista

sisalloista (Leonardi ym., 2013).

Ammatillisen sosiaalisen median kayton haittapuoliakin on I6ydetty. Siind missa kaytto
voi helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista, se voi myds hamartaa niiden valista
rajaa ja aiheuttaa ndin pitkittyneitd tyopaivia tai hankaluutta paastaa irti tyOasioista
(Ayyagari ym., 2011). Ammatillisen sosiaalisen median jatkuva kdytdén onkin havaittu
olevan yhteydessa lisaantyneeseen tyduupumuksen riskiin, koska se edisti tyon ja
vapaa-ajan valista rajan hamartymista ja loi paineen olla jatkuvasti tavoitettavissa (Smith
& Doe, 2020). Tama voi johtaa tyduupumukseen ja heikentda yleistd hyvinvointia.
Sosiaalisen median ja viestintakanavien ilmoitukset koetaan usein keskeyttavan tyota ja
sitd kautta kuormittavan tyontekoa. Jatkuvat keskeytykset voivat vahentaa
keskittymiskykya ja heikentdd tyon laatua ja lisdksi jatkuva tarve olla saatavilla ja
reagoida nopeasti voi lisata painetta ja stressid. Tutkimuksissa onkin todettu, etta

ammatillisen sosiaalisen median kaytto voi hairita keskittymiskykya ja lisata kognitiivista
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kuormitusta, mika osaltaan voi johtaa tyduupumukseen. Jatkuvat keskeytykset ja tarve
vastata viesteihin nopeasti voivat hairitd syvaa tyoskentelya ja lisata tunnetta siita, etta

tyontekija ei saa mitaan valmiiksi. (Ayyagari ym., 2011.)

Ammatillisen sosiaalisen median kdaytén on havaittu olevan yhteydessa myos
teknostressiin (Oksanen ym., 2020), joka tarkoittaa vaikeuksia selvitd teknologian
kayttoon liittyvista vaatimuksista. Teknologian nopea kehitys ja jatkuva tarve pysya ajan
tasalla voivat aiheuttaa stressia ja ahdistusta. Vaikka ammatillisen sosiaalisen median
kaytto voi itsestdan kohottaa tyontekijan suorituskykya (Leftheriotis & Giannakos,
2014), on sosiaalisen median mahdollistama tiedon saatavuus ja loputtomuus seka
tavoitettavuus myos kaantynyt suorituskykya alentavaksi (Ayyagari ym., 2011). Tiedon
ylikuormitus voi johtaa keskittymisvaikeuksiin ja paatoksentekokyvyn heikkenemiseen

(Ayyagari ym., 2011).
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5. Tutkimuskysymykset

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd ammatillisen sosiaalisen median kdyton ja
tyduupumuksen valistd yhteyttd. Nykyajan tyOelamassa sosiaalinen media on
merkittavassa roolissa tiedon jakamisen, verkostoitumisen ja ammatillisen identiteetin
rakentamisen vélineena. Tutkimukseni keskeisena tavoitteena on tuoda esiin, kuinka
sosiaalisen median kdyttd ammatillisessa  kontekstissa saattaa vaikuttaa

tyéuupumusoireiluun.

Tutkimus vastaakin kysymyksiin:

1) Onko ammatillisella sosiaalisen median kaytolla yhteyttd tyduupumukseen?
2) Onko kaytetylld sosiaalisen median alustalla merkitystd tyduupumuksen

kannalta?

Aiemman tutkimustiedon perusteella on oletettavissa, ettd ammatillisen sosiaalisen
median kayttd on yhteydessa tyduupumukseen (Smith & Doe, 2020; (Ayyagari ym.,
2011).

H1: Ammatillisen sosiaalisen median kayttdé on yhteydessa

tyouupumusoireiluun.

Taman tutkimuksen avulla pyritddn tuottamaan uutta tietoa, joka voi auttaa
organisaatioita ja tyontekijoita hyddyntamaan sosiaalista mediaa tydssa kestavasti ja

tyohyvinvointia tukevalla tavalla.



27

6. Aineisto ja menetelma

6.1 Tutkimusaineisto

Kaytan tutkielmassani aineistona TyéSome - Sosiaalinen media tydeldmdéssd -
kyselyaineistoa (jatkossa TyoSome). Aineisto on osa Tampereen yliopiston Emerging
Technologies Lab -hankekokonaisuutta, jota johtaa sosiaalipsykologian professori Atte
Oksanen (ks. (https://projects.tuni.fi/tyosome/). Hankkeeseen sisaltyy laadullisia
haastatteluaineistoja sekd pitkittdiskyselyitd. Tassa tutkimuksessa kdytan hankkeen
maarallista aineistoa, tarkemmin sen yhdeksatta aikapistettd, joka on keratty maalis-
huhtikuussa 2023. Kyseessa on kansallinen pitkittdiskysely, joka on keratty tahan asti
kymmenessa aikapisteessa, joista ensimmainen on maalis-huhtikuussa 2019 (N = 1817).
(Oksanen ym. 2020). Oksasen ja hanen kollegoidensa (2020) mukaan kyselyaineisto

edustaa kattavasti suomalaista tyovdestoa.

Taman tutkimuksen aineistoksi valikoitui TydSome -kyselyaineiston yhdeksas aikapiste,
silla se oli pro gradu -tutkimukseni aloitushetkelld tuorein valmistunut aineisto.
Uusimman aineiston kdyttd on perusteltua tyoeldman nopean muuttumisen seka
digitalisaation kehittymisen vuoksi. Lisdksi tatda yhdeksatta aikapistettd ei ole vield

kaytetty vastaavanlaiseen tutkimusasetelmaan.

Tutkimuksen taustalla on koronapandemian kiihdyttama tyon digitalisaatio, mika on
lisannyt sosiaalisen median viestintdateknologioiden, kuten MS Teamsin, Skypen ja
WhatsAppin, kayttéa tyopaikoilla. Sosiaalisen median vaikutukset tyontekijoiden
hyvinvointiin ovat moninaiset, ja siihen liittyy seka positiivisia etta negatiivisia ilmioita.
Hankkeessa pyritddnkin selvittdmaan sosiaalisen median kayton yhteytta
tyohyvinvointiin ja -pahoinvointiin. Yhteytta selvitetdan ennen, keskella ja jalkeen
koronapandemian. Pitkittdisaineiston ansiosta hanke onnistuu hahmottamaan
kokonaiskuvaa sosiaalisen median vaikutuksista tyoeldmassa eri aikoina. (Oksanen ym.,

2020.)
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Alkuperdisen aineiston kerdamisen yhteydessd Tampereen alueen ihmistieteiden
eettinen toimikunta on arvioinut, ettei tutkimuksessa ole eettisia esteitd. Kaikki
osallistujat ovat antaneet suostumuksensa ja heitd on informoitu tutkimuksen
tavoitteista seka siihen liittyvista tietosuojakysymyksista. Kyselyyn vastaaminen oli
vapaaehtoista, ja kerdttya aineistoa on kasitelty niin, ettd yksittdisten henkildiden
tunnistaminen ei ole mahdollista. Tutkimuksen raportoinnissa on noudatettu hyvaa
tieteellista kaytant6a, ja aineiston kadytésta on sovittu kahdensuuntaisella

salassapitosopimuksella. (Oksanen ym., 2020, 17.)



29

6.2 Muuttujat

6.2.1 Taustamuuttujat

Taustatietoina tutkimuksessa on kysytty vastaajien sukupuolta, ikda, maakuntaa,
suuraluetta, kuntaryhmaa, kuntamuotoa ja sitd, onko vastaaja tyoelamassa. Taulukosta
1 huomataan, ettd vastaajat ovat idltdan 22-69-vuotiaita eli tyoikdisia. Kyselyyn
vastanneista huomattava osuus (89,44 %) on tyoeldamassa. Kyselyyn vastanneista
hieman yli puolet (55,17 %) ovat miehia. Taustatietojen lisdksi on kysytty perustietoja,
joista taman tutkimuksen kannalta olennaisimmat kysymykset ovat ammattiryhma ja
tyonantajan suuruus. Nama kysymykset ovat tutkimusasetelman kannalta
mielenkiintoisia, koska kuten aiemmin todettu, vuoden 2021 Tyéolobarometri osoittaa,
ettd ammattiryhmalla ja vyrityksen koolla on merkitystd sosiaalisen median ja

pikaviestimien kdyton maaraan tyossa (Lyly-Yrjandinen, 2022b, 21).
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Taulukko 1. Tausta- ja perusmuuttujat.

Muuttujat N % Keskiarvo Keskihajonta Vaihteluvali
Ika 48,63 11,18 22-69
Sukupuoli
Mies 491 55,17
Nainen 399 44,83
Oletko
tydeldmassa?
Kylla 796 89,44
Ei 94 10,56
Ammattiryhma
Ylempi toimihenkilo 246 27,64
Alempi toimihenkild 270 30,34
Tyontekija 318 35,73
Tydnantajan
koko
1-49 henkiloa 210 26,38
50-249 henkilda 125 15,70
250-yli 10 000 henkiloa 461 57,92

Taustamuuttujien tarkastelun perusteella voidaan todeta,

etta aineistolla on

mahdollista mitata halutun kaltaista tutkimusasetelmaa. Olennaista on, ettd iso osa

vastaajista (89,44 %) on tybelamassd ja tyoskentelee joko ylempdna tai alempana

toimihenkilona (yhteensd 57,98 %) seka suuryrityksissa (57,92 %). Yrittdjat on jatetty

tarkastelun ulkopuolelle. Kaytan lineaarisen regressioanalyysin kontrollimuuttujina

vastaajan ikda ja asemaa tyOyhteisossa (tyontekija, alempi toimihenkilo ja ylempi

toimihenkild). Kontrollimuuttujien tarkoitus on varmistaa, etta selittdvan ja selitettavan

muuttujan valilla on todellisuudessa korrelaatio (Kaakinen & Ellonen).
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6.2.2 Ammatillinen sosiaalisen median kaytto

Tutkimukseni tarkoituksena on tarkastella sitd, vaikuttaako ammatillisen sosiaalisen
median kaytto tyduupumukseen. Koeasetelman vuoksi selittdvand muuttujana toimii
kysymys, Kuinka usein kdytat seuraavia sosiaalisen median palveluita tyotarkoitukseen.
Kysymyksessa on pyydetty arvioimaan kutakin sosiaalisen median kadyttoa erikseen
vastausvaihtoehdoilla en kaytd, harvemmin kuin viikoittain, viikoittain, paivittdin ja
useita kertoja paivassa. Sosiaalisen median kanavina kyselyssd on mainittu Facebook,
Facebook Messenger, Workplace by Facebook, Twitter, LinkedIn, Instagram, Pinterest,
WhatsApp, Muut pikaviestimet (esim. Signal, Telegram), Snapchat, YouTube, Periscope,
MS Teams, Yammer, Skype, SlideShare, Slack, Smarp, Trello, Blogipalvelut (esim.
Tumblr), Wiki-sivustot, Keskustelufoorumit (esim. Suomi24, Reddit) ja Jokin muu

sosiaalisen median palvelu.

Muuttuja on luonteeltaan jarjestysasteikollinen muuttuja. Jarjestysasteikollisen
muuttujan arvot voidaan laittaa jarjestykseen, joka maaraytyy jonkin ominaisuuden
mukaan. Jarjestysasteikolliseen muuttujaan ei vaadita tarkkaa mittayksikkoa, jolla
valimatkoja mitattaisiin. (Mittaaminen). Valitsemani selittdvd muuttuja mittaa
numeraalisen mittaamisen sijaan sanallista sosiaalisen median kayttoa. Jotta muuttujaa
voidaan kayttda hyodyksi lineaarisessa regressioanalyysissd, on se koodattava
kaksiasteiseksi dummy-muuttujaksi (Jokivuori & Hietala, 2007). Sosiaalisen median
kdayttoa mittaava muuttuja onkin luokiteltu uudelleen dummy-muuttujaksi niin, etta
vastausvaihtoehdot En kdytd [0] ja Harvemmin kuin viikoittain [1] saavat uudessa
muuttujassa arvon 0 [Harvoin] ja vastausvaihtoehdot Viikoittain [2] Paivittain [3] ja

Useita kertoja paivassa [4] saavat dummy-muuttujassa arvon 1 [Usein].

Taulukko 2 osoittaa, ettd tyotarkoitukseen kaytettavista sosiaalisen median alustoista
selvasti useiten eli pdivittdin tai useita kertoja pdivassa kaytossa olleet alustat ovat MS
Teams ja WhatsApp. Seuraavaksi useiten kdytettyja ovat olleet Facebook, Yammer,
Skype, Slack ja Wiki-sivustot sekd muut pikaviestimet. Jos taulukosta erottelee
omakseen pikaviestimet, voi huomata, ettd niitd kaytetdan tihedmmin kuin muita

sosiaalisen median alustoja (Taulukko 3). Taulukkoon 3 pikaviestimiksi on luokiteltu
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Facebook Messenger, Twitter, WhatsApp, Snapchat, MS Teams, Yammer, Skype, Slack,
keskustelufoorumit sekd muut pikaviestimet. Jaottelu perustuu tydolobarometrin
luokitteluun, jonka mukaan pikaviestimilla voi keskustella reaaliaikaisesti, jakaa tietoa ja
tehda yhteistyota (Lyly-Yrjandinen, 2022b). Myos Taulukon 3 muuttujista on tehty
kaksiluokkainen dummy-muuttuja, jossa vastausvaihtoehdot En kayta [0] ja Harvemmin
kuin viikoittain [1] saavat uudessa muuttujassa arvon 0 [Harvoin] ja vastausvaihtoehdot
Viikoittain [2], Paivittdin [3] ja Useita kertoja paivassa [4] saavat dummy-muuttujassa

arvon 1 [Usein].
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Taulukko 2. Sosiaalisen median eri alustojen kayttd tyotarkoitukseen (N).

Harvoin Usein
Sosiaalisen median alusta N % N %
Facebook 848 95,28 42 4,72
Facebook Messenger 873 98,09 17 1,91
WorkPlace 874 98,2 16 1,8
Twitter 881 98,99 9 1,01
LinkedlIn 863 96,97 27 3,03
Instagram 864 97,08 26 2,92
Pinterest 883 99,21 7 0,79
WhatsApp 710 79,78 180 20,22
Snapchat 889 99,89 1 0,11
Youtube 868 97,53 22 2,47
Periscope 889 99,89 1 0,11
MS Teams 664 74,6 226 25,39
Yammer 870 97,75 20 2,25
Skype 866 97,31 24 2,69
SlideShare 886 99,55 4 0,45
Slack 871 97,87 19 2,13
Smarp 888 99,77 2 0,23
Trello 888 99,77 2 0,23
Blogipalvelut 888 99,77 2 0,23
Wiki-sivustot 869 97,64 21 2,36
Keskustelufoorumit 887 99,66 3 0,34
Jokin muu sosiaalisen median palvelu 880 98,87 10 4,67
Muut pikaviestimet 858 96,42 32 3,58

Taulukko 3. Sosiaalisen median alustojen kayttdé jaettuna pikaviestimiin ja muihin
alustoihin (N).

Harvoin Usein
N % N %
Pikaviestimet 184 23,12 612 76,88

Muut sosiaalisen median alustat 422 53,02 374 46,98
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6.2.3 Maslach Burnout Inventory

Selitettdvdand muuttujana analyysissa on Maslachin tyduupumusmittari. Kayttamassani
aineistossa on kaytetty indikaattorin yleistd muotoa ja virallista suomenkielista versiota
Masclach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS), jonka on havaittu soveltuvan
kaikille ammattialoille (Maslach ym. 1996). Mittarilla voidaan mitata tyduupumuksen
kolmea alakategoriaa, joita ovat uupumusasteinen vasymys (exhaustion),
kyynistyminen, (cynicism) ja ammatillisen itsetunnon heikentyminen (reduced
professional efficacy). Tyduupumusta mitataan kuudellatoista erilaisella vaittamalla,
joista vaittamat 1-4 ja 6 mittaavat uupumusasteista vasymysta, vaittamat 8,9 seka 13—
15 mittaavat kyynistymistd, ja vaittamat 5, 7, 10, 11, 12 ja 16 mittaavat ammatillista
itsetuntoa. Jokainen vadittama saa arvon valilla “en koskaan” (0) — ”paivittain” (6). (Em.
1996.) Uupumusasteisen vasymyksen ja kyynistymisen osalta suurempi pistemaara
kertoo vastaajan kokevan kyseistd tyOuupumusoiretta usein, kun taas ammatillisen
itsetunnon heikentymisen alhainen pistemaara kertoo itsetunnon heikentymisesta ja

korkeammasta tyduupumuksen tasosta (em., 1996; Makikangas ym., 2012).

Maslachin ja hdnen kollegoidensa (1996) mukaan on tarkoituksenmukaisempaa
analysoida kaikki kolme mittarin osa-aluetta erillisina muuttujina sen sijaan, etta ne
yhdistettaisiin yhdeksi tyduupumusmuuttujaksi. Tassa tutkimuksessa mittaria onkin
lahetty tarkastelemaan Cronbachin alpha -testilld, joka kertoo mittarin
luotettavuudesta. Ennen testin tekemistda muuttujista on poistettu tyhjat vastaukset.
Jotta muuttujista on voitu tehda kutakin aihepiiria kuvaava summamuuttuja, on
kysymyksista tarkastettu Cronbachin alpha. Ennen Cronbachin alpha -testin tekemista
ammatillista itsetuntoa mittaavien kysymysten kohdalla kyseinen muuttuja on kuitenkin
rekoodattu, jotta se mittaa tybuupumusta samansuuntaisesti kuin muut muuttujat
(Makikangas ym., 2012). Uupumusasteista vasymysta kuvaavien kysymysten alpha on
0,9374, kyynistymistd mittaavien kysymysten 0,8328 ja ammatillista itsetuntoa
mittaavien kysymysten 0,9119. Cronbachin alpha -testin jalkeen jokaisesta osa-alueesta
on luotu oma summamuuttujansa, jonka perusteella on saatu kolme erillistd muuttujaa:

uupumusasteinen vasymys, kyynistyminen ja ammatillinen itsetunto.
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Vaikka Maslachin tyduupumusmittari on maailman kdytetyin, se on saanut osakseen
myoOs kritiikkia. Mittarista on kritisoitu etenkin sen faktorirakenteen kattavuutta ja
rakennevaliditeettia (Hakanen & Kaltiainen, 2022, 11-12). Toisaalta on kuitenkin
havaittu, ettd mittarin kdyttaminen kolmiasteisena faktorina lisda sen luotettavuutta ja
ajallista pysyvyyttd (Makinen, ym., 2012). MBI-GS mittarin kritiikki kohdistuu myds
puutteellisiin kliinisiin raja-arvoihin, mika on vaikeuttanut tyouupumuksen tason
arviointia ja toisaalta johtanut myos tyouupumuksen ylidiagnosointiin. (Hakanen &
Kaltiainen, 2022, 11-12.) Kliinisten raja-arvojen puutteellisuus ndkyy myods mittarin
henkilbitymisena, silla pisteytysta ei voi kayttda sellaisenaan kaikissa tapauksissa
(Schaufeli ym., 2020). MBI-GS mittarin kdyttdminen tdssa tutkimuksessa on kuitenkin
perusteltua, silla tutkimuksella ei ole tarkoitus tarkastella tai arvioida yksittdisen
vastaajan tyouupumusoireilua, vaan tutkia laajemmin pikaviestimien ja sosiaalisen

median kdyton yhteytta tyduupumukseen.

Ennen mittarin kayttda lineaarisessa regressioanalyysissa, siitd on poistettu puuttuvat

vastaukset, joita oli yhteensa 1021 (N=1021).
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6.3 Lineaarinen regressioanalyysi

Analyysimenetelmana kaytan lineaarista regressioanalyysia. Lineaarisen
regressioanalyysin avulla voidaan tutkia kahden tai useamman muuttujan valista
vhteyttd toisiinsa. Menetelmad kaytetdan usein tutkimusasetelmissa, joissa halutaan
ymmartda, miten yksi tai useampi muuttuja vaikuttaa toiseen muuttujaan. Menetelman
etuna on monen selittdavan muuttujan yhtdaikainen tarkastelu suhteessa selitettavaan

muuttujaan. (Kaakinen & Ellonen.)

Lineaarisen regressioanalyysin edellytyksena on, etta tarkasteltavat muuttujat ovat
vahintaan valimatka-asteikollisia. Vahintaan valimatka-asteikollisista muuttujista
puhuttaessa tarkoitetaan yleensd muuttujia, joiden arvot ovat saanndllisen valimatkan
padssa toisistaan, kuten syntymadvuosi kalenterissa. Vadlimatka-asteikolla mitatessa
arvoille on maariteltava etaisyys toisistaan, mutta ei absoluuttista nollapistettad, toisin
kuin suhdeasteikolla, joilla on absoluuttinen nollapiste, kuten celsius-asteikon [amp6étila
nolla. (Kaakinen & Ellonen.) Tutkimusndytt6on perustuen on kuitenkin perusteltua
kayttaa myos jarjestysasteikollisia muuttujia, mutta niista on ensin tehtdva
kaksiluokkaisia dummy-muuttujia (Jokivuori & Hietala, 2007). Lineaarisen
regressioanalyysin edellytyksend on myos tarpeeksi laaja aineisto, joka kasittaa

vahintadn 20-50 havaintoa (Nummenmaa, 2009).

Lineaariseen regressioanalyysiin liittyy oletuksia, joiden tayttyessa analyysin tulokset
ovat luotettavia. Todellisuudessa analyysin oletukset tuskin koskaan tayttyvat taysin ja
malli kestaakin jonkin verran poikkeavuuksia naista oletuksista. Lineaarinen
regressionanalyysi perustuu ensisijaisesti oletukseen siitd, ettd muuttujien viliset
yhteydet ovat lineaarisia. Tama tarkoittaa, ettd muuttujien valistda suhdetta voidaan
kuvata suoralla linjalla tai tasolla, eika esimerkiksi kayrana. Joissain tapauksissa
lineaarisella regressioanalyysilla voidaan kuitenkin mallintaa myo6s epaélineaarisia

suhteita. (Kaakinen & Ellonen.)
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Selitysaste R? osoittaa, kuinka suuren osan selitettdvan muuttujan vaihtelusta selittdvat
muuttujat yhdessa pystyvat selittamaan. R? arvo voi vaihdella nollasta yhteen, ja mitd
[dhempana se on yhta, sitd paremmin malli selittaa selitettavan muuttujan vaihtelua.
Tassa tutkimuksessa kaytetdaan korjattua selitysastetta, joka ottaa huomioon malliin
lisattyjen selittdvien muuttujien maaran. Nain pelkkd muuttujien lisadaminen ei
automaattisesti nosta selitysastetta. Selitysaste ei kuitenkaan ole tutkimuksen keskeisin

0sa, silld se ei osoita, mika selittda vaihtelua (Nummenmaa, 2009).

Sen sijaan selittdvan muuttujan arvon vaikutusta selitettavaan muuttujaan kuvataan
regressiokertoimella B. Tama kertoo, kuinka paljon riippuvan muuttujan arvo muuttuu,
kun riippumattoman muuttujan arvo kasvaa yhdella yksikolld. Regressiokerroin B voi olla
joko positiivinen tai negatiivinen. Positiivisen kertoimen tapauksessa x-muuttujan
arvojen kasvu yhdelld yksikollda johtaa y-muuttujan arvojen kasvuun, kun taas
negatiivisen kertoimen tapauksessa x-muuttujan arvojen kasvu yhdella yksikoélla johtaa
y-muuttujan arvojen laskuun. Mitd ldhempana nollaa regressiokerroin B on, sita
vihemman selittdvd muuttuja vaikuttaa selitettdvdn muuttujan vaihteluun

(Nummenmaa 2009).

Regressiotaulukossa esitetdan myos F-testin tulokset, jotka osoittavat, voivatko
analyysissa olevat muuttujat selittda selitettdvdn muuttujan vaihtelua. F-testin
tuottamat p-arvot tulkitaan valitun riskitason perusteella, joka tutkimuksissa on yleensa
5% tai 1 %. Tassa tutkimuksessa kaytetdan 5 % riskitasoa, mika tarkoittaa, etta tulos on
95 %

varmuudella pateva tutkimuksen perusjoukossa. Virheen todennakdisyys on talléin 5 %.
Tulososiossa p-arvot merkitdan tahdilla: yksi tahti, jos p-arvo on alle 0,05; kaksi tahtes,
jos se on alle 0,01; ja kolme tdhted, jos se on alle 0,001, mikad osoittaa tilastollisesti

erittdin merkitsevan tuloksen (Kaakinen & Ellonen).

On kuitenkin huomattava, ettd vaikka 5 % ja 1 %riskitasot ovat yleisesti kaytettyja
tieteellisessa tutkimuksessa, ne ovat sopimuksenvaraisia. Tilastotieteen teoriasta ei

loydy erityistd perustelua ndille tasoille, vaan ne ovat vakiintuneet kaytannoiksi ajan
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myota (Kaakinen & Ellonen). Tassa tutkimuksessa onkin merkitty myos tarkat p-arvot
tahtimerkintojen lisdksi.

Lineaarisessa regressioanalyysissa oletetaan, ettd selittdvat muuttujat korreloivat
ainakin osittain selitettavan muuttujan kanssa, mutta taustamuuttujien ei tulisi
korreloida lilan voimakkaasti keskenaan. Jos ndin tapahtuu, puhutaan
multikollineaarisuudesta, joka voi heikentda tulosten tarkkuutta. Siksi tutkimuksessa
tarkastellaan myds taustamuuttujien korrelaatiota. Tuloksissa esitetdan muuttujien
vdlinen korrelaatio Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla. Multikollineaarisuuden
varalta voidaan lisaksi tarkistaa VIF-arvo, joka osoittaa, kuinka paljon muuttujan
keskivirheet kasvavat multikollineaarisuuden seurauksena. Talle ei ole selkeda yleisesti
hyvaksyttya raja-arvoa, mutta tyypillisesti raja-arvona kdytetaan arvoa 5-6. (Kaakinen &

Ellonen.)

Regressioanalyysin keskeisin rajoitus on se, ettd se kertoo muuttujien valisista
vhteyksista, mutta kausaalisuhteita ei voida todentaa. Toisin sanoen regressiomalli ei
kerro vaikutussuhteen suuntaa (vaikuttaako muuttuja X muuttujaan Y vai toisin pain).
Tasta johtuen regressioanalyysi onkin hyva pohjata teoriaan ja aiempaan tutkimukseen.
Kaytannossa siis selittava ja selitettava muuttuja valitaan teoreettisen ymmarryksen

perusteella. (Kaakinen & Ellonen.)
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7. Tulokset

Tassa kappaleessa esitelldan lineaarisen regressioanalyysin tulokset aloittaen ensin
muuttujien viélisten korrelaatioiden tarkastelusta Pearsonin korrelaatiokertoimen

avulla.

7.1 Pearsonin korrelaatiokertoimet

Taulukko 4 osoittaa, ettd uupumusasteisen vasymyksen kanssa korreloi heikon
positiivisesti pikaviestimien kayttdé sekda muiden sosiaalisen median alustojen kaytto.
Molemmat |0ydokset ovat tilastollisesti merkitsevia. 13lla ja ammattiryhmalla on heikko
negatiivinen korrelaatio uupumusasteisen vasymyksen kanssa. lan ja uupumusasteisen

vasymyksen yhteys on tilastollisesti erittdin merkitseva.

Taulukko 4. Pearsonin korrelaatiokertoimet uupumusasteinen vasymys.

1 2 3 4 5
1. Uupumusasteinen vasymys -
2. Pikaviestimet 0,07* -
3. Muut sosiaalisen median alustat 0,11** 0,36*** -
4. Ika -0,17***  -0,07* -0,04 -
5. Ammattiryhma -0,08* -0,25*%** -0,27*** 0,02 -

*p<,05 **p<,01 ***p<,001.

Taulukko 5 osoittaa, ettd muiden sosiaalisen median alustojen kayttd tyossa korreloi
heikosti kyynistymisen kanssa. Loydos on tilastollisesti merkittava. Kyynistymisella ja

ialla on heikko negatiivinen korrelaatio ja 16ydo6s on tilastollisesti erittdin merkitseva.

Taulukko 5. Pearsonin korrelaatiokertoimet kyynistyminen.

1 2 3 4 5
1. Kyynistyminen -
2. Pikaviestimet 0,02 -
3. Muut sosiaalisen median alustat 0,07*  0,36*** -
4, |ka -0,13*** -0,07* -0,41 -
5. Ammattiryhma -0,01 -0,25%** -Q,27*** 0,02 -

*p<,05 **p<,01 ***p<,001.
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Taulukko 6 osoittaa, ettd pikaviestimien tyokaytolla ja ammatillisen itsetunnon
heikentymiselld on heikko negatiivinen korrelaatio. Loydos on tilastollisesti merkitseva.
Muiden sosiaalisen median alustojen kayt6lla on myo6s negatiivinen yhteys ammatillisen
itsetunnon heikentymiseen, mutta tama |6ydos ei ole tilastollisesti merkitseva. 13lla ja
ammatillisen itsetunnon heikentymisellda on tilastollisesti erittdin merkitseva

negatiivinen yhteys.

Taulukko 6. Pearsonin korrelaatiokertoimet ammatillisen itsetunnon heikkeneminen.

1 2 3 4 5
1. Ammatillisen itsetunnon heikentyminen -
2. Pikaviestimet -0,11* -
3. Muut sosiaalisen median alustat -0,07 0,36%** -
4. |ka -0,15*** -0,07* -0,41 -
5. Ammattiryhma 0,06 -0,25*%** -0,27*** 0,01 -

*p<,05 **p<,01 *¥**p<,001.
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7.2 MBI-GS -muuttujien vertailu

Taulukko 7 esittda lineaarisen regressioanalyysin tulokset Maslachin vyleisen
tybuupumusmittarin (MBI-GS) muuttujien osalta. Muuttujat ovat siis uupumusasteinen
vasymys, kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Sarake B kertoo
standardoimattoman regressiokertoimen, SE B standardoimattoman
regressiokertoimen keskivirheen, 8 standardoidun regressiokertoimen ja p muuttujien

p-arvon. Jokaisesta muuttujasta esitetdan myos analyysin F-tulos, R? seka korjattu R2.

Uupumusasteisen vasymyksen mallin korjattu R?- luku on 0,04 eli malli selittad3
uupumusasteisen vdasymyksen ilmenemistd heikosti, toisin sanoen 4 %
uupumusasteisen vasymyksen kokemisesta selittyy mallin muuttujilla. Kyynistymisen
osalta vastaava luku on 0,02 eli 2 % kyynistymisen kokemisesta selittyy mallin
muuttujilla. Ammatillisen itsetunnon kohdalla korjattu R*luku on 0,04 eli 4 %

ammatillisen itsetunnin heikkenemisen kokemisesta selittyy mallin muuttuijilla.

Ennen lineaarisen regressioanalyysin tekemistda ammatillista sosiaalisen median kayttoa
kuvaavat muuttujat on jaettu pikaviestimiin ja muihin sosiaalisen median alustoihin seka
muutettu kaksiluokkaisiksi dummy-muuttujiksi. Jos henkild kayttda tydssdan
ammatillista sosiaalista mediaa harvemmin kuin viikoittain, saa se arvon 0. Mikali
henkil6 kayttdd ammatillista sosiaalista mediaa tyotarkoituksessa viikoittain tai
useammin, saa se arvon 1.Dummy-muuttujien tulkinnassa olennaista on, ettd niita
tulkitaan sen kertoimen avulla (Kaakinen & Ellonen). Kerroin on negatiivinen
pikaviestimien osalta kyynistymista ja ammatillista itsetuntoa tarkastellessa ja tarkoittaa
sitd, ettd pikaviestimien kayttaminen viikoittain tai useammin vahentaa kyynistymisen
jaammatillisen itsetunnon heikkenemisen kokemista. Kyynistymisen osalta 16ydos ei ole
tilastollisesti merkitsevd (B = -0,24, p= 0,72), mutta ammatillisen itsetunnon
heikkenemisen osalta on (B = -1,75, p = 0,01). Sen sijaan uupumusasteiseen
vasymykseen pikaviestimien kayttd nayttaa vaikuttavan lisadvasti, mutta 16ydos ei ole

tilastollisesti merkitseva (B = 0,34, p = 0,64).
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Muiden sosiaalisten median alustojen kuin pikaviestimien kaytto ty6elamassa nayttaa
tulosten valossa hieman erilaiselta. Uupumusasteinen vasymys ja kyynistyminen nayttaa
kasvava niilla henkil6illa, jotka kayttavat tydssadn sosiaalista mediaa. Uupumusasteisen
vasymyksen osalta |0ydos on tilastollisesti merkitseva (B = 1,3, p = 0,03) ja kyynistymisen
osalta ldhes tilastollisesti merkitseva (B = 1,12, p = 0,05). Ammatillisen itsetunnon

heikkenemiseen ei |6ytynyt tilastollisesti merkitsevaa yhteytta (B = -0,44, p = 0,43).

Tutkimuksen alussa asetettu hypoteesi siitd, ettd ammatillisen sosiaalisen median kaytto
on yhteydessa korkeampaan tyOuupumusoireiluun, toteutuu siis tdman analyysin
perusteella osittain. Erityisesti muiden kuin pikaviestimien kdytté on tilastollisesti

merkitseva selittdja uupumusasteisen vasymyksen ja kyynistymisen selittdjana.
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Taulukko 7. Lineaarisen regressioanalyysin tulokset. Selitettdvdana muuttujana Maslach

Burnout Inventoryn (MBI-GS) muuttujat.

Ennustavat tekijat B SEB B p
Uupumusasteinen vasymys

Pikaviestimet 0,34 0,72 0,02 0,64
Muut sosiaalisen median alustat 1,3 0,62 0,08 0,03
Ika -0,13 0,03 -0,16 <0,001
Ammattiryhma (tyéntekija, ylempi ja alempi

toimihenkild) -0,43 0,32 -0,05 0,18
F 8,65 (p=0,00)

R? 0,05

Korjattu R® 0,04

N 796

Kyynistyminen

Pikaviestimet -0,24 0,67 -0,01 0,72
Muut sosiaalisen median alustat 1,12 0,27 0,08 0,05
Ika -0,09 0,02 -0,12 <0,001
Ammattiryhma (tyéntekija, ylempi ja alempi

toimihenkilo) 0,05 0,3 0 0,86
F 4,24 (p=0,00)

R? 0,02

Korjattu R 0,02

N 796

Ammatillisen itsetunnin

heikkeneminen

Pikaviestimet -1,75 0,65 -0,1 0,01
Muut sosiaalisen median alustat -0,44 0,55 -0,03 0,43
Ika -0,11 0,02 -0,16 <0,001
Ammattiryhma (tysntekija, ylempi ja alempi

toimihenkild) 0,22 0,29 0,03 0,44
F 7,78 (p=0,00)

R® 0,04

Korjattu R® 0,03

N 796

B= Standardoimaton regressiokerroin, SE B= Standardoimattoman regressiokertoimen
keskivirhe, B = Standardoitu regressiokerroin, R?= mallin selitysaste.
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8. Pohdinta

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdaa, onko ammatillisen sosiaalisen median kaytolla
yvhteyttd tyouupumukseen. Ammatillisen sosiaalisen median kayton vyhteyttd
tybuupumukseen tarkasteltiin verrattuna kolmeen tyouupumuksen keskeisimpaan
oireeseen: uupumusasteiseen vasymykseen, kyynistymiseen ja ammatillisen itsetunnon
laskuun. Tutkimuksessa haluttiin tarkastella myos sitd, onko kdytetyn sosiaalisen median
alustalla merkitysta tyouupumusoireiluun ja siksi sosiaalisen median alustat jaettiin
pikaviestimiin ja muihin sosiaalisen median alustoihin. Analyysi toteutettiin lineaarisella

regressioanalyysilla.

Aiemman tutkimustiedon valossa hypoteesina tutkimusta tehdessa oli, etta
ammatillisen sosiaalisen median kdyttd on yhteydessa tyduupumukseen. Tassa
tutkimuksessa tehdyn analyysin perusteella voidaan sanoa, ettd ammatillisen
sosiaalisen median kaytolla nayttda olevan yhteys uupumusasteiseen vasymykseen ja
kyynistymiseen, mutta ei niinkdan ammatillisen itsetunnon heikkenemiseen. Kaytetylla
sosiaalisen median alustalla ei taman tutkimuksen tulosten valossa ole juuri merkitysta

tyduupumusoireilulle.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen ydinajatuksena on, etta tyo ja tyoolot voivat saada
kahdenlaisia tyohyvinvoinnille merkityksellisia piirteita: vaatimuksia ja voimavaroja
(Demerouti ym., 2001). Voimavarat edistavat tyohon liittyvid positiivisia tunnetiloja ja
vaatimukset altistavat tyouupumukselle (Bakker & Demerouti, 2017). Taman
tutkimuksen tuloksia suhteuttaessa tyon vaatimusten ja voimavarojen teoriaan, voidaan
todeta, ettd ammatillisen sosiaalisen median kayton voidaan nahda sijoittuvat
molempiin tyon piirteisiin. Voimavarana se voi auttaa tyon ja vapaa-ajan
vhteensovittamisessa sekd tyon jarjestamisen ja vuorovaikutuksen toteuttamisessa.
Tyon vaatimuksena ammatillinen sosiaalisen median kaytto voi nayttaytya silloin, kun
sen kaytto estevaatimuksena heikentaa keskittymista ja tydssa suoriutumista. Alexandra

Scholze ja Ahim Hecker (2023) ovat esittdneet tyon vaatimusten ja voimavarojen
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teoriaan myds tdysin uutta laajennusta, joka nimenomaisesti ottaisi huomioon tyon

digitalisoitumisen ja siihen liittyvat monimuotoiset vaikutukset.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd ammatillisen sosiaalisen median kayt6lla on
erilaisia yhteyksia tyoéuupumuksen eri osa-alueisiin. Keskeinen havainto on, etta
ammatillisen sosiaalisen median kayttd korreloi sekd positiivisesti ettd negatiivisesti
tyouupumuksen eri ulottuvuuksien kanssa riippuen kadyton tiheydesta ja kadytetysta
alustasta.

Ensinndkin tulokset osoittivat, ettd muiden sosiaalisen median alustojen kuin
pikaviestimien kadyttd tyodssa korreloi heikon positiivisesti sekda uupumusasteisen
vasymyksen ettd kyynistymisen kanssa. Tama viittaa siihen, ettd sosiaalisen median
laajamittainen kaytto saattaa lisata tyduupumuksen kokemusta, mika voi selittyd muun
muassa liiallisella tyokuormalla tai tyotehtdvien jatkuvalla keskeytymiselld, joka
vahentda tyontekijan keskittymiskykya ja tyotehokkuutta. Sosiaalisen median kaytto
tyOssa voi myos lisatad stressid, erityisesti jos se koetaan pakollisena tai ylimaaraisena
tyona. Na&itd havaintoja tukee myos aiempi tutkimus, jonka perusteella tyossa
kdytettdva sosiaalinen media voi olla yhteydessa tyduupumukseen (Ayyagari ym., 2011;

Smith & Doe, 2020).

Toisaalta pikaviestinten kaytto tyossa korreloi negatiivisesti ammatillisen itsetunnon
heikkenemisen kanssa, mika voi viitata siihen, ettd pikaviestimet saattavat helpottaa
tyoviestintda ja edistda positiivisia tyoskentelytapoja, kuten nopeaa tiedonvaihtoa ja
yhteisty6ta. Tama saattaa vahvistaa tyontekijoiden kokemusta ammattitaidostaan ja
vahentda uupumuksen tunnetta. Loydos on linjassa aiempien tutkimusten kanssa, jotka
osoittavat, ettd pikaviestinten avulla tapahtuva viestinta voi tukea tydssa jaksamista ja
vahentad stressid, jos kdyttd on tarkoituksenmukaista ja tyontekijan hallinnassa

(Leonardi ym., 2013).

Ika nayttaytyy tuloksissa merkittdvana selittavana tekijana kaikissa tyouupumuksen
ulottuvuuksissa. Tulokset osoittivat, ettd idan kasvaessa uupumusasteinen vasymys,
kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen vahenevat. Tama voi

heijastaa ikdantyneiden tyontekijoiden kokemusta ja kykya hallita tyokuormaa seka
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tyoelaman vaatimuksia tehokkaammin. On mahdollista, etta idkkdaammat tyontekijat
ovat oppineet parempia stressinhallintakeinoja tai ettd heidan tyotehtavansa eivat vaadi
yhtéa paljon sosiaalisen median kayttoa kuin nuoremmilla kollegoilla. Tdma havainto on
yhdenmukainen aiemman kirjallisuuden kanssa, joka viittaa siihen, ettd tyduupumus

saattaa vahentya tyontekijan ian ja kokemuksen myota (Maslach ym., 2001).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ammatillisen sosiaalisen median kaytté on
monimutkainen ilmid, joka voi seka lisata etta vahentaa tyduupumuksen kokemuksia.
Taman tutkimuksen tulokset korostavat tarvetta ymmartdda paremmin sosiaalisen
median kdyton vaikutuksia tyohyvinvointiin ja tyouupumukseen. TyOnantajien ja
organisaatioiden tulisi kiinnittda huomiota sosiaalisen median kaytén ohjeistuksiin ja
tarjota tyontekijoilleen mahdollisuuksia oppia ja kehittda tehokkaita ja terveita tapoja
kayttaa sosiaalista mediaa tydeldmdssa. Lisaksi jatkotutkimukset voisivat keskittya
sosiaalisen median kayton laadullisiin tekijoihin, kuten kayttotapoihin ja -tarkoituksiin,

seka niiden yhteyksiin tyduupumukseen.
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8.1 Tutkimuksen luotettavuus ja rajoitukset

Lopuksi tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja rajoituksia. Vaikka tutkimuksessa
kdytetty aineisto on riittdvan suuri tilastollisten analyysien tekemiseen ja se on
valtakunnallisesti keratty kyselyaineisto, ei se valttamattd edustakoko vaestda tai
kaikkia niitd, jotka kayttdvat tyOssddn sosiaalista mediaa. Kyselytutkimukset ovat
yleisesti kaytossa oleva tapa kerata ja tutkia laajamittaisia aineistoja, mutta ne eivat
anna mahdollisuutta syvallisempaan kvalitatiiviseen analyysiin, joka paneutuisi
enemman esimerkiksi yksilon kokemuksiin tyouupumusoireista. Tutkimuksessa on
kaytetty vain yhtd aikapistetta, joka luo tutkimukselle tiukan ajallisen rajauksen.
Tutkimuksen tulokset kertovatkin vain kyselyn toteuttamisajankohdan tilanteesta ja
toimintaymparistosta. Digitalisaatio, sosiaalinen media ja tyduupumus ovat nopeasti

muuttuvia ja kehittyvia ilmioita, joiden suhde toisiinsa voi vaihdella hyvinkin nopeasti.

Tutkimuksen tulokset osoittavat kuitenkin, ettd ammatillisen sosiaalisen median
kaytollda on merkitystd tyouupumuksen kannalta. Taman tiedon valossa ilmididen
yhteyttd toisiinsa on syyta tutkia jatkossakin ja siihen on hyva kiinnittdaa huomiota

organisaatioissa.
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