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Sosiaalisen median käyttö on levinnyt nopeasti ihmisten elämän eri osa-alueille. Työkontekstissa käytön yleistymistä on 

selittänyt erityisesti etätyöskentelyn lisääntyminen, jota koronapandemia kiihdytti merkittävästi. Sosiaalinen media on 

tarjonnut keinoja vastata monipaikkaisen työn haasteisiin muuttamalla organisaatioiden viestintätapaa ja keinoja olla yh-

teydessä työkavereihin. Samalla sosiaalisten viestintäteknologioiden käytön yleistyminen on tuonut uusia mahdollisuuk-

sia työn imun ylläpitämiseen. Lisääntyvän teknologian käytön varjopuolena on kuitenkin työssä käsiteltävien ärsykkeiden 

ja informaation määrän lisääntyminen, millä voi olla myös haitallisia vaikutuksia työntekijöiden työhyvinvoinnille. 

Tässä sosiaalipsykologian pro gradu -tutkielmassa tarkasteltiin, millainen yhteys teknostressillä on työn imuun sekä mil-

lainen rooli työssä käytettävällä sosiaalisella medialla on teknostressin ja työn välisessä yhteydessä. Tavoitteena oli sel-

vittää, voiko työssä käytettävä sosiaalinen media näyttäytyä kuormittavien ominaisuuksiensa ohella myös työn voimava-

rana, joka suojaa työn imua haitalliselta teknostressiltä. Työn vaatimusten ja työn voimavarojen mallin mukaan työn 

voimavarat hillitsevät työn vaatimusten kielteisiä vaikutuksia työn imuun. Tutkielman lähtökohtana oli, että sosiaalisen 

median käytön intensiteetillä on vaikutusta teknostressin ja työn imun välisen yhteyden vahvuuteen.  

Tutkielman aineistona käytettiin TyöSome – Sosiaalinen media työelämässä -tutkimushankkeen Suomen kyselyaineistoa, 

joka koostuu 18–65-vuotiaista työntekijöistä (N = 836). Tutkimushypoteesit esirekisteröitiin Open Science Forumiin en-

nen aineiston vastaanottamista. Analyysimenetelmänä hyödynnettiin robustia regressioanalyysia moderaatioilla. Tek-

nostressin ja työssä käytettävän sosiaalisen median yhteyksiä työn imuun tarkasteltiin kahdessa erillisessä regressiomal-

lissa. Työssä käytettävän sosiaalisen median eri muotoja, eli työhön liittyvää ja työhön liittymätöntä sosiaalisen median 

käyttöä, tarkasteltiin malleissa erikseen.  

Tulosten mukaan teknostressillä oli tilastollisesti erittäin merkitsevä negatiivinen yhteys työn imuun, ja työhön liittyvällä 

sosiaalisen median käytöllä puolestaan tilastollisesti merkitsevä positiivinen yhteys työn imuun. Keskeisenä tuloksena 

havaittiin, että työhön liittyvä sosiaalisen median käyttö moderoi tilastollisesti merkitsevästi teknostressin negatiivista 

yhteyttä työn imuun. Lisäksi intensiivisemmän käytön moderoiva vaikutus osoittautui voimakkaammaksi kuin vähäisen 

käytön. Vastoin oletuksia työhön liittymättömän sosiaalisen median käytön yhteydet eivät osoittautuneet tilastollisesti 

merkitseväksi kummassakaan mallissa. Tulokset korostavat, että työhön liittyvän sosiaalisen median säännöllinen käyttö 

voi auttaa hillitsemään teknostressin haitallisia vaikutuksia työn imuun asianmukaisesti ja hallitusti käytettynä. Organi-

saatiotasolla keskiöön nouseekin sosiaalisen median käyttöön kannustaminen samalla ylläpitäen työn rakenteita, jotka 

tukevat teknostressin pysymistä kohtuullisena.  
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1 Johdanto 

Digitaalisilla teknologioilla on yhä keskeisempi rooli työelämässä. Etätyöskentelyn lisääntymi-

nen koronapandemian myötä vakiinnutti vuorovaikutukseen ja yhteistyöhön tarkoitettujen di-

gityövälineiden, kuten sosiaalisen median, käytön osaksi organisaatioiden arkea (Lyly-Yrjänen, 

2026, 31). Tämä on kuitenkin vaatinut työntekijöiltä nopeaa sopeutumista teknologiseen muu-

tokseen ja uusiin työskentelymuotoihin, millä on ollut moninaisia vaikutuksia työhyvinvoin-

nille. Lisääntyneet teknologian asettamat vaatimukset voivat lisätä psyykkistä kuormitusta, 

mikä voi heikentää esimerkiksi koettua työn imua (Demerouti ym., 2001; Oksa ym., 2021a; 

Schaufeli & Bakker, 2004). Samanaikaisesti sosiaalisten viestintäteknologioiden käytön yleis-

tyminen on kuitenkin tuonut myös uusia mahdollisuuksia työn imun ylläpitämiseen.  

 

Lisääntyneistä teknologian asettamista vaatimuksista käytetään myös nimitystä teknostressi. 

Teknostressiä aiheuttaa työntekijän kokemus siitä, että teknologian käyttö haastaa omaa kykyä 

selviytyä teknologiaan liittyvistä vaatimuksista (Tarafdar, Cooper & Stich, 2017, 17–19). Ny-

kyään keskeisenä teknostressin lähteenä näyttäytyy sosiaalinen media, jolla on erinäisiä psyko-

logisia, sosiaalisia ja fysiologisia seurauksia työntekijöille. Sosiaalisen median käytön on ha-

vaittu olevan yhteydessä paitsi psyykkistä kuormitusta aiheuttaviin työn vaatimuksiin, kuten 

sosiaaliseen paineeseen, pelkoihin, epäselviin sääntöihin, myös työn kuormitusta vähentäviin 

työn voimavaroihin, kuten organisaation tukeen ja kannustukseen, sosiaalisiin verkostoihin, au-

tonomiaan ja henkilökohtaisen identiteetin kehittämiseen (Oksa ym., 2023, 1753). Siten työssä 

käytetyn sosiaalisen median rooli työhyvinvoinnin kannalta näyttäytyy kaksijakoisena.  

 

Työn imulla tarkoitetaan uppoutunutta, tarmokasta ja omistautunutta tunne- ja motivaatiotilaa 

töissä (Hakanen, 2009a; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli, ym. 2002). Työn imun ylläpitä-

misen kannalta tärkeää on työn voimavarojen tukeminen ja työn vaatimusten hillitseminen. 

Työn voimavarat auttavat vähentämään työn vaatimusten aikaansaamaa kuormitusta ja vaikut-

tavat myönteisesti motivaatioon, millä on todettu olevan suotuisia vaikutuksia työn imuun ja 

sitä kautta myös työssä suoriutumiseen (Bakker, 2011, 266; Li ym., 2021). Teknostressi voi 

näyttäytyä uhkana työn imulle (esim. Bail ym., 2023; Bao ym., 2024; Kot, 2022; Nuutinen & 

Bordi, 2025; Raza ym., 2022), mutta myös teknostressin lähteellä on merkitystä. Sosiaalisen 
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median käytön suhteen työn imun kannalta keskeisenä näyttäytyy sosiaalisen median käytön 

intensiteetti (Chu, 2020, 12; Oksa ym., 2021a, 6). 

 

Suomalaisten työn imu on pysynyt suhteellisen korkeana ja vakaana, vaikkakin heikentyi hie-

man koronapandemian aikana. Työterveyslaitoksen (2026) Miten Suomi voi? -tutkimushank-

keen tulosten perusteella suomalaisten työn imun taso on kuitenkin palannut takaisin pandemiaa 

edeltävälle tasolle. Ikäryhmittäin tarkasteltuna silti 30–45-vuotiaiden joukossa työn imu on 

edelleen vuotta 2019 matalammalla tasolla. Korkeimmalla tasolla työn imu on 56–65-vuotiai-

den ikäryhmässä, joista yli 60 prosenttia kokee työn imua useita kertoja viikossa, kun taas 30–

45-vuotiaiden joukossa vastaava lukema on vajaa 50 prosenttia. Vastaavasti vuoden 2025 työ-

olobarometrissa työn imu korreloi positiivisesti iän kanssa siten, että työn imu kasvoi mitä van-

hemmasta ikäryhmästä oli kyse (Lyly-Yrjänen, 2026, 92). Sen sijaan työn imun kokemisessa ei 

ollut eroa eri sukupuolten välillä ja erot eri palkansaajaryhmien välillä osoittautuivat pieniksi.  

 

Tutkielmassa tarkastellaan sosiaalisen median roolia teknostressin ja työn imun välisessä yh-

teydessä. Työn imun tiedetään olevan yhteydessä myönteisiin tunnetiloihin ja parempaan työssä 

suoriutumiseen, mikä korostaa tarvetta tunnistaa keinoja sen ylläpitämiseksi ja parantamiseksi 

organisaatioissa. Sosiaalisen median yleistyneestä käytöstä huolimatta tutkimuskirjallisuudessa 

on vain rajallisesti tutkittu työssä käytettävän sosiaalisen median yhteyttä työhön ja työssä ko-

ettuihin tunnetiloihin (Wang ym., 2023). Sosiaalisen median potentiaali työn imun edistämi-

sessä on kuitenkin tunnistettu aiemmassa tutkimuksessa (esim. Oksa ym., 2021b, Sharma & 

Bratnagar, 2016; van Zoonen & Banghart, 2018), minkä tutkimusta voi nähdä olevan hyödyl-

listä jatkaa. Samoin tarvetta on työssä käytettävän sosiaalisen median eri muodot huomioivalle 

tutkimukselle (Dantas ym., 2022; Zhang ym., 2019), mihin tässä tutkielmassa vastataan erotte-

lemalla työhön liittyvä ja työhön liittymätön käyttö toisistaan. Lisäksi tarkastellaan työssä käy-

tettävän sosiaalisen median epäsuoria yhteyksiä työhyvinvointiin, jotka ovat jääneet aiemmassa 

tutkimuksessa vähäisemmälle huomiolle (esim. Sun, Wu & Jeyaraj, 2022; Zhang, 2019). Sa-

malla tarkoituksena on lisätä ymmärrystä teknostressin positiivisista puolista työhyvinvoinnille 

sekä tuoda esiin näkökulmia teknologian käytön kuormittavuuden vähentämiseksi. Valtaosassa 

teknostressiin liittyvissä tutkimuksissa on keskitytty pelkästään teknostressitekijöiden aiheutta-

maan kuormitukseen (Nuutinen & Bordi, 2025, 58; Tarafdar ym., 2019, 12), ja kiinnitetty vä-

hemmän huomiota laajempiin olosuhteisiin, joiden avulla voitaisiin ehkäistä mahdollisia tek-

nologian käytön haitallisia vaikutuksia hyvinvoinnille.  
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Tutkielmassani tarkastelen sitä, millainen yhteys teknostressillä on työn imuun sekä onko 

työssä käytettävällä sosiaalisen median käytöllä merkitystä teknostressin ja työn imun kannalta. 

Tavoitteena on selvittää, voiko työssä käytettävä sosiaalinen media näyttäytyä kuormittavien 

ominaisuuksiensa ohella myös työn imua suojaavana työn voimavarana. Samalla pyrkimyksenä 

on lisätä ymmärrystä sosiaalisen median positiivisista puolista työhyvinvoinnin kannalta. Tut-

kielma etenee siten, että ensin tarkastellaan sosiaaliseen mediaan liittyvää tutkimusta erityisesti 

työssä käytettävän sosiaalisen median näkökulmasta (luku 2). Tämän jälkeen syvennytään työn 

imuun (luku 3) ja teknostressiin (luku 4) hyödyntäen teoreettisena viitekehyksenä työn voima-

varojen ja työn vaatimusten mallia. Tutkimuskirjallisuuden pohjalta hypoteeseina esitetään, että 

teknostressi on negatiivisessa yhteydessä työn imuun, mutta sosiaalisen median käytön inten-

siteetti moderoi teknostressin ja työn imun välistä yhteyttä (luku 5). Tutkielman aineistona käy-

tetään kyselyaineistoa, jota analysoidaan hyödyntäen tutkimusmenetelmänä robustia regressio-

analyysia moderaatioilla (luku 6). Korrelaatioiden kuvailevat analyysitulokset sekä robustin 

regressioanalyysin ja moderaation tulokset on esitetty luvussa 7. Lopuksi keskeisiä tuloksia 

tarkastellaan suhteessa aiempaan tutkimukseen, esitetään niiden pohjalta tehtyjä johtopäätöksiä 

ja jatkotutkimuskohteita erityisesti työssä käytettävään sosiaaliseen mediaan liittyen sekä arvi-

oidaan tutkielman rajoituksia (luku 8). 
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2 Sosiaalinen media työn kontekstissa 

2.1 Sosiaalisen median käyttö ja yleisyys  

Sosiaalisen median käyttö on lisääntynyt huomattavasti 2000-luvun alusta lähtien ja muokannut 

merkittävästi sosiaalista vuorovaikutusta ja sosiaalisia verkostoja. Sosiaalinen media voidaan 

käsittää kattotermiksi, joka pitää sisällään kaikki vuorovaikutuksen käyttäjien välillä mahdol-

listavat verkkoalustat, kuten keskustelufoorumit, blogit, kuvien jakopalvelut, videonjakopalve-

lut sekä yrityksen sisäiset ja ulkoiset viestintäalustat (Aichner ym., 2021, 215). Ihmisillä on 

perustavanlaatuinen tarve olla sosiaalisessa vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa ja tun-

tea yhteenkuuluvuuden tunnetta (Baumeister & Leary, 1995), mihin sosiaalinen media tarjoaa 

alustan ja työkaluja mahdollistamalla esimerkiksi ajatuksien ja tunteiden nopean jakamisen lu-

kuisten ihmisten kanssa samanaikaisesti (Kross & Chandhok, 2020, 250). Muita verkkovälit-

teisen viestinnän erityispiirteitä kasvokkaiseen vuorovaikutukseen verrattuna ovat muun mu-

assa asynkronisuus tietyillä verkkoalustoilla, mikä mahdollistaa ajastusten harkitun muotoilun, 

sekä ajasta ja paikasta riippumaton sisällön saavutettavuus (Männikkö, 2021, 399). Helmi-

kuussa 2025 sosiaalista mediaa käytti globaalisti 5,24 miljardia ihmistä (Statista, 2025a) käyte-

tyimpien sosiaalisen median alustojen ollessa Facebook, YouTube, Instagram ja WhatsApp 

(Statista, 2025b).  

 

Sosiaalisen median käyttöä voidaan jaotella aktiiviseen ja passiiviseen (Kross & Chandhok, 

2020, 251, Verduyn ym., 2017). Aktiivisella käytöllä tarkoitetaan tiedon tuottamista sosiaalisen 

median sivustoilla ja suoraa vuorovaikutusta muiden kanssa, kuten viestittelyä sekä postausten 

ja kuvien julkaisemista. Passiivisella käytöllä viitataan puolestaan toisten ihmisten seuraami-

seen ilman suoraa vuorovaikutusta muiden käyttäjien kanssa, kuten uutisyötteen selaamista il-

man omien julkaisujen tekemistä. (Kross & Chandhok, 2020, 252.) Näistä erityisesti passiivi-

nen sosiaalisen median käyttö on yhdistetty myös negatiivisiin hyvinvointivaikutuksiin ja tun-

nekokemuksiin. Esimerkiksi Verduyn ja kollegoiden (2017) katsauksessa passiivisen käytön 

havaittiin herättävän käyttäjässään enemmän haitallista sosiaalista vertailua ja kateutta, joiden 

tiedetään heikentävän subjektiivista hyvinvointia. Kateuden tunteen tunnistettiin selittävän run-

saan passiivisen käytön aikaansaamaa mielialan laskua myös Krossin ja Chandhokin (2020, 

253–254) tutkimuksessa, kun taas aktiivisella käytöllä ei havaittu olevan vastaavaa yhteyttä 
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vastaajien mielialan heikentymiseen. Osassa tutkimuksista aktiivinen käyttö on ollut yhtey-

dessä myös myönteisiin hyvinvointivaikutuksiin, joita on selitetty esimerkiksi sosiaalisen pää-

oman kasvulla (Männikkö, 2021, 401–402; Verduyn ym., 2017, 289).  

 

Jako aktiivisen ja passiivisen käytön eriävistä hyvinvointivaikutuksista ei kuitenkaan ole täysin 

yksiselitteinen. Esimerkiksi Shakyan ja Christakisin (2017) pitkittäistutkimuksessa sosiaalisen 

median aktiivinen käyttö oli päinvastoin yhteydessä heikentyneeseen hyvinvointiin, kuten ko-

kemukseen heikommasta mielenterveydestä. Passiivisen käytön yhteyttä kielteisiin hyvinvoin-

tivaikutuksiin ei ole myöskään pystytty kaikissa pitkittäistutkimuksissa tai useimmissa kokeel-

lisissa tutkimuksissa vahvistamaan (Männikkö, 2021, 401). Godardin ja Holtzmanin (2024) 141 

tutkimusta sisältävässä meta-analyysissa puolestaan sekä aktiivisen että passiivisen käytön vai-

kutukset osoittautuivat vähäisiksi hyvinvoinnin kannalta, joskin molemmat näistä yhdistettiin 

myönteisiin kokemuksiin sosiaalisen tuen saatavuudesta. Lisäksi aktiivisempi käyttö yhdistet-

tiin passiivisempia käyttäjiä voimakkaampiin ahdistusoireisiin, vaikka hyvinvointi ja mieliala 

olikin heillä yleisesti ottaen korkeammalla tasolla. 

 

Aktiivisen ja passiivisen käytön ohella oleelliselta näyttäytyy myös sosiaalisen median parissa 

vietetty aika. Meta-analyyseissa on havaittu, että sosiaalisen median runsaalla, erityisesti liika-

käytöllä, on yhteyksiä masennusoireisiin ja ahdistuneisuuteen (Cunningham, 2021; Vanken-

burg ym., 2022). Lisäksi runsaan sosiaalisen median käytön on huomattu vaikuttavan kieltei-

sesti esimerkiksi korkeakouluopiskelijoiden henkilökohtaiseen suorituskykyyn ja yleiseen on-

nellisuuteen heikentyneen keskittymiskyvyn ja moniajovaatimusten lisäämän kuormituksen 

kautta (Brooks, 2015). Toisaalta sosiaalisen median sosiaaliset hyödyt vaikuttavat säilyvän run-

saastakin käytöstä huolimatta (Hietajärvi & Martikainen, 2021). Esimerkiksi Liun ja kollegoi-

den (2016, 381) meta-analyysissa sosiaalista mediaa runsaasti käyttävät kokivat todennäköi-

semmin sosiaalisen pääomansa tason korkeammaksi kuin vähän sosiaalista mediaa käyttävät.  

 

Kielteisten vaikutusten ohella sosiaalisen median käytöllä voikin olla myös myönteisiä hyvin-

vointivaikutuksia käyttäjälleen erityisesti vahvistuneiden sosiaalisten suhteiden kautta. Käytön 

positiiviset näkökohdat ovat kuitenkin jääneet tutkimuskirjallisuudessa selvästi vähäisemmälle 

huomiolle kuin negatiiviset (Schønning ym., 2020). Aiemmissa tutkimuksissa on tunnistettu, 

että sosiaalisen median sivustot voivat toimia alustana erityisesti jo olemassa olevien suhteiden 

vahvistamiselle ja ylläpitämiselle, mutta myös uusien sosiaalisten sidosten luomiselle (Liu ym., 
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2016). Lisäksi verkkoyhteisöt voivat tarjota sosiaalista tukea ja apua oman identiteetin raken-

tamiseen (esim. Hietajärvi & Matikainen, 2021), ja siten muodostua merkittäväksi tuen läh-

teeksi erityisesti niille, joiden muu sosiaalinen tuki on jäänyt riittämättömäksi (Kross & Chand-

hok, 2020, 258–259).  

2.2 Sosiaalisen median työkäyttö  

Vapaa-ajan käytön ohella sosiaalista mediaa käytetään yhä enenevissä määrin myös työpai-

koilla. Organisaatiot hyödyntävät sosiaalista mediaa esimerkiksi markkinointiin, brändäykseen 

ja asiakassuhteiden ylläpitämiseen (Leonardi, Huysman & Steinfield, 2013, 15–16). Edellä kä-

siteltyjen julkisesti käytettävissä olevien kaupallisten palveluntarjoajien sosiaalisen median 

alustojen ja sivustojen rinnalla organisaatioissa hyödynnetään myös pelkästään organisaation 

sisäiseen käyttöön rajattua sosiaalista mediaa (Dantas ym., 2022, 297–298). Organisaation si-

säisen sosiaalisen median käyttäminen mahdollistaa tiedonvaihdon, jota ei olisi sopivaa tai 

mahdollista käydä julkisilla sosiaalisen median alustoilla (Ellison, Gibbs & Weber, 2015, 104).  

 

Työssä käytettävä sosiaalinen media voidaan jaotella työhön liittyvään ja työhön liittymättö-

mään käyttöön (esim. Oksa ym., 2021b; Zhang ym., 2019). Työhön liittyvässä käytössä sosiaa-

lista mediaa hyödynnetään suoraan töihin kytkeytyvissä toiminnoissa, kuten työtehtävän rat-

kaisemisessa, ideoimisessa tai työaiheisissa keskusteluissa, kun taas työhön liittymättömällä 

käytöllä viitataan sosiaalisen median epämuodollisempiin käyttötarkoituksiin, kuten työkave-

reiden kanssa keskusteluun muista kuin työasioista (Mäntymäki & Riemer, 2016, 1044). Käy-

tön yleisyydestä huolimatta työntekijöiden sosiaalisen median käyttöä ja sen vaikutuksia työn-

tekoon on alettu tutkia enenevissä määrin vasta viime vuosina (Chu, 2020), ja tutkimusta työssä 

käytettävästä sosiaalista mediasta on edelleen vähän saatavilla (Dantas ym., 2022). 

 

Vuoden 2023 työolobarometrin mukaan Suomessa lähes neljännes työntekijöistä käyttää sosi-

aalista mediaa työssään, naiset (28 %) selvästi yleisemmin kuin miehet (19 %). Sen sijaan säh-

köisiä työtiloja ja sosiaalisia pikaviestintävälineitä käyttää huomattavasti suurempi osuus, noin 

71 prosenttia teknologiaa työssään käyttävistä. (Lyly-Yrjänen, 2024, 28–29.) Sähköisillä työti-

loilla voidaan tarkoittaa esimerkiksi kokousalustoja (mm. Microsoft Teams ja Zoom 

Workplace), joita hyödynnetään usein myös pikaviestintään. Siten laveasti määriteltynä myös 
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sähköiset työtilat ja sosiaaliset pikaviestintävälineet voidaan käsittää sosiaalisen median muo-

toina (vrt. Aichner ym., 2021, 215), jolloin sosiaalisen median käyttö työssä näyttäytyy varsin 

yleisenä. Organisaatioissa sosiaalisen median alustoja hyödynnetään tyypillisimmin yleiseen 

viestintään, vuorovaikutukseen työyhteisön ja kollegoiden kanssa sekä tiedon jakamiseen (El-

lison ym., 2015; Oksa ym., 2023, Pee & Lee 2015). 

 

Sosiaalinen media on muuttanut organisaatioiden viestintätapaa ja keinoja olla yhteydessä työ-

kavereihin organisaation sisällä hyödyntäen erilaisia sosiaalisen median alustoja ja sovelluksia, 

kuten Microsoft Teamsia, Yammeria ja Facebookia (Leonardi ym., 2013; Oksa ym., 2023). Sen 

lisäksi, että työssä käytettävä sosiaalinen media mahdollistaa työntekijöille sosiaalisten suhtei-

den luomisen ja sosiaalisen pääoman kerryttämisen, se tarjoaa työntekijöille keinoja hankkia 

resursseja ja tukea sekä jakaa ja vastaanottaa työhön liittyvää tietoa niin organisaation sisällä 

kuin sen ulkopuolella (Chu, 2020; Ellison ym., 2015). Tämän ohella sosiaalinen media tukee 

yhteistyötä tiimeissä riippumatta fyysisestä etäisyydestä ja mahdollistaa laajempien yhteistyö-

verkostojen muodostamisen (Larson & DeChurch, 2020, 2). Lisäksi se tarjoaa ajasta ja paikasta 

riippumattoman pääsyn työasioihin (Leonardi ym., 2013; Pee & Lee, 2015), mikä voi tukea 

työn ja vapaa-ajan yhteensovittamista (esim. van Zoonen & Banghart, 2018) ja vastata työn 

monipaikkaistumisen haasteisiin (Ellison ym., 2015). Samalla joustavampiin työn organisoin-

nin tapoihin siirtyminen on edesauttanut etätyöskentelyn määrän lisääntymistä organisaatioissa 

(Eurofound, 2020), mikä on korostanut entisestään sosiaalisen median käytön tärkeyttä sosiaa-

listen suhteiden ylläpitämisessä (Wontorczyk & Rożnowski, 2022). 

 

Tutkimuksista onkin saatu viitteitä työssä käytettävän sosiaalisen median hyödyistä yksilöille 

ja sitä kautta myös organisaatioille. Työssä käytettävä sosiaalinen media – sekä työhön liittyvä 

että liittymätön – on yhdistetty esimerkiksi organisaation avoimuuteen ja tuottavuuteen (Nisar, 

Prabhakar & Strakova, 2019), uusien taitojen oppimiseen (Oksa ym., 2021c), työtyytyväisyy-

teen (Robertson & Kee, 2017), työntekijöiden parantuneeseen työsuoritukseen (Dantas ym., 

2022; Li ym., 2021; Lu & Pan, 2019), innovatiivisuuteen (Cheng ym., 2020) sekä uusien työn-

tekijöiden sopeutumiseen uuteen työyhteisöönsä (Leidner ym., 2018). Lisäksi sosiaalisen me-

dian käytön on havaittu lisäävän työntekijöiden työn imua, minkä kautta se voi tukea työtehtä-

vistä suoriutumista, työlle omistautumista ja vuorovaikutuksen fasilitointia (Zhao ym., 2021; 

van Zoonen & Banghart, 2018). Sitoutuneisuus organisaatioon ja työhön puolestaan vähentää 
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irtisanoutumisaikeita (Zhang ym., 2019). Toisaalta näiden kahden työssä käytettävän sosiaali-

sen median muotojen hyödyt voidaan nähdä myös toisiaan täydentävinä ja/tai tukevina. Työhön 

liittyvä sosiaalisen median käyttö vähentää työn keskeytysten negatiivisia vaikutuksia tehtävien 

suorittamiseen ja työlle omistautumiseen (Zhao ym., 2021), kun taas työhön liittymättömän 

sosiaalisen median käyttö voi tarjota tauon työtehtävistä, mikä tukee palautumista työpäivän 

aikana (Olmstead, Lampe & Ellison, 2015).  

 

Sosiaalisen median työkäyttö parhaimmillaan vahvistaa työyhteisön sosiaalisia verkostoja ja 

yhteisöllisyyttä sekä lisää organisaation avoimuutta, sosiaalista oppimista ja henkilöstön koke-

musta jaetusta visiosta organisaation tavoitteita kohtaan (Kasim ym., 2022; Olmstead ym., 

2015). Sosiaalinen media mahdollistaa henkilöstön ajan tasalla pitämisen tarpeellisista tie-

doista, osallisuuden kokemisen sekä kanavan tulla kuulluksi johdon ja kollegoiden taholta, 

mikä lisää kokemusta organisaation avoimuudesta ja läpinäkyvyydestä (Men ym., 2020, 7). 

Sosiaalisten suhteiden ja luottamuksen vahvistuminen voivat puolestaan edistää työn imua (Ka-

sim ym., 2022). Sosiaalisen median käytön mahdollistamat riittävät resurssit, kuten työtehtävän 

suorittamisen kannalta olennaisen informaation saaminen, voivat vähentää työstressiä ja tämän 

myötä työntekijöiden halukkuutta sitoutua työkuvan ulkopuolelle lukeutuvaan käyttäytymi-

seen, kuten työkavereiden auttamiseen ja proaktiiviseen osallistumiseen (Zhao ym., 2021). Toi-

saalta työntekijän viralliseen toimenkuvaan kuulumattoman muuta työyhteisöä hyödyttävän 

toiminnan (extra-role behavior) on havaittu myös osittain selittävän sosiaalisen median käytön 

ja työntekijöiden työsuorituksen parantumisen välistä yhteyttä (Dantas ym., 2022). Täten sosi-

aalisen median käytöllä saattaa olla myönteisiä vaikutuksia työntekijöiden yhteenkuuluvuuden 

tunteeseen ja sosiaalisen tuen kokemukseen (Leidner ym., 2018; Olmstead ym., 2015) sekä 

suoraan että välillisesti.  

 

Sosiaalisen median käyttöaktiivisuudella voi kuitenkin olla vaikutusta työyhteisössä havaittui-

hin hyötyihin. Menin ja kollegoiden (2020) tutkimuksen perusteella erityisesti organisaation 

sisäisen sosiaalisen median intensiivinen käyttö vahvistaa sitoutumista organisaatioon: mitä ak-

tiivisemmin työntekijät seuraavat, tuottavat ja kommentoivat sisältöjä ja osallistuvat vuorovai-

kutukseen sosiaalisessa mediassa, sitä uppoutuneempia, huomaavaisempia, omistautuneempia, 

ja sitoutuneempia he ovat organisaatioonsa. Toisin sanoen yhteyttä selittää organisaation lä-

pinäkyvyyden kokemusten ja organisaatioon identifioitumisen vahvistuminen. Tutkimuksessa 
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yhteyttä selitettiin myös sosiaalisen median tarjoamilla mahdollisuuksilla merkityksistä neu-

votteluun, jaetun identiteetin rakentamiseen ja yhteenkuuluvuuden tunteen kehittämiseen. Siten 

runsaampi sosiaalisen median käyttö on yhteydessä myös korkeampaan työtyytyväisyyteen 

(Robertson & Keen, 2017). Tulokset intensiivisen käytön hyödyistä eivät kuitenkaan ole yksi-

selitteisiä etenkään työhön liittymättömän sosiaalisen median käytön osalta. Esimerkiksi Syre-

kin ja kollegoiden (2018) tutkimuksessa runsas työhön liittymätön sosiaalisen median käyttö 

yhdistyi matalampaan työn imuun. Samoin Brailovskaian ja kumppaneiden (2023) tutkimuk-

sessa työhön liittymättömän sosiaalisen median käytön vähentäminen puolella tunnilla päivässä 

vähensi jo työntekijöiden ylikuormitusta (work overload) sekä puolestaan lisäsi työtyytyväi-

syyttä ja työn imua.  

 

Työssä käytettävään sosiaaliseen mediaan kytkeytyykin myös riskejä. Williams ja Hausman 

(2017, 270–271) tunnistivat aikaisempaan kirjallisuuteen pohjautuen viisi erilaista riskikatego-

riaa liittyen sosiaalisen median työkäyttöön: inhimilliset riskit, tekniset riskit (mm. hakkerointi, 

haittaohjelmat, pääsyn puute), sisältöriskit, lainsäädännön ja säännösten noudattamiseen liitty-

vät riskit sekä maineriskit. Inhimillisiin riskeihin lukeutuvat esimerkiksi ammatillisten ja yksi-

tyisten rajojen hämärtyminen, tuottamaton ajankäyttö sekä psykologinen harmi: epämukavuus 

liittyen julkisessa verkkoympäristössä kommunikointiin ja sosiaalisen median negatiivisten 

kommenttien aikaansaama stressi. Sosiaalisen median sisältöön itsessään liittyy esimerkiksi tie-

tojen tai yksityisyyden menettämisen, sopimattoman tai virheellisen sisällön ja informaatiotul-

van riski. Maineriskit puolestaan vaikuttavat suoraan yrityksen maineeseen ja käsityksiin yri-

tyksestä, kuten yrityksen tuotteiden ja palveluiden kritisoiminen ja sopimattoman kielen käyt-

täminen. Näistä riskikategorioista inhimillisiä ja teknisiä riskejä voidaan pitää heidän mukaansa 

perustavanlaatuisimpina sosiaalisen median riskeinä.  

 

Siten tunnistettujen hyötyjen ohella työssä käytettävällä sosiaalisella medialla saattaa olla myös 

haitallisia vaikutuksia henkilöstölle ja organisaatiolle. Sosiaalisen median liiallinen käyttö voi 

heikentää työntekijän työssä suoriutumista ja mielenterveyttä (esim. Brailovskaia ym., 2023). 

Työntekijöiden suorituskyvyn laskemista selittävät esimerkiksi tiedon jatkuvan saatavuuden ja 

saavutettavissa olemisen uuvuttavuus (Yu ym., 2018). Tiedon jakamiseen saattaa kulua paljon-

kin aikaa työpäivästä, mikä laskee tiedonjakajan omaa työsuoritusta (Lu & Pan 2019, 137539). 

Lisäksi liiallisesti käytettynä sosiaalinen media voi heikentää unen laatua ja kognitiivisia toi-

mintoja työpäivän aikana (Xanidis & Brignell, 2016). Koettujen haittojen kannalta oleellista on 
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myös töissä kulutetun sosiaalisen median laatu: jatkuva altistuminen negatiiviselle sisällölle 

sosiaalisessa mediassa saa aikaan märehtimistä ja stressiä, mikä puolestaan saattaa heikentää 

koettua työn imua (Hughes ym., 2024). Ammatillisen sosiaalisen median alustoja voidaan te-

hokkaasti hyödyntää haitallisiin käyttötarkoituksiin, kuten kuppikuntien muodostamiseen, syr-

jintään ja työpaikkakiusaamiseen verkon välityksellä (Oksanen ym., 2020). Toisaalta liika-

käytettynä sosiaalinen media saattaa myös lisätä työn ja vapaa-ajan välisiä konflikteja, jolla voi 

olla kielteisiä seurauksia työntekijöille, kuten työsuorituksen heikkeneminen (Chu, 2020; Ragu-

Nathan ym., 2008) ja työn imun laskeminen rooliristiriidan kautta (Oshio, Inoue & Tsutsumi, 

2018, 259).  
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3 Työn imu 

Työhyvinvointia on perinteisesti lähestytty tutkimuksessa kielteisistä tuntemuksista, kuten työ-

stressistä ja -uupumuksesta, käsin. Vasta 2000-luvulle tultaessa työhön liittyvät myönteiset tun-

netilat, kuten työn imu, ovat saaneet enemmän painoarvoa tieteellisissä tutkimuksissa positiivi-

sen psykologian leviämisen ja suosion kasvamisen myötä (Hakanen, 2009b.) Työn imu onkin 

suhteellisen uusi käsite, jota on tutkimuksessa lähestytty ajan hengen mukaisesti eri näkökul-

mista. Ensimmäistä kertaa tutkimuksessa työn imu esiintyi William Kahnin toimesta vuonna 

1990, joka käsitti työn imun fyysisenä, kognitiivisena ja emotionaalisena läsnäolona työssä 

(Kahn, 1990). Muita tunnettuja määritelmiä ovat esimerkiksi Christina Maslachin ja Michael 

Leiterin (1997) näkemys työn imusta työuupumuksen vastakohtana sekä Peter Warrin (1990, 

2007) työhyvinvoinnin luokitteluun pohjautuva käsitys työn imusta kognitiivis-affektiivisena 

innostuneisuuden tilana, jota kuvastavat korkea mielihyvän tunne ja virittyneisyys (Bakker & 

Oerlemans, 2011). Nykyään työn imu käsitetään kuitenkin yleisimmin Wilmar Schaufelin ja 

Arnold Bakkerin määrittelemällä tavalla (Schaufeli & Bakker, 2003; Schaufeli ym. 2002), jo-

hon myös tämän tutkielman määritelmä pohjautuu. Käsittelen tätä seuraavaksi tarkemmin sekä 

työn imuun liittyvää tutkimuskirjallisuutta.  

3.1 Työn imun määritelmästä ja tutkimuksesta 

Työnimua voidaan pitää keskeisenä positiivista työhyvinvointia kuvaavana käsitteenä, jonka 

tukemisen merkitys on alettu vasta tunnistaa organisaatioissa. Työn imua kokeva työntekijä on 

energinen, uppoutunut työtehtäviinsä sekä omistautunut kognitiivisesti ja emotionaalisesti työl-

leen ja saavuttamaan työhön liittyviä tavoitteitaan (Bakker, 2011). Työn imu (work enga-

gement) voidaankin määritellä myönteiseksi, tyydytystä tuottavaksi ja työhön liittyväksi suh-

teellisen pysyväisluontoiseksi ja kokonaisvaltaiseksi mielentilaksi, jota kuvaavat tarmokkuus 

(vigor), omistautuminen (dedication) ja uppoutuminen (absorption) (Hakanen, 2009a; 

Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli ym., 2002). Tarmokkuudella tarkoitetaan kokemusta ener-

gisyydestä ja korkeaa henkistä resilienssiä työskennellessä, eli sinnikkyyttä ja halua panostaa 

työhön vaikeuksienkin edessä. Omistautumista kuvastavat kokemukset työn merkityksellisyy-

destä ja haasteellisuudesta sekä innostuneisuuden, ylpeyden ja inspiraation kokeminen työtä 

kohtaan. (Schaufeli ym., 2002, 74.) Uppoutumista kuvaa puolestaan syvä keskittymisen tila, 

jolloin aika kuluu nopeasti ja työstä irrottautuminen on vaikeaa (Schaufeli ym., 2002, 75). Kyse 
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on kuitenkin flow-tilaa pitkäaikaisemmasta ja työhön kokonaisvaltaisemmin vaikuttavasta ko-

kemuksesta, jonka kohde ei ole yhtä selvästi määritettävissä tiettyyn asiaan, tapahtumaan, yk-

silöön tai käyttäytymiseen (Hakanen, 2009a, 9). Tämä ei kuitenkaan tarkoita sitä, etteikö työn 

imun taso voisi silti vaihdella työpäivän aikana tapahtuvien asioiden seurauksena (Bakker, 

2011, 266).  

 

Samoin eronteko on tehtävä työtyytyväisyyden ja työn imun välille. Työn imu on selvästi työn-

tekijää aktivoivampi työhyvinvoinnin muoto kuin työtyytyväisyys, joka kuvastaa pikemminkin 

passiivisempaa työssä viihtymistä (Bakker, 2011, 265). Työn imua kokevalla myös työtyyty-

väisyys on todennäköisemmin korkeammalla tasolla, kun taas työtyytyväisyys ei samalla tavoin 

ennusta työn imua (Hakanen, 2018, 298). Sen sijaan työn imua jossain määrin läheisempänä 

käsitteenä voidaan pitää työholismia näiden väliltä löydettäessä enemmän yhtymäkohtia. Mo-

lempia näistä yhdistää paneutuneisuus ja omistautuneisuus työhön, joskaan työn imua koke-

valla työntekijällä ei ole samanlaista pakonomaista tarvetta työn tekemiseen (Taris, Schaufeli 

& Shimazu, 2010, 41–42). Työn imua kokevista poiketen työholisteilla onkin muita suurempi 

työssä uupumisen riski riittämättömästä työstä irrottautumisesta ja työkuormituksesta palautu-

misesta johtuen (Hakanen ym., 2018). Täten työholistin kokemus omasta työhyvinvoinnistaan 

ja tyytyväisyys työtä kohtaan on tyypillisesti heikompi kuin työn imua kokevalla työntekijällä 

(Taris ym., 2010, 48). Kaikkiaan työn imun voikin tulkita olevan näistä kolmesta työhyvinvoin-

nin kuvaajasta selvästi myönteisin ja organisaation kannalta tavoiteltavin työhyvinvoinnin tila.  

 

Työn imun ja työuupumuksen välinen yhteys näyttäytyy puolestaan monimutkaisempana. Työ-

uupumuksella tarkoitetaan ylikuormittuneisuuden tilaa, jota leimaa uupumisasteinen väsymys, 

kyynistyneisyys työtä kohtaan sekä ammatillisen identiteetin ja pärjäämisen kokemuksen hei-

kentyminen (Maslach & Leiter, 2008, 498). Työn imu on usein virheellisesti käsitetty työuupu-

muksen vastakohtana, vaikkakaan psykologisesti tarkasteltuna tämä ei ole mahdollista: työn 

imua kokematon ei ole väistämättä loppuunpalanut, eikä työuupumusoireiden puuttuminen tar-

koita sitä, että yksilö kokisi työn imua (Schaufeli & Salanova, 2011, 41). Työn imu ja työuupu-

mus näyttäytyvätkin toisistaan erillisinä ilmiöinä, jotka kytkeytyvät toisiinsa näiden välisen 

käänteisen yhteyden kautta (Hakanen, 2009a, 27). Osa tästä negatiivisesta korrelaatiosta selit-

tyy kuitenkin sillä, että ilmiöiden mittarit sisältävät toisilleen vastakkaisia väittämiä (Schaufeli 

ym., 2004, 308–309). Lisäksi työn imu voi ehkäistä loppuunpalamista työstä saataessa enem-
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män voimavaroja kuin kuormitusta (Hakanen ym., 2017, 298). Toisaalta vaikuttaa myös mah-

dolliselta, että työn imu voisi altistaa ajan kuluessa työuupumukselle, mikäli tehdyille ylimää-

räisille ponnisteluille ei koeta saatavan riittävästi vastinetta työpaikalla, kuten arvostusta tai 

uusia oppimismahdollisuuksia (Schaufeli & Salanova, 2011, 44). Tiivistetysti voidaan kuiten-

kin todeta, että työn imun ja työuupumuksen vaikutukset ole täysin päällekkäisiä näiden vaiku-

tusmekanismien erotessa toisistaan masennusoireiden ja elämäntyytyväisyyden ennustamisessa 

(Hakanen & Schaufeli, 2012).  

 

Tutkimuksissa on tarkasteltu myös erilaisten taustatekijöiden yhteyttä työn imuun. Yleisesti 

ottaen työn imun on tunnistettu olevan jonkin verran yleisempää esimerkiksi iäkkäämmillä hen-

kilöillä, naisilla sekä ylemmillä ja alemmilla toimihenkilöillä kuin työntekijöillä (Hakanen, 

2009a, 25). Laajamittaisessa 30 Euroopan maata kattaneessa tutkimuksessa havaittiin, että työn 

imu on yhteydessä moniin sosiodemografisiin ja työhön liittyviin tekijöihin, erityisesti koulu-

tustasoon, työsopimukseen, ammattiin, toimialaan ja sektoriin. Esimerkiksi korkeammin kou-

luttautuneilla oli todennäköisemmin korkeampi työn imu kuin matalammin kouluttautuneilla. 

Lisäksi muihin ammattiryhmiin verrattuna johtajilla ja asiantuntijoilla oli korkeampi työn imu 

sekä vakituisessa työsuhteessa työskentelevillä. (Hakanen ym., 2019, 379.) Yksilöä laajem-

malla tasolla tarkasteltuna oleellisilta työn imun tason kannalta näyttäytyvät myös organisaa-

tion strategia ja sen toteutustapa sekä sitoutuneisuus organisaatioon ja/tai tiimiin (Nienaber & 

Martins, 2020, 489). Työn imua on havaittu ennustavan esimerkiksi työntekijän autonomiaa ja 

kehittävän palautteen saamista tukevat työnjärjestelyn muodot sekä autenttinen johtajuustyyli, 

joilla voidaan varmistaa henkilöstön riittävät ja asianmukaiset resurssit (Bailey ym., 2017).  

 

Työn imun on tutkimuksissa vahvistettu hyödyttävän sekä työntekijöitä että organisaatioita. 

Tutkimuksissa työn imun kokeminen on yhdistetty parempaan psyykkiseen ja fyysiseen tervey-

teen esimerkiksi alhaisempien masennustasojen (Hakanen & Schaufeli, 2012) ja ahdistuksen 

(Innstrand, Langballe & Falkum, 2012) sekä sydän- ja verisuoniterveyden kautta (Black, Ba-

lanos & Whittaker, 2017). Terveysvaikutusten ohella työn imun on havaittu lisäävän tuotta-

vuutta, avoimuutta uudelle tiedolle, valmiutta tehdä ylimääräistä sekä proaktiivisuutta työym-

päristön muokkaamisessa työn imun ylläpitämiseksi (Bailey ym., 2017; Bakker, 2011). Työn 

imua kokevan korkea energiataso ja omistautuva suhtautuminen työhön lisäävät esimerkiksi 

halukkuutta työskennellä minimitunteja pidempää päivää töissä (Hakanen ym., 2019, 379) ja 

saavat tekemään parhaansa työssään (Oksa ym., 2021b, 2307). Korkea työn imu ennustaakin 
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parempaa työsuoritusta (job performance) (Bailey ym., 2017; Bakker, 2011; Schimazu ym., 

2018). Lisäksi kahden vuoden seuranta-ajalla työn imulla osoitettiin olevan myönteinen vaiku-

tus tuloihin tulevaisuudessa, todennäköisyyteen edetä uralla sekä puolestaan heikentävän riskiä 

joutua työttömäksi tai työkyvyttömyyseläkkeelle demografisten ja ammatillisten tekijöiden 

kontrolloimisen jälkeen (Hakanen, Rouvinen & Ylhäinen, 2021, 13). Näin ollen työn imulla voi 

tulkita olevan varsin kokonaisvaltaisesti myönteisiä vaikutuksia työhyvinvointiin ja työmoraa-

liin. Valtaosa työn imua koskevista tutkimuksista on kuitenkin poikkileikkaus- ja itseraportoin-

titutkimuksia, mikä rajoittaa syy-seuraussuhteiden osoittamista (Bailey ym., 2017, 44–45; Ha-

kanen ym., 2021).  

 

Lisäksi tutkimuksista on saatu selvää näyttöä työn imun ja työn tuunaamisen välisestä vahvasta 

yhteydestä: työn imua kokevalla on riittävästi voimavaroja ja halua tehdä tarvittavia muutoksia 

työhönsä hallitakseen työn kuormittavuutta ja lisätäkseen työssä jaksamistaan (Bakker ym., 

2011a; Hakanen, 2018, 297). Työn tuunaamista voi olla esimerkiksi työtehtävien valitseminen, 

työn sisällöistä neuvotteleminen ja omien työtehtävien tai työn merkitykselliseksi kokemisen 

vahvistaminen (Bakker, 2011, 268). Tämä proaktiivinen työolosuhteiden muokkaaminen auttaa 

samalla työmotivaation ylläpitämisessä (Bakker & Demerouti, 2017, 276). Täten voisikin sa-

noa, että työn imua kokeva työntekijä aktiivisella toimijuudellaan paitsi ylläpitää työn imuaan 

nykyhetkessä myös pyrkii ennakoivasti tekemään toimenpiteitä työhyvinvointinsa säilyttä-

miseksi tulevaisuudessakin. 

 

Työn imun kokemisella on suotuisia vaikutuksia myös ryhmätasolla tarkasteltuna. Korkeaa 

työn imua kokevan henkilön mieliala on tyypillisesti myönteinen, ja hän on halukkaampi yllä-

pitämään hyviä välejä kollegoihinsa sekä varmistamaan tehokkaan viestinnän ja yhteistyön (Li 

ym., 2021). Toisin sanoen työn imun kokeminen lisää yhteistyökykyisyyttä muiden kanssa ja 

sujuvoittaa näin yhteistyötä organisaation sisällä. Toisaalta työn imu voi olla myös kollektiivi-

nen ilmiö: sen on havaittu tarttuvan yksittäisiltä työn imua kokevilta työntekijöiltä muille tiimin 

jäsenille vaikuttamalla tiimin kollektiiviseen ilmapiiriin energisyydellään, innostuksellaan ja 

välittämillään myönteisillä asenteillaan (Hakanen, 2009b, 38). Tällä voi olla myönteisiä vaiku-

tuksia tiimin kollektiiviseen suorituskykyyn (Bakker ym., 2011b, 16). Kollektiivisen työn imun 

edistämisen kannalta erityisen otolliselta työkäytännöltä vaikuttaa ketterissä tiimeissä toteutet-

tava lyhyisiin sykleihin jaoteltu työskentely, etenkin monimutkaisten tehtävien kohdalla (Jun-

ker ym., 2025).  
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Vaikka tutkimukset pääosin vahvistavat käsitystä työn imun myönteisistä seurauksista, joissain 

tutkimuksissa sillä on esitetty olevan kaksisuuntainen luonne: liialliset psyykkiset investoinnit 

työhön voivat johtaa myös kielteisiin seurauksiin, jotka voivat näyttäytyä uhkana kestävälle 

työuralle (ks. Hakanen ym., 2021, 3). Muutamissa tutkimuksissa on esimerkiksi esitetty, että 

työn imun aikaansaama kokemus lisääntyneistä käytössä olevista voimavaroista voisi potenti-

aalisesti aiheuttaa liiallistakin töihin panostamista, mikä voisi johtaa työholismiin (Bakker, Al-

brecht & Leiter, 2011b, 18) tai voimavarojen ehtymiseen ja työuupumukseen (Schaufeli & Sa-

lanova, 2011, 44). Esimerkiksi Kinmanin ja Wrayn (2018, 48) poikittaistutkimuksessa työn 

imun yhdistettiin lisäävän todennäköisyyttä sairaana työskentelyyn. Näiden tutkimusten poh-

jalta työn imun mahdollisen varjopuolen voikin tulkita liittyvän enemmänkin tilanteeseen, jossa 

työn imu liian pitkälle menneessään alkaakin ylittää yksilön palautumiskyvyn ja kääntyä ener-

gisoivasta ja motivoivasta voimavarasta kuormitustekijäksi. Toisaalta erityisesti työn imun ja 

työholismin välistä yhteyttä on myös voimakkaasti kyseenalaistettu (Hakanen, 2009a, 27; 

Schaufeli & Salanova, 2011, 45). Riittävä työstä irtaantuminen ja muihin kuin työasioihin kes-

kittyminen vapaalla näyttäytyvät ylipäätään edellytyksenä korkean työn imun tason saavutta-

miselle (Hakanen, 2009a, 16). Tästä näkökulmasta tarkasteltuna työn imu vaikuttaisi enemmän-

kin suojaavan liialliselta työn teolta kuin altistavan sille.  

3.2 Työn voimavarojen ja vaatimusten yhteydestä työn imuun  

Tutkimuskirjallisuudessa työn imua lähestytään usein työn vaatimusten ja voimavarojen mallin 

Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti ym., 2001) kautta, jonka avulla on mahdollista ymmär-

tää työolosuhteiden vaikutusta työn imuun. Malli kehitettiin alun perin mittaamaan uupumusta 

ja heikkoa työn imua, eli liiallisten työn vaatimusten aiheuttamaa loppuunpalamista ja tarvitta-

vien työn voimavarojen puutetta (Demerouti ym., 2001). Myöhemmin mallia on kuitenkin laa-

jennettu vastaamaan entistä kattavammin työn voimavaroihin ja työn vaatimuksiin edistäen 

myös työn imuun johtavien elementtien tunnistamista (Schaufeli & Bakker, 2004). Esimerkiksi 

työn imu -mittarin (the Utrecht Work Engagement Scale, UWES) kehittäminen on osaltaan 

laajentanut kyseistä teoriaa tarjotessaan uusia tapoja tutkia työhyvinvointia (Bakker & Deme-

routi, 2017, 274–275). Nykyään työn vaatimusten ja voimavarojen mallia pidetäänkin yhtenä 

keskeisimmistä työstressi- ja motivaatioteorioista (Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti ym., 

2001). Mallin työstressiulottuvuuteen perehdytään tarkemmin seuraavassa luvussa (luku 4).  
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Työn vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla on mahdollista ymmärtää työn imuun yhtey-

dessä olevien työn vaatimusten ja voimavarojen erillisiä sekä toisaalta kytköksissä toisiinsa 

olevia hyvinvointivaikutuksia. Mallin mukaan työn fyysiset, psykologiset, sosiaaliset ja organi-

satoriset tekijät voidaan jaotella kahteen eri luokkaan: työn vaatimuksiin ja työn voimavaroihin 

(Demerouti ym., 2001). Työn fyysisiä tekijöitä ovat esimerkiksi työn ergonomisuus työtilojen 

sekä työasentojen suhteen, ja psykologisia tekijöitä vaikutusmahdollisuudet omaan työhönsä 

(Seppälä & Hakanen, 2017, 106). Sosiaalisilla tekijöillä viitataan puolestaan työpaikalta ja per-

heeltä saatavaan sosiaaliseen tukeen sekä organisatorisilla tekijöillä esimerkiksi työn hallintaan, 

tehtävien moninaisuuteen ja mahdollisuuteen osallistua päätöksentekoon (Demerouti ym., 

2001, 501). Työn vaatimuksiksi kutsutaan työntekijää fyysisesti ja psyykkisesti kuormittavia 

työn piirteitä (Schaufeli & Bakker, 2004), jollaisina voivat näyttäytyä esimerkiksi liiallinen työ-

määrä ja emotionaaliset vaatimukset (Bakker & Demerouti, 2017, 274). Työn voimavarat ovat 

sen sijaan tekijöitä, jotka auttavat vähentämään työn koettuja vaatimuksia ja edistämään tavoit-

teiden saavuttamista töissä sekä henkilökohtaista kasvua, oppimista ja kehitystä (Schaufeli & 

Bakker, 2004). Tästä työn voimavarojen työn vaatimusten kielteisiä vaikutuksia hillitsevästä 

eli puskuroivasta vaikutuksesta on myös saatu runsaasti tutkimusnäyttöä (esim. Bakker & De-

merouti, 2017, 274; Nuutinen & Bordi, 2024; Oksa ym., 2021c; Oshio ym., 2018, 259). Työn 

voimavarojen merkitys korostuukin työn vaatimusten ollessa korkeat (Bakker 2011, 267).  

 

Myöhemmin alkuperäistä työn vaatimusten ja voimavarojen mallia on myös laajennettu huo-

mioimalla yksilöllisten tekijöiden rooli työn vaatimusten ja voimavarojen sekä työn imun väli-

sessä yhteydessä sisällyttämällä malliin henkilökohtaiset voimavarat, työn tuunaaminen ja it-

sensä vähätteleminen (Bakker & Demerouti, 2016). Työssä käytettävät voimavarat muodostu-

vat työhön liittyvistä voimavaroista ja henkilökohtaisista voimavaroista. Työhön liittyvillä voi-

mavaroilla tarkoitetaan työn myönteisiä psykologisia, fyysisiä, sosiaalisia ja organisatorisia 

ominaisuuksia (Hakanen ym., 2008; Schaufeli & Bakker, 2004), jollaisia voivat olla esimer-

kiksi sosiaalinen tuki, työstä saatu palaute, taitojen monipuolisuus, kehitysmahdollisuudet ja 

työn autonomia (Bakker & Demerouti, 2017, 275; Bakker, 2011, 267). Henkilökohtaisilla voi-

mavaroilla viitataan puolestaan yksilön käsitykseen ja kykyyn hallita ympäristöään yllättävis-

säkin tilanteissa; korkea optimismi ja minäpystyvyys lisäävät luottamusta hyvien asioiden ta-

pahtumiseen ja uskoa odottamattomista tapahtumista selviytymiseen (Bakker, 2017, 275, Bak-

ker & Demerouti, 2016, 275). Henkilökohtaisina voimavaroina voivat toimia esimerkiksi kor-

kea minäpystyvyys, resilienssi ja itsetunto (Bakker, 2011, 266). Työn tuunaaminen voidaan 
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puolestaan ymmärtää työntekijälähtöisenä ja proaktiivisena työolosuhteiden muokkaamisena, 

jolla pyritään ylläpitämään työmotivaatiota lisäämällä työn voimavaroja ja vaatimuksia sopi-

vassa suhteessa sekä vähentämällä liiallista kuormitusta (Bakker & Demerouti, 2016, 276). 

 

Tiivistetysti vallitsevilla työolosuhteilla on oleellisella tavalla merkitystä työn imun kokemi-

seen. Tutkimuskirjallisuudessa on korostettu erityisesti työn voimavarojen merkitystä työn 

imun kannalta (esim. Hakanen ym., 2009b; Oksa ym., 2021a; Schaufeli & Bakker, 2004). Tämä 

johtuu siitä, että työn voimavaroilla on palkitsevia ja motivoivia ominaisuuksia, jotka voivat 

vahvistaa työntekijöiden motivaatiota, parantaa heidän työpanostaan ja sitä kautta vaikuttaa 

heihin myönteisesti (Li ym., 2021). Työn voimavaroista positiivisessa yhteydessä työn imuun 

on havaittu olevan erityisesti ulkoinen palkitseminen, päätöksenteon vapaus ja vähäisemmässä 

määrin esihenkilöltä ja työkavereilta saatu tuki (Oshio ym., 2018, 258). Sen sijaan liialliset työn 

vaatimukset voivat heikentää työn imua hyvinvoinnin heikentymisen kautta (Demerouti ym., 

2001; Hakanen, 2009b, 2009b; Schaufeli & Bakker, 2004). Siten työn imun vahvistamisen kan-

nalta erityisen hyödylliseltä näyttäytyvät työn vaatimusten vähentäminen ja työn voimavarojen 

vahvistaminen, vaikkakaan pelkkä työn voimavarojen lisääminen itsessään ei riitä vähentämään 

tehokkaasti työntekijöiden vaihtuvuutta tai työuupumusta (Schaufeli & Bakker, 2004, 311).  

 

Toisaalta on myös havaittu, etteivät kaikki työn vaatimukset väistämättä heikennä työhyvin-

vointia ja työn imua, vaan näillä voi olla neutraali tai jopa myönteinen vaikutus työn imuun (ks. 

Oshio ym., 2018, 259). Nykytiedon valossa oleellisemmalta työn vaatimusten hyvinvointivai-

kutusten kannalta näyttäytyy jako niin kutsuttuihin este- ja haastevaatimuksiin (hindrance and 

challenge job demands; Crawford ym., 2010; LePine ym., 2005). Näistä työn estevaatimukset 

heikentävät työn imua johtaessaan kokemukseen vaatimuksista ylitsepääsemättöminä esteinä, 

kun taas haastevaatimukset voivat kuormituksen ohella myös motivoida suoriutumaan parem-

min ja lisätä näin työn imua (Crawford ym., 2010, 837; Sun, Wu & Jeyajai, 2022, 9). Esimer-

kiksi Oshion ja kollegoiden (2018, 258–259) tutkimuksessa estevaatimuksista rooliristiriidalla 

havaittiin olevan kohtalainen negatiivinen yhteys työn imuun, mutta haastevaatimuksista työ-

kuormituksen ja aikapaineen välinen yhteys työn imuun osoittautui vähäiseksi. Vastaavasti Ki-

min ja Beehrin (2018) tutkimuksessa estevaatimukset (rooliristiriita ja henkilöiden väliset kon-

fliktit) olivat yhteydessä heikentyneeseen sisäiseen motivaatioon, kun taas haastevaatimusten 

(työkuormituksen ja aikapaineen) havaittiin olevan positiivisessa yhteydessä työn imuun si-

säistä motivaatiota tukevien tekijöiden kautta. Näin ollen työn vaatimusten yhteys työn imuun 
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ei ole niin yksiselitteinen – haasteet voivat kuormituksen ohella myös edistää työn imua, jos 

saatavilla on riittävästi työn voimavaroja.  

 

Työn voimavarat ja vaatimukset ovat merkityksellisiä työn imun kannalta, sillä näillä on yh-

teyttä ihmisten psykologisiin perustarpeisiin. Psykologiset perustarpeet voidaan jaotella auto-

nomian, kykenevyyden ja yhteenkuuluvuuden tarpeisiin (Ryan & Deci, 2000; 2017). Autono-

mian tarpeella tarkoitetaan kokemusta siitä, että toiminta on omaehtoista ja siihen on mahdol-

lista itse vaikuttaa, kykenevyyden tarpeella hallinnan ja vaikuttavuuden tunnetta, ja yhteenkuu-

luvuuden tarpeella puolestaan kokemusta yhteydestä muihin ihmisiin sekä vastavuoroisen vä-

littämisen kokemusta (Ryan & Deci, 2017, 10). Työkontekstissa autonomian tarvetta tukevat 

esimerkiksi mahdollisuudet vaikuttaa oman työnsä sisältöön ja läpinäkyvä viestintä muutosti-

lanteissa, kykenevyyden tarvetta kehittymis- ja oppimismahdollisuudet sekä kokemus haas-

teista selviytymisestä, ja yhteenkuuluvuuden tarpeen täyttymistä puolestaan esihenkilöltä ja 

työyhteisöltä saatu sosiaalinen tuki (Hakanen, 2009b, 44–45). Psykologisia perustarpeita tyy-

dyttävätkin erityisesti työn voimavarat (Bakker ym., 2011b, 8), kun taas kohtuullisina pysyvien 

työn vaatimusten voi tulkita tukevan ennen kaikkea kykenevyyden tarpeen tyydyttymistä haas-

teiden ratkaisemisen tarjotessa yksilölle onnistumisen kokemuksia ja kehittymisen paikkoja 

(vrt. Crawford ym., 2010). Kokonaisuutena tarkastellen kaikkien kolmen psykologisen perus-

tarpeen tyydytetyksi tuleminen tukee yksilöiden sisäistä motivaatiota ja hyvinvointia (Ryan & 

Deci, 2000, 2017). Sisäinen motivaatio saa työskentelemään omaehtoisesti ja asiaan sitoutu-

neesti toiminnan tuottaessa mielihyvää ja tuntuessa itsessään palkitsevalta; yhdessä sisäinen 

motivaatio ja vahvistuneet psyykkiset voimavarat myös virittävät organisaatioiden kannalta ar-

vokasta työn imua (Hakanen, 2009b, 43–44). Täten työn imua tukee parhaiten työympäristö, 

joka mahdollistaa yksilöiden psykologisten perustarpeiden tyydyttymisen (esim. Schaufeli & 

Bakker, 2004, 298). 

 

Vallitseva työympäristö asettaakin raamit koetuille työn voimavaroille ja työn vaatimuksille, 

mitkä näyttäytyvät perustana työn imun kokemiselle. Työn imun kehittymistä yksilö- ja ryh-

mätasolla tukee erityisesti henkilöstön jakama käsitys psykologisten perustarpeiden täyttymistä 

tukevasta ilmapiiristä organisaatiossa, jolloin organisaation koetaan tarjoavan riittävästi tukea, 

osallisuuden mahdollisuuksia sekä haastetta henkilöstölleen, mikä puolestaan lisää työntekijöi-

den kykyä ja halukkuutta ponnistella enemmän organisaation ja oman työsuorituksensa eteen 
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(Bakker ym., 2011a, 79–80; Nienaber & Martins, 2020; 488–489). Perustarpeiden tyydytty-

mistä tukevat organisaation rakenteet vahvistavat henkilöstön psykologista läsnäoloa (psycho-

logical presence) eli kokemusta merkityksellisyydestä, turvallisuudesta ja saavutettavuudesta, 

mikä puolestaan edistää työn imua (Nienaber & Martins, 2020, 488–489). Toisin sanoen orga-

nisaation panostukset työympäristöön työn vaatimusten ja voimavarojen tasapainoa silmällä 

pitäen maksavat itsensä takaisin vastavuoroisesti henkilöstön lisääntyneiden ponnisteluiden 

muodossa.  

 

Työn imun tasoa on mahdollista arvioida työn imu -mittarilla (the Utrecht Work Engagement 

Scale, UWES; Scaufeli & Bakker, 2003). Mittarista on saatavilla sekä alkuperäinen 17 väittä-

män kysely että lyhennetty yhdeksän väittämän versio, joilla mitataan työn imun ulottuvuuksien 

– tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen – kokemisen voimakkuutta (Hakanen 

2009b, 10). Lisäksi kehitteillä on ollut kolmen väittämän ultralyhyt versio, jossa kutakin ulot-

tuvuutta mitataan yhdellä väittämällä (Schaufeli ym., 2019, 578). Kolmen ulottuvuuden raken-

teen on johdonmukaisesti osoitettu soveltuvan parhaiten työn imun mittaamiseen ja ulottuvuuk-

sien sisäiset konsistenssit on myös toistuvasti vahvistettu hyviksi (Bakker ym., 2011b, 9). Al-

kuperäistä mittaria lyhyempien versioiden hyödyntäminen vähentää vastaamisesta aiheutuvaa 

kuormitusta kyselyn vastaajille (Schaufeli ym., 2019, 577).  

3.1 Työn imu ja sosiaalinen media 

Sosiaalisen median käytön yhteyttä työn imuun on tutkittu lisääntyvissä määrin viime vuosina. 

Yleisimmin tutkimuksissa tarkastelu on rajattu vain toiseen sosiaalisen median työkäytön muo-

doista – työhön liittymättömään tai työhön liittyvään käyttöön. Kokonaisuutena tarkastellen 

työssä käytettävä sosiaalinen media voi näyttäytyä sekä työn vaatimuksena että työn voimava-

rana (esim. Oksa ym., 2023; Oksa ym., 2021b, 2307), mikä käytännössä tarkoittaa sitä, että sen 

käytöllä on niin työntekijöitä kuormittavia kuin voimaannuttavia ulottuvuuksia. Viimeisin tut-

kimusnäyttö on kuitenkin pääasiassa vahvistanut käsitystä sosiaalisen median käytön hyödylli-

syydestä työn imun kannalta.  

 

Henkilöstön kyky hyödyntää henkilökohtaisia voimavarojaan työn imun edistämisen korostuu 

uusien teknologioiden, kuten sosiaalisen median, kontekstissa näiden asettaessa uudenlaisia 

vaatimuksia henkilöstölle. Yhtenä keskeisenä henkilökohtaisena voimavarana voidaan pitää 
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esimerkiksi kykyä hallita teknologian aiheuttamaa kuormitusta, mikä tukee samalla sopeutu-

mista teknologiseen murrokseen (Ye ym., 2024). Sosiaaliseen mediaan liittyvät työn vaatimuk-

set voivat ilmetä esimerkiksi sosiaalisena paineena sen käyttöön sekä organisaation epäselvinä 

ohjeistuksina käyttöön liittyen (Oksa ym., 2023). Työn vaatimukset eivät kuitenkaan väistä-

mättä heikennä työn imua, etenkään jos työstä saadaan myös riittävästi voimavaroja, kuten au-

tonomiaa ja sosiaalista tukea, jotka puskuroivat työn vaatimusten mahdollisia kielteisiä vaiku-

tuksia työn imuun (Bakker & Demerouti, 2017). Erityisesti mahdollisuus vaikuttaa omaehtoi-

sesti sosiaalisen median käyttöön esimerkiksi sisällön ja käytön määrän osalta vähentää sosiaa-

lisen median kokemista kuormittavaksi (Oksa ym., 2023, 1746). Lisäksi huomioiden työssä 

käytettävän sosiaalisen median erilliset käyttötarkoitukset, sosiaalisen median hyödyntäminen 

sekä työhön liittyviin että työhön liittymättömiin käyttötarkoituksiin voi tuottaa työntekijöille 

toisiaan täydentäviä voimavaroja, kuten vahvistaa työntekijöiden myönteisiä työasenteita ja so-

siaalisia suhteita organisaatiossa, millä on positiivisia vaikutuksia työsuorituksen kannalta (Li 

ym., 2021, 1263).  

 

Samoin tutkimuksista on saatu näyttöä työssä käytettävän sosiaalisen median ja työn imun po-

sitiivisesta yhteydestä. Kommunikointi sosiaalisen median välityksellä voi lisätä työntekijöiden 

sitoutumista työhönsä sekä heidän työn imuaan (Sharma & Bratnagar, 2016; van Zoonen & 

Banghart, 2018). Chun (2020) meta-analyyttisessa katsauksessa sosiaalisen median käytöllä 

havaittiin olevan yleensä merkitsevä, mutta pieni positiivinen yhteys työn imuun, työsuorituk-

seen ja työtyytyväisyyteen riippumatta siitä, käytettiinkö sosiaalista mediaa työhön liittyviin tai 

liittymättömiin käyttötarkoituksiin. Sen sijaan Oksan ja kumppaneiden (2021b) tutkimuksessa 

löydettiin sekä suora että epäsuora yhteys työhön liittyvän sosiaalisen median käytön ja työn 

imun väliltä, kun taas työhön liittymättömän käytön yhteys työn imuun välittyi ainoastaan or-

ganisatorisen identifikaation ja sosiaalisen tuen kautta. Osassa tutkimuksista puolestaan työn 

imu vähintään osittain välitti sosiaalisen median käytön ja parantuneen työsuorituksen välistä 

yhteyttä (Cheng ym., 2020; Li ym., 2021).  

 

Sosiaalisen median ja työn imun välistä positiivista yhteyttä selittävät erityisesti sosiaaliset nä-

kökohdat. Menin ja kollegoiden (2020) mukaan näitä työssä käytettävän sosiaalisen median 

positiivisia tuloksia työn imun kannalta saattavat selittää esimerkiksi organisaation sisäisen so-

siaalisen median käytön lisäämä kokemus organisaation läpinäkyvyydestä ja organisatorisesta 

identifikaatiosta. Toisin sanoen sosiaalisen median käyttö lisää henkilöstön välistä yhteistyötä 
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ja kommunikointia, mikä lähtökohtaisesti johtaa vahvistuneeseen yhteisöllisyyden tunteeseen 

organisaation sisällä ja sitä kautta myös työn imun vahvistumiseen (Parry & Solidoro, 2013, 

136). Lisäksi työssä käytettävä sosiaalinen media voi toimia tärkeänä sosiaalisen tuen lähteenä, 

mikä näyttäytyy yhtenä työn imun ylläpitämisen edellytyksistä (Oksa ym., 2021a). Sosiaalinen 

media voi vahvistaa työn imua tarjotessaan mahdollisuuksia itseä askarruttavien asioiden esille 

tuomiseen sekä työnantajien kanssa kommunikoimiseen (Parry & Solidoro, 2013). Tämä auttaa 

vähentämään organisaation hierarkkisuutta ja vahvistaa henkilöstön kokemusta osallisuudesta 

sekä työnantajan arvostuksesta, millä on havaittu olevan myönteisiä vaikutuksia yksilöiden mo-

tivaation tasoon (Sharma & Bratnagar, 2016, 17). Vaikuttaakin siltä, että sosiaalisen median 

työn imua tukeva potentiaali realisoituu erityisesti silloin, kun organisaatiossa osataan hyödyn-

tää sitä tehokkaasti osana päivittäisiä käytäntöjä, esimerkiksi kommunikoinnissa ja tiedon ja-

kamisessa (Nienaber & Martins, 2020). Näiden käytäntöjen edellytyksenä on kuitenkin avointa 

kommunikaatiota ja osallistumista tukeva organisaatiokulttuuri ja johtamistapa (Parry & Soli-

doro, 2013, 136; Sharma & Bratnagar, 2016, 17). Toisin sanoen työn imun vahvistuminen so-

siaalista mediaa käyttämällä ei ole itsestäänselvyys, vaan myös perustan sosiaalisen median 

hyödyntämiselle on oltava kunnossa.  

 

Täten kommunikointi sosiaalisen median välityksellä näyttäytyy eräänlaisena työn imun raken-

nuspalikkana muokatessa ja aktiivisesti vaikuttaessa työntekijöiden työn imuun (van Zoonen & 

Banghart, 2018, 287–288). Oleelliselta työn imun kannalta näyttäytyy kuitenkin työssä käytet-

tävän sosiaalisen median käyttöaktiivisuus. Oksan ja kollegoiden (2021a) pitkittäistutkimuk-

sessa runsaampi sosiaalisen median käyttö niin työhön liittyvissä kuin työhön liittymättömissä 

tarkoituksissa yhdistyi korkeampaan työn imuun verrattuna vähäiseen käyttöön tai ei-käyttäjiin. 

Samoin van Zoonen ja Banghartin (2018, 289) pitkittäistutkimuksessa intensiivisempi työhön 

liittyvä kommunikointi sosiaalisen median välityksellä näyttäytyi työn imua vahvistavana ele-

menttinä. Tutkimuksessa työn imun havaittiin olevan korkealla tasolla työntekijöillä, jotka oli-

vat halukkaita yhdistämään työ- ja yksityiselämänsä käyttämällä runsaasti sosiaalista mediaa 

työtehtävissään.  

 

Toisaalta jatkuvalla tiedon saatavuudella ja saavutettavuudella sosiaalisen median kautta voi 

olla myös kielteisiä seurauksia työhyvinvoinnin kannalta, kuten työsuorituksen heikentyminen 

(Yu ym., 2018) ja teknostressi (Reinke & Chamorro-Premuzic, 2014), jotka voivat päinvastoin 
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johtaa työn imun heikentymiseen. Syrekin ja kollegoiden (2018, 15) tutkimuksessa työhön liit-

tymätön sosiaalisen median käyttö liittyi työn imun heikkenemiseen välittömästi käytön jälkeen 

sekä henkilöiden välisellä että henkilönsisäisellä tasolla tarkasteltuna. Tutkimus osoitti kuiten-

kin myös työn imun lisääntyvän tunti käytön jälkeen työhön liittymättömän sosiaalisen median 

käytön tarjoaman mikrotauon myötä. Wangin ja kollegoiden (2023, 954) tutkimuksessa puo-

lestaan havaittiin, että päivittäisellä sosiaalisen median käytöllä työssä oli työn imua heikentävä 

vaikutus prokrastinaation eli töiden tekemisen välttelyn kautta, joskin tulokset perustuivat vas-

taajien itsearviointiin. Sosiaalisen median käytön potentiaalisten varjopuolien voi kuitenkin tul-

kita liittyvän mahdollisesti tilanteisiin, joissa työntekijä on jo valmiiksi ylikuormittunut ja so-

siaalisen median käyttö aiheuttaa työn tekemisen keskeytymisen tai sosiaalisen median parissa 

vietetty tauko venyy liian pitkäksi.  
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4 Teknostressi 

Tietotyön lisääntymisen ja teknologian käytön levittäytymisen myötä elämän eri osa-alueille, 

teknostressi on noussut nopeasti yhä oleellisemmaksi ilmiöksi. Yhtenä syynä on sosiaalisen 

median käytön yleistyminen, mitä voi pitää yhtenä keskeisimmistä teknostressin lähteistä myös 

työn kontekstissa. Uudempana stressin muotona teknostressiä on kuitenkin tutkittu selvästi vä-

hemmän, mikä perustelee lisätutkimuksen tarvetta. Tutkimuksen rajallisuuden vuoksi tek-

nostressin tarkastelu pohjautuukin pitkälti aiempaan stressikirjallisuuteen, tässä tutkielmassa 

erityisesti työn vaatimusten ja voimavarojen malliin. Motivaatioprosessin ohella malli sisältää 

terveyden heikentymisen prosessin kuvaamisen (Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti ym., 

2001), jonka avulla voidaan ymmärtää liiallisen kuormituksen aiheuttaman stressin vaikutuksia 

työhyvinvointiin. Näiden molempien prosessien ymmärtämisen avulla on mahdollista ymmär-

tää myös teknostressin vaikutuksia työn imuun erityisesti sosiaalisen median kontekstissa.  

4.1 Työstressi 

Stressi on laaja käsite, jota voidaan lähestyä esimerkiksi yksilön ja ympäristön välisen vuoro-

vaikutuksen kautta. Näkemyksen mukaan stressin kokemus saa alkunsa, kun ympäristön vaati-

mukset ja odotukset ylittävät yksilön voimavarat (Lazarus & Folkman, 1984). Näitä ympäristön 

ärsykkeitä kutsutaan myös stressitekijöiksi, joihin reagoiminen on varsin yksilöllistä (Lepine 

ym., 2005, 764). Näin ollen kokemukset stressitekijöiden kuormittavuudesta vaihtelevat yksi-

löiden välillä, millä on erilaisia seurauksia yksilön kannalta. Sillä, miten henkilö reagoi stressi-

tekijään ja mitä selviytymiskeinoja hänellä on käytössään, on vaikutusta koettuihin psykologi-

siin, käyttäytymiseen liittyviin sekä fysiologisiin vaikutuksiin (Tarafdar ym., 2019). Pitkäaikai-

nen altistuminen stressiä aiheuttaville tekijöille voi heikentää kykyä selviytyä ympäristön aset-

tamista vaatimuksista vähentämällä hyvinvointia tukevien ja ongelmanratkaisua edistävien sel-

viytymiskeinojen hyödyntämistä (Maslach & Leiter, 2008). Siten keskeistä on myös stressille 

altistumisen kesto – lyhytkestoinen altistuminen stressitekijöille ei välttämättä vielä ylitä yksi-

lön sopeutumiskykyä.  

 

Stressiä on tutkittu paljon työn kontekstissa. Yhdeksi keskeisimmäksi työstressiteoriaksi on 

2000-luvun aikana noussut työn vaatimusten ja voimavarojen malli (Seppälä & Hakanen, 2017, 
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106). Mallin näkökulmasta yksilön hyvinvoinnin heikkeneminen on seurausta pidempään jat-

kuneesta epätasapainotilasta työn vaatimusten ja työn voimavarojen välillä. Stressinäkökul-

masta tarkasteltuna keskiöön nousevat erityisesti työn vaatimukset, jotka kuormittavat työnte-

kijää fyysisesti ja psyykkisesti aiheuttaen stressiä, mikäli niiden täyttäminen edellyttää suuria 

ponnisteluja (Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Pitkittyessään jatkuvasta pon-

nistelujen tarpeesta ja voimavarojen puutteesta aiheutunut kuormitustila voi johtaa työuupu-

mukseen, ja tämän myötä terveyden ja työkyvyn heikentymiseen (Demerouti ym., 2001, 501–

502). Tätä kehityskulkua kutsutaan myös terveyden heikentymisen prosessiksi (Hakanen, 

2009b, 47).  

 

Eri aloilta on löydettävissä yhdistäviä sekä alakohtaisia stressitekijöitä, jotka voivat altistaa työ-

uupumukselle (Demerouti ym., 2001, 501). Esimerkiksi Hakasen, Schaufelin ja Aholan (2008, 

236) pitkittäistutkimuksessa muun muassa työn määrällinen ylikuormitus, vaativa työsisältö ja 

heikko fyysinen työympäristö ennustivat työuupumusta kolmen vuoden jälkeen työn voimava-

rojen puutteen ohella. Stressikirjallisuudessa lisääntyvissä määrin huomiota on alettu kiinnittä-

mään myös erityisesti teknologian aikaansaamiin lisääntyneisiin työn vaatimuksiin. Vaikka tek-

nologian nopea kehitys on tuonut mukanaan paljon hyötyjä, sen aikaansaamat teknologiset pai-

neet ovat aiheuttaneet samalla vakavia haasteita työntekijöiden hyvinvoinnille (Vukelić & Čiz-

mić, 2019; Ye ym., 2024). Nykyaikaisissa työ- ja elinympäristöissä kaksi kaikkialla läsnä ole-

vaa, teknologiavälitteistä stressitekijää ovat monitehtäväisyys (multitasking) ja työn keskeytyk-

set, jotka voivat aikaansaada kehossa biologisia stressivasteita (Becker, 2023) ja heikentää kog-

nitiivista suoriutumiskykyä (Brooks, 2015; Ramesh ym., 2021), kuten keskittymisen kohdenta-

mista työtehtäviin. Teknostressin ytimessä onkin negatiivisten tunteiden herääminen tilanteissa, 

joissa teknologiaa pidetään tehokkaan työnteon esteenä (Nuutinen & Bordi, 2025, 58). Alojen 

välillä on puolestaan eroja työn keskeytymisen syissä sekä siinä, asettaako teknologian käyttö 

ensisijaisesti haasteita ihmisten väliselle vuorovaikutukselle vai työn organisoinnin tavalle 

(Mayer & Tisch, 2024, 190). 

4.2 Teknostressi uutena työstressin muotona  

Tietotyön lisääntymisen myötä teknostressi on tullut yhä oleellisemmaksi työelämän kannalta. 

Taustalla vaikuttavat nopea digitaalinen muutos ja teknologian käyttöönoton myötä kasvaneet 

tuottavuusoletukset (Rodríguez ym., 2024, 149). Lisääntyvä teknologian käyttö työssä johtaa 
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monimutkaiseen informaatioympäristöön, jossa monimuotoisten työkalujen ja -kanavien kautta 

tulee käsiteltäväksi paljon ärsykkeitä ja käsiteltävää informaatiota, mikä voi aiheuttaa tek-

nostressiä. Teknostressiä pidetään teknologian käyttöön liittyvänä työstressin muotona, minkä 

taustalla vaikuttaa vaatimus mukautua jatkuvasti kehittyvään teknologiaan ja sen aiheuttamiin 

vaatimuksiin (esim. Curcuruto ym., 2023; Dragano & Lunau, 2020; Ragu-Nathan ym., 2008). 

Teknostressi näyttäytyykin pitkäaikaisena patologisena reaktiona tieto- ja viestintäteknologian 

kanssa vuorovaikutuksessa olemisen aikaansaamaan stressiin (La Torre ym., 2020, 63).  

 

Stressiä aiheuttavia teknologian näkökohtia voidaan kutsua teknostressitekijöiksi, joita ovat 

teknoylikuormitus, teknologian tunkeutuminen, teknologian monimutkaisuus, teknoturvatto-

muus ja teknoepävarmuus (Ragu-Nathan ym., 2008; Tarafdar ym., 2017). Teknoylikuormitus 

(techno-overload) viittaa tilanteisiin, joissa työntekijän on työskenneltävä teknologian takia no-

peammin ja pidempään. Teknologian tunkeutumisella (techno-invasion) tarkoitetaan puoles-

taan jatkuvaa saavutettavuutta teknologian välityksellä myös työajan ulkopuolella, mikä voi 

hämärtää työn ja vapaa-ajan välistä rajaa. Teknologian monimutkaisuus (techno-complexity) 

saattaa aiheuttaa riittämättömyyden tunnetta, kun teknologian käytön oppiminen ja ymmärtä-

minen vaativat runsaasti aikaa ja vaivannäköä. Teknoturvattomuus (technoinsecurity) liittyy 

puolestaan teknologisen kehityksen herättämään epävarmuuteen työpaikan säilymisestä, kun 

taas teknoepävarmuutta (techno-uncertainty) aiheuttavat jatkuvat tieto- ja viestintätekniikan 

muutokset ja päivitykset, jotka johtavat jatkuvaan tarpeeseen ottaa haltuun uutta teknologiaa. 

(Ragu-Nathan ym., 2008, 427.)  

 

Systemaattisissa kirjallisuuskatsauksissa näiden teknostressitekijöiden on osoitettu olevan ne-

gatiivisessa yhteydessä terveyteen ja työsuoritukseen, kun teknostressiä tarkastellaan kokonai-

suutena (Uslu, 2023; Borle ym., 2021). Tutkimuksissa teknostressin on havaittu olevan yhtey-

dessä esimerkiksi mielenterveyteen, erityisesti työuupumukseen (Dragano & Lunau, 2020) ja 

onnellisuuden heikentymiseen (Brooks, 2015, 32). Oleelliselta työperäisen stressin ja työuupu-

musoireiden kokemisen kannalta näyttäytyvät työn toistuvat keskeytykset, tekniset viat ja tek-

niikan kokeminen epäluotettavana (Meyer & Tisch, 2024, 190). Lisäksi lisääntyneen tekniikan 

käytön mahdollistamat pitkittyneet etätyöjärjestelyt voivat heikentää kokemusta työ- ja yksi-

tyiselämän välisestä tasapainosta (Curcuruto ym., 2023, 8). Näin ollen stressikirjallisuuden mu-

kaisesti teknostressi voi näyttäytyä työntekijöiden työhyvinvointia heikentävänä tekijänä, mi-

käli teknologian aiheuttama kuormitus ylittää työstä saatavat ja henkilökohtaiset voimavarat.  
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Nykyään keskeinen teknostressin lähde työssä on sosiaalinen media. Liiallisen sosiaalisen me-

dian käytön aikaansaama informaation ja viestinnän ylikuormitus sekä sosiaalisen median lii-

alliseen käyttöön liittyvä uupumus saattavat heikentää yksilöllistä työsuoritusta altistaessaan 

voimavarojen ehtymiselle (Yu ym., 2018, 1103–1104; Brooks, 2015, 32–33). Esimerkiksi so-

siaalisen median push-ilmoitukset sekä tiedon jatkuva ja reaaliaikainen päivittyminen voivat 

lisätä altistumista liialliselle sosiaalisen median käytölle ja ylikuormitukselle, mikä saattaa joh-

taa esimerkiksi keskittymis- ja unihäiriöihin sekä työtehokkuuden heikentymiseen (Salo, Pirk-

kalainen & Koskelainen, 2019, 426). Toisaalta Oksasen ja kollegoiden (2021) pitkittäistutki-

muksessa koronaviruskriisin aikana havaittiin, että teknostressin ja työuupumuksen kokemuk-

set vähenivät työntekijöillä, jotka olivat tottuneet käyttämään sosiaalisen median viestintää jo 

ennen koronan puhkeamista. Toisin sanoen tottumus sosiaalisen median käyttöön voi myös hil-

litä joidenkin teknostressiä aiheuttavien tekijöiden kuormittavuutta.   

 

Tutkimuskirjallisuudessa yleisesti käytettyyn tarkastelutapaan, jossa teknostressiä käsitellään 

yhtenäisenä ilmiönä ilman tarkempaa jaottelua stressitekijöihin, liittyykin haasteita, kuten yk-

sittäisten teknostressitekijöiden osittainen päällekkäisyys ja niiden epäselvät taustamekanismit 

(Meyer & Tisch, 2024, 185). Lisäksi teknostressitekijöiden välillä voi olla eroa havaittujen yh-

teyksien suhteen sekä siinä, kuinka kuormittavina ne käytännössä koetaan. Osin näistä syistä 

onkin usein hedelmällisempää lähestyä teknostressitekijöitä haastevaatimuksien ja estevaati-

musten näkökulmasta, mikä tekee näkyväksi teknostressitekijöiden erilaiset hyvinvointivaiku-

tukset: haastevaatimuksilla voi kuormittavuudestaan huolimatta olla myös suotuisia vaikutuk-

sia yksilön kannalta, kun taas estevaatimukset koetaan lähtökohtaisesti uuvuttavina (Tarafdar 

ym., 2019). Karkeasti jaoteltuna teknostressitekijöistä teknoylikuormitus ja teknologian moni-

mutkaisuus voidaan määritellä teknologian haastevaatimuksiksi ja teknologian tunkeutuminen, 

teknoturvattomuus ja teknoepävarmuus puolestaan estevaatimuksiksi (Ramesh ym., 2021, 282–

284). Siten huomion kiinnittäminen pelkästään teknostressiin kokonaisuutena tai sen pelkkiin 

kielteisiin puoliin sulkee tarkastelun ulkopuolelle teknologian, kuten sosiaalisen median, käyt-

töön liittyvät mahdollisuudet.  

 

Näiden mahdollisuuksien hyödyntämisen kannalta keskeisessä roolissa ovat kuitenkin vallit-

seva työkulttuuri ja työn organisoinnin tavat. Organisaation lisääntyvä teknologian käyttö voi 

muodostua merkittäväksi työn vaatimukseksi työntekijöille ja organisaatiolle, mikäli käyttöön-
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ottoa ei ole tehty asianmukaisesti ja hallitusti siten, että työntekijöiden näkökulma sekä organi-

saation ja teknologian aikaansaamat työn rakenteen muutokset tulevat huomioiduiksi (Vukelić 

& Čizmić, 2019, 100–101). Organisaation riittävien resurssien varmistamisella teknologian 

kanssa tehtävässä työssä voidaan ehkäistä teknologioiden kokemista stressitekijöinä sekä vah-

vistaa psykososiaalista hyvinvointia (Rodríguez ym., 2024, 150). Teknostressin haitallisia vai-

kutuksia työhyvinvoinnille voidaan mahdollisesti hillitä teknostressin estäjien (technostress in-

hibitors), kuten teknisen tuen tarjoamisen ja kouluttamisen, avulla (Kot, 2022, 344). Koetun 

teknologisen kykeneväisyyden on havaittu voivan neutraloida teknostressin kielteisiä vaikutuk-

sia tuottavuuden kokemukseen vähentämällä stressiä ja parantamalla työsuoritusta (Rodríguez 

ym., 2024, 149). Sosiaalinen tuki ja työn autonomia voivat puolestaan puskuroida työn keskey-

tysten ja työuupumuksen välistä yhteyttä (Meyer & Tisch, 2024, 190).  

4.3 Teknostressi ja työn imu 

Valtaosassa teknostressiä käsittelevässä kirjallisuudessa teknologian käyttö ymmärretään siis 

stressiä aiheuttavana työn vaatimuksena, jolla on yksilön kannalta kielteisiä vaikutuksia (Ta-

rafdar ym., 2019, 12). Teknologian asettamiin vaatimuksiin vastaaminen voi aiheuttaa psyyk-

kistä kuormitusta, mikä puolestaan heikentää työn imua (Oksa ym., 2021; Schaufeli & Bakker, 

2004; Demerouti ym., 2001). Useista tutkimuksista onkin saatu näyttöä teknostressin ja työn 

imun välisestä negatiivisesta yhteydestä (esim. Bail ym., 2023; Bao ym., 2024; Nuutinen & 

Bordi, 2025; Raza ym., 2022). Täten työympäristön teknostressitekijöiden tunnistaminen ja 

hallittavuus on organisaatioissa keskeistä, sillä teknostressin pitäminen kohtuullisella tasolla ja 

sen lähteiden vähentäminen voivat vahvistaa työn imua (Kot, 2022, 344; Ye ym., 2024). 

 

Viime vuosina on kuitenkin alettu kiinnittämään yhä enemmän huomiota siihen, että teknostres-

sitekijöillä voi kielteisten vaikutusten ohella olla myös myönteisiä vaikutuksia esimerkiksi työn 

imuun (Borle ym., 2021; Ramesh ym., 2021; Tarafdar ym., 2019). Oleellista muiden stressite-

kijöiden tavoin on se, kuinka kuormittavina teknologian asettamat vaatimukset koetaan. Haas-

tevaatimukset voivat näyttäytyä myös kasvun ja kehityksen mahdollistajina, kun taas estevaa-

timukset koetaan lähtökohtaisesti esteenä henkilökohtaisten tavoitteiden saavuttamiselle (Ta-

rafdar ym., 2019). Toisin sanoen, vaikka työn vaatimukset kokonaisuutena tarkastellen lisää-

vätkin koettua kuormitusta, haasteet voivat sopivissa määrin myös vahvistaa työn imua akti-
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voidessaan työntekijää käyttämään ratkaisukeskeisiä selviytymistapoja stressitekijöihin vasta-

takseen (Crawford ym., 2010, 843). Vastaavasti sosiaalisen median käytön voidaan tulkita näyt-

täytyvän tällaisena teknostressitekijänä, joka parhaimmillaan voi lisätä työn imua sekä parantaa 

työsuoritusta ja työtyytyväisyyttä (esim. Adeniji & Igarashi, 2022; Chu, 2020; Oksa ym., 2022). 

Tämä myös korostaa teknostressin lähteiden erillisen tarkastelun hedelmällisyyttä.  

 

Tutkimuksissa on tunnistettu myös sosiaalisen median aiheuttaman teknostressin kielteisiä vai-

kutuksia hillitseviä tekijöitä. Organisaation sosiaalinen tuki voi lieventää teknostressin negatii-

vista yhteyttä emotionaaliseen uupumukseen ja kyynistyneisyyteen sekä toimia tärkeänä työn 

voimavarana työn imun vahvistamisessa työympäristössä, jossa tieto- ja viestintäteknologian 

asettamat vaatimukset ovat korkeat (Nuutinen & Bordi, 2025). Esimerkiksi esihenkilön tuki voi 

ehkäistä työn ja vapaa-ajan hämärtymisen kielteisiä vaikutuksia, kuten sosiaalisen median käyt-

töön liittyvää ahdistusta ja työn imun heikentymistä (Zhao & Yu, 2023). Näin ollen hyvä joh-

tajuusosaaminen saattaa toimia suojaavana tekijänä teknostressille ylläpitäessään työn imua ja 

siten vähentämällä lopettamisaikeita (Bao ym., 2024). Lisäksi työn järjestämisen tavalla voi 

olla merkitystä teknostressitekijöiden koettuun kuormittavuuteen, sillä esimerkiksi etätyöjär-

jestelyjen joustavuuden tuomat edut voivat hillitä teknostressin kielteisiä vaikutuksia (Cur-

curuto ym., 2023, 9). Näitä myönteisiä vaikutuksia selittänee esimerkiksi etätyön lisäämä kont-

rolli oman työpäivän sisällöstä, mikä voi vahvistaa työn imua (Wontorczyk & Rożnowski, 

2022). Teknostressitekijöiden kuormittavuuteen on siten mahdollista vaikuttaa työn psykososi-

aalisia kuormitustekijöitä hillitsemällä.  

 

Organisatoristen ja työn sisältöön liittyvien tekijöiden ohella henkilökohtaisilla voimavaroilla 

on vaikutusta siihen, miten työssä kohdatut vaatimukset koetaan. Esimerkiksi Truțan ja kolle-

goiden (2023, 8) tutkimuksessa yliopiston opettajat, jotka kokivat hyvinvointinsa olevan kor-

kealla tasolla raportoivat myös korkeasta teknologisesta minäpystyvyydestä, myönteisistä it-

searvioinneista ja alhaisesta teknostressitasosta käyttäessään toistuvasti viestintä- ja yhteistyö-

sovelluksia töissään. Toisaalta avoimuus ja ulospäinsuuntautuneisuus tukevat digitaaliseen 

muutokseen sopeutumista edistämällä yksilön mukautumista uusiin työympäristöihin ja työn 

vaatimuksiin, mikä vahvistaa työn imua ja vähentää muutokseen liittyvää epävarmuutta ja stres-

siä, samalla kun teknologisen kuormituksen väheneminen vapauttaa voimavaroja uusien taito-

jen omaksumiseen ja teknologian hyödyntämiseen työn imun tukena (Ye ym., 2024). Samoin 
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sosiaalisen median hyödyntäminen työhön liittyvien ja henkilökohtaisten voimavarojen saavut-

tamiseksi voi auttaa vähentämään tehokkaasti työn keskeytyksiä ja niiden kielteisiä vaikutuksia 

työntekijän hyvinvointiin ja työsuoritukseen (Li ym., 2021). Siten henkilökohtaiset voimavarat 

ja sosiaalisen median hyödyntäminen työn tuunaamisessa voivat toimia eräänlaisina teknostres-

sin estäjinä, joita yksilöt ja organisaatiot voivat hyödyntää lieventääkseen teknostressin kieltei-

siä vaikutuksia työhyvinvoinnille (Bernburg ym., 2024; Kot, 2022). Pitkällä aikavälillä koros-

tuvatkin erityisesti henkilökohtaisten voimavarojen ja työntekijöiden tukemisen tärkeys voima-

varojen vahvistamisessa nopeasti muuttuvaan työympäristöön sopeutumiseen (Raza ym., 2022, 

1045). Toisaalta työn imu voi itsessään vahvistaa työntekijän kykyä hyödyntää teknologista 

muutosta oman tuottavuuden lisäämisessä sen sijaan, että lisääntyneet teknostressitekijät koet-

taisiin uhkana omalle työkyvylle (Rodríguez ym., 2024, 150). Tämä voi osaltaan selittyä työn 

imuun sisältyvillä tarmokkuudella ja omistautumisella, jotka lisäävät valmiutta selviytyä työssä 

kohdatuista haasteista sekä toisaalta myös kääntää nämä pikemminkin mahdollisuuksiksi ke-

hittää omaa työskentelyä.  

 

Teknostressin näkökulmasta sosiaalisen median kommunikoinnin yhteydet työn imuun näyt-

täytyvät kaksijakoisina. Sosiaalisen median käyttö on yhteydessä työn imuun sekä työn voima-

varojen, kuten viestinnän tehostumisen ja tiedon paremman saatavuuden, että työn vaatimusten, 

kuten viestinnällisten, tiedollisten ja sosiaalisten kuormitustekijöiden, kautta (Yu ym., 2018; 

van Zoonen & Banghart, 2018). Aktiivinen läsnäolo sosiaalisessa mediassa voi vähentää työ-

stressiä kerrytettyjen voimavarojen kautta, millä voi olla myönteisiä vaikutuksia työn imun kan-

nalta (Wontorczyk & Rożnowski, 2022; Zhao ym., 2021). Työhön liittyvä sosiaalisen median 

käyttö välittää teknostressin ja työn imun suhdetta siten, että korkeat haastevaatimukset yhdis-

tyvät korkeaan työn imuun, kun taas työhön liittymätön käyttö hillitsee korkeiden estevaati-

musten kielteistä vaikutusta työn imuun (Sun ym., 2022, 9). Toisin sanoen työhön liittyvän 

sosiaalisen median käyttöön kytkeytyvä teknologian tunkeutuminen on yhteydessä sosiaalisen 

median mahdollistamaan tuottavuuden kasvuun, ja korkea työn imu puolestaan ennustaa kor-

keampaa työhön liittyvän sosiaalisen median mahdollistamaa tuottavuutta (Oksa ym. 2022). 

Vaikka työn imua kokevat työntekijät voivatkin häiriintyä somesta saaduista viesteistä, he pys-

tyvät suuntaamaan keskittymisensä nopeasti takaisin työhönsä, koska heillä on runsaasti koke-

musta tiedonkäsittelystä (Sun ym., 2022, 10). Kokonaisuutena tarkastellen työssä käytettävään 

sosiaaliseen mediaan liittyykin hallitusti käytettynä paljon potentiaalia työn imun vahvistami-

sen näkökulmasta. 



 

30 

 

5 Tutkimushypoteesit  

Tutkielman tarkoituksena on selvittää, onko teknostressin ja työn imun kannalta merkitystä, 

miten intensiivisesti sosiaalista mediaa käyttää työssään. Lähtökohtana on, että kokonaisuutena 

tarkastellen teknostressi on negatiivisessa yhteydessä työn imuun, mutta sosiaalisen median 

käytön intensiteetillä voi olla vaikutusta teknostressin ja työn imun välisen yhteyden vahvuu-

teen. Työhön liittymättömän ja työhön liittyvän sosiaalisen median käytön yhteyttä tarkastel-

laan erikseen. 

 

Tutkimushypoteesit on muodostettu aiempaan stressitutkimuskirjallisuuteen pohjautuen, jonka 

perusteella stressin ja työn imun välillä on negatiivinen yhteys (Demerouti ym., 2001; Schaufeli 

& Bakker, 2004; Tarafdar ym., 2019). Teknostressin ja työn imun yhteyttä on kuitenkin tutkittu 

vähemmän, eivätkä saadut tulokset ole yhtenäisiä. Pääasiassa näyttöä on saatu teknostressin ja 

työn imun välisestä negatiivisesta yhteydestä (esim. Bail ym., 2023; Bao ym., 2024; Kot, 2022), 

mutta lisätutkimusta spesifisti teknostressin kontekstissa vielä tarvitaan.  

 

Lisäksi tutkimuksessa analysoidaan työssä käytettävän sosiaalisen median käytön roolia tek-

nostressin ja työn imun välisessä yhteydessä. Viimeaikaisista tutkimuksista on saatu näyttöä 

siitä, että työssä käytettävällä sosiaalisella medialla voi olla kuormituksen ohella myös positii-

vista vaikutusta työn imuun (esim. Chu, 2020; Dantas ym., 2022; Men ym., 2020; Oksa ym., 

2021a, Oksa ym., 2021b; Oksa ym., 2023) erityisesti säännöllisesti käytettynä (esim. Men ym., 

2020). Sosiaalisen median käytön mahdollista epäsuoraa roolia teknostressin ja työn imun vä-

lillä on tutkittu vain rajallisesti (Sun ym., 2022). Hypoteesit pohjaavatkin tarpeeseen selvittää, 

voiko työssä käytettävä sosiaalinen media säännöllisesti käytettynä hillitä teknostressin nega-

tiivista yhteyttä työn imuun.  

 

Hypoteesit ovat: 

 

H1: Teknostressillä on negatiivinen yhteys työn imuun.  

H2: Työhön liittymättömällä sosiaalisen median käytöllä on positiivinen yhteys työn imuun.  

H3: Työhön liittyvä sosiaalisen median käyttö on positiivisesti yhteydessä työn imuun.  

H4: Työhön liittymätön sosiaalisen median käyttö moderoi teknostressin yhteyttä työn imuun 

vahvistaen työn imua. 
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H5: Työhön liittyvä sosiaalisen median käyttö moderoi teknostressin yhteyttä työn imuun vah-

vistaen työn imua. 

 

Tutkimusasetelma ja -hypoteesit on esirekisteröity Open Science Forumiin ennen aineiston vas-

taanottamista (Hartikainen, 2025).  

 

Kuvio 1. Tutkimusasetelma 

 

  

Sukupuoli

Ikä

Ammattiryhmä

Esihenkilöasema
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Työhön liittymätön sosiaalisen 

median käyttö

Työhön liittyvä sosiaalisen median 

käyttö

Työn imu
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6 Aineisto ja tutkimusmenetelmät  

6.1 Aineisto 

Tutkielman aineistona käytetään sosiaalipsykologian professori Atte Oksasen johtaman Työ-

Some – Sosiaalinen media työelämässä (WorkSome – Social Media at Work) -tutkimushank-

keen Suomen pitkittäiskyselyaineiston kymmenettä aikapistettä, joka on kerätty syys-loka-

kuussa 2023. Täten kyseessä on poikkileikkausaineisto, jonka perusjoukkona toimii 18–65-

vuotiaat suomalaiset työntekijät eri toimialoilta (N = 836). Aineistonkeruumenetelmänä käytet-

tiin itsetäytettäviä verkkolomakkeita hyödyntäen Norstatin online paneelia, jonka vastaajat 

edustavat suomalaista aikuisväestöä sosiodemografiselta jakaumaltaan. Kyselylomake on tut-

kimusryhmän suunnittelema ja Norstatin implementoima heidän ohjelmistoaan hyödyntäen. 

(Oksanen, Oksa & Savolainen, 2023.) Tutkielmaa varten aineistosta rajattiin pois työelämän 

ulkopuolella olevat henkilöt, jolloin lopulliseksi aineistoksi muodostui 738 työelämässä olevaa 

vastaajaa. 

 

Tutkielmassa on myös otettu huomioon mahdolliset eettiset kysymykset. Kyselyyn osallistu-

minen oli vapaaehtoista ja vastaajia informoitiin tutkimuksesta sekä tutkimukseen liittyvistä 

tietosuojakysymyksistä. Käytössäni on valmiiksi anonymisoitu kyselyaineisto, jota olen sitou-

tunut käsittelemään salassapitosopimuksen mukaisesti. Näin ollen vastaajien yksityisyydestä ja 

tietosuojasta on huolehdittu asianmukaisesti koko tutkimusprosessin ajan.  

6.2 Muuttujat 

Tutkimusasetelman muuttujat mittaavat teknostressin yhteyttä työn imuun sekä työssä käytet-

tävän sosiaalisen median käytön moderoivaa roolia teknostressin ja työn imun yhteyteen. Li-

säksi kontrollimuuttujina tarkastellaan asetelman kannalta keskeisiä sosiodemografisia teki-

jöitä, joita ovat sukupuoli, ikä, ammattiryhmä ja esihenkilöasema. Tutkimusasetelman jatku-

vien muuttujien kuvailevat tunnusluvut on raportoitu taulukossa 3 ja kategoriset muuttujat puo-

lestaan taulukossa 4.  
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Työn imu  

Tutkimuksen selitettävä muuttuja eli vastemuuttuja on työn imu. Työn imun kokemisen ylei-

syyttä kartoitettiin vastaajilta yhdeksällä väittämällä (esim. ”Tunnen olevani täynnä energiaa, 

kun teen työtäni”), jotka saivat arvoja 0–6 [0 = En koskaan, 6=Päivittäin]. Näistä työn imua 

kuvaavista väittämistä muodostettiin summamuuttuja. Väittämät perustuvat Hakasen (2009a) 

suomenkieliseen versioon Työn imu 9-mittarista (the Utrecht Work Engagement Scale, 

UWES). Kyseessä on vakioitu mittari, jolla voidaan luotettavasti mitata työn imua. Cronbachin 

alfa -arvoksi saatiin 0,96 eli mittarin sisäisen yhtenäisyyden voi tulkita olevan erinomainen, 

kun raja-arvona mittarin riittävälle yhtenäisyydelle voidaan pitää 0,70–0,80 (Nummenmaa 

2023, 378–379). Työn imua mittaavan summamuuttujan arvot saavat vaihteluvälillä 0–54 kes-

kiarvon 38,21 ja keskihajonnan 12,40. Summamuuttujan vinouskerroin on -0,85 ja huipukkuus-

kerroin 3,00. Suuntaa antavina raja-arvoina merkittävälle poikkeamalle normaalijakaumasta 

voidaan pitää vinoudelle arvoa kaksi ja huipukkuudelle arvoa seitsemän (Kline, 2016, 76–77). 

Näin ollen jakauman voitiin tulkita olevan kohtuullisen hyvin normaalisti jakautunut, vaikka 

jakauma onkin hieman normaalijakaumaa vinompi ja huipukkaampi.  

Teknostressi 

Selittävänä muuttujana asetelmassa käytetään teknostressiä, jota mitattiin vastaajilta kuudella 

väittämällä (esim. ”Sosiaalisen median vuoksi minun täytyy olla aina tavoitettavissa”). Väittä-

mät saivat arvoja seitsemänportaisella Likert-asteikolla. Mittari on muodostettu muokaten 

Ragu-Nathanin ja kollegoiden (2008) teknostressimittaristoa sosiaalisen median kontekstiin so-

pivaksi. Täten tässä tutkielmassa teknostressiä tarkastellaan nimenomaan sosiaaliseen mediaan 

liittyvänä teknostressinä. Summamuuttuja muodostettiin kuudesta sosiaalisen median tungette-

levuutta ja kuormittavuutta mittaavasta väittämästä: 1) ”Sosiaalisen median vuoksi minun on 

tehtävä enemmän töitä kuin pystyn”, 2) ”Sosiaalisen median vuoksi joudun työskentelemään 

tiukkojen aikataulujen kanssa”, 3) ”Minun on muutettava tapojani, jotta pystyn sopeutumaan 

uusiin sosiaalisen median palveluihin”, 4) ”Sosiaalisen median vuoksi minun täytyy olla aina 

tavoitettavissa”, 5) ”Minusta tuntuu, että sosiaalinen media häiritsee henkilökohtaista elä-

määni” ja 6) ”Minun täytyy uhrata aikaani pysyäkseni ajan tasalla uusista sosiaalisen median 

palveluista”. Cronbachin alfa -arvoksi saatiin 0,91, joten mittarin sisäistä yhtenäisyyttä voidaan 

pitää erinomaisena (ks. Nummenmaa, 2023, 378–379). Teknostressiä mittaavan summamuut-
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tujan arvot vaihtelevat välillä 6–42 keskiarvon ollessa 12,21 ja keskihajonnan 7,25. Muodoste-

tun summamuuttujan vinouskerroin on 1,31 ja huipukkuuskerroin 4,37, joten jakauman voitiin 

tulkita mukailevan kohtuullisen hyvin normaalijakaumaa raja-arvojen alittuessa (ks. Kline, 

2016, 76–77) huolimatta normaalijakaumaa vinommasta ja huipukkaammasta jakaumasta.  

Työssä käytettävä sosiaalinen media 

Moderaattoreina tarkastellaan työhön liittyvän sosiaalisen median käyttöä sekä työhön liitty-

mättömän sosiaalisen median käyttöä. Työhön liittyvää sosiaalisen median käyttöä selvitettiin 

kysymällä, kuinka usein vastaaja käyttää sosiaalista mediaa pitääkseen yhteyttä työkavereihin 

tai työyhteisöön työhön liittyvissä asioissa, kuten jakaakseen tietoa tai sopiakseen työaikatau-

luista. Vastaavasti työhön liittymättömän sosiaalisen median käyttöä kartoitettiin kysymällä, 

kuinka usein vastaaja käyttää sosiaalista mediaa pitääkseen yhteyttä työkavereihinsa tai työyh-

teisöönsä muissa kuin työhön liittyvissä asioissa. Sosiaalisen median käytön säännöllisyyttä 

mitattiin kummankin muuttujan osalta vaihtoehdoilla: 0) ”En käytä”, 1) ”Harvemmin kuin vii-

koittain”, 2) ”Viikoittain”, 3) ”Päivittäin”, 4) ”Useita kertoja päivässä”. Intensiivisimmin eli 

useita kertoja päivässä sosiaalista mediaa käyttää vastaajista reilu 7 prosenttia (n = 54) työhön 

liittyvissä asioissa ja 2 prosenttia (n = 16) työhön liittymättömissä asioissa. Sen sijaan päivittäin 

käyttäviä on jo suhteessa hieman enemmän, noin 14 prosenttia (n = 100) työhön liittyvissä asi-

oissa ja 7 prosenttia (n = 48) työhön liittymättömissä asioissa. Vastaajien mediaani molempien 

työssä käytettävän sosiaalisen median muotojen suhteen on yksi eli harvemmin kuin viikoittain. 

Vastaajista vajaa 40 prosenttia ei käytä sosiaalista mediaa kummallakaan käyttötavalla. 

 

Taulukko 1. Työhön liittyvän sosiaalisen median käytön säännöllisyys (n = 737). 

Kuinka usein käytät sosiaalista mediaa pitääksesi yhteyttä työkavereihisi tai 

työyhteisöösi työhön liittyvissä asioissa?  
n  % 

En käytä 226 30,66 

Harvemmin kuin viikoittain 180 24,42 

Viikoittain 177 24,02 

Päivittäin 100 13,57 

Useita kertoja päivässä 54 7,33 

Yhteensä 737 100 
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Taulukko 2. Työhön liittymättömän sosiaalisen median käytön säännöllisyys (n = 738). 

Kuinka usein käytät sosiaalista mediaa pitääksesi yhteyttä työkavereihisi tai 

työyhteisöösi muissa kuin työhön liittyvissä asioissa?  
n % 

En käytä 266 36,04 

Harvemmin kuin viikoittain 235 31,84 

Viikoittain 173 23,44 

Päivittäin 48 6,50 

Useita kertoja päivässä 16 2,17 

Yhteensä 738 100 

 

Analyysia varten havainnot uudelleenkategorisoitiin sekä työhön liittyvän että työhön liittymät-

tömän sosiaalisen median käytön suhteen luokkiin 0 = ei käytä, 1 = viikoittain tai harvemmin, 

2 = vähintään kerran päivässä (ks. taulukko 4). Luokka ”viikoittain tai harvemmin” sisältää 

luokat ”harvemmin kuin viikoittain” ja ”viikoittain” sekä puolestaan ”vähintään kerran päi-

vässä” luokat ”päivittäin” ja ”useita kertoja päivässä”. Uudelleenkategorisointi tehtiin havain-

tojen vähäisyyden vuoksi useita kertoja päivässä sosiaalista mediaa käyttävien ryhmässä sekä 

halutessa vertailla harvakseltaan ja säännöllisesti sosiaalista mediaa käyttävien eroa eroa ei-

käyttäjiin.  

 

Kontrollimuuttujat 

Sukupuoli 

Vastaajien sukupuolta kysyttiin vastausvaihtoehtoilla mies, nainen tai muu. Aineiston vastaa-

jista naisia on 43 prosenttia (n = 319) ja miehiä 57 prosenttia (n = 419). Muunsukupuolisia 

vastaajia ei aineistossa ollut, jolloin sukupuolta tarkastellaan tutkielmassa binäärisenä muuttu-

jana. Analyysia varten sukupuoli koodattiin uudelleen siten, että mies = 0 ja nainen = 1. 

Ikä 

Vastaajat ilmoittivat ikänsä kyselyssä ikävuosina. Vastaajat ovat iältään 23–70-vuotiaita, kes-

kiarvon ollessa 48,20-vuotta. Iän keskihajonta on 10,45 eli suurin osa vastaajista on noin 38–

58-vuotiaita. 
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Ammattiryhmä 

Ammattiryhmän suhteen vastaajat valitsivat neljästä vaihtoehdosta sen, johon he katsoivat eni-

ten kuuluvansa. Vaihtoehtoisia luokkia olivat 1) ”ylempi toimihenkilö (opetustehtävät, suun-

nittelu- ja tutkimustehtävät, johtotehtävät)”, 2) ”alempi toimihenkilö (työnjohtotehtävät, epäit-

senäinen / itsenäinen toimistotyö)”, 3) ”työntekijä (jakelu- ja palvelu-, teollisuus- tai muu tuo-

tantotyö)” ja 4) ”yrittäjä”. Vastaajista noin 31 prosenttia (n = 228) kuuluu ylempiin toimihen-

kilöihin, lähes 27 prosenttia (n = 199) alempiin toimihenkilöihin, noin 36 prosenttia (n = 263) 

työntekijöihin ja vajaa 7 prosenttia (n = 48) yrittäjiin. Analyysia varten havainnot uudelleenka-

tegorisoitiin ammattiaseman suhteen siten, että 0 = työntekijä, 1 = alempi toimihenkilö ja 2 = 

ylempi toimihenkilö (ks. taulukko 4). Yrittäjät rajattiin tarkastelun ulkopuolelle kiinnostuksen 

kohteena ollessa palkkatyötä tekevät ja toisaalta havaintojen vähäisyyden takia.  

Esihenkilöasema 

Vastaajan työskentelyä esihenkilöasemassa kartoitettiin kaksiluokkaisella muuttujalla, jossa 

Kyllä = 1 ja Ei = 0. Vastaajista yli 17 prosenttia (n = 127) työskentelee esihenkilöasemassa.  

 

 

Taulukko 3. Tutkimusasetelman jatkuvat muuttujat (n = 738). 

Muuttujat Keskiarvo Keskihajonta Vaihteluväli α 
 

Työn imu 38,21 12,40 0–54  0,962  

     
 

Teknostressi 12,21 7,25 6–42  0,910  

      

Ikä 48,20 10,45 23–70 -  
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Taulukko 4. Kategoristen kontrollimuuttujien kuvailevat tunnusluvut uudelleenluokittelujen jälkeen. 

Muuttujat n % 
 

Työhön liittyvä sosiaalisen median käyttö 737   

Ei käytä 226 30,66  

Viikoittain tai harvemmin 357 48,44  

Vähintään kerran päivässä 154 20,90  

    

Työhön liittymätön sosiaalisen median käyttö 738   

Ei käytä 226 36,04  

Viikoittain tai harvemmin 408 55,28  

Vähintään kerran päivässä 64 8,67  

    

Sukupuoli 738   

Mies 419 56,78  

Nainen 319 43,22  

    

Ammattiryhmä 690   

Työntekijä 263 38,12  

Alempi toimihenkilö 199 28,84  

Ylempi toimihenkilö 228 33,04  

    

Esihenkilöasemassa 738   

Ei  611 82,79  

Kyllä  127 17,21  

 

6.3 Analyysimenetelmät 

Tutkielma on kvantitatiivinen tutkimus, jossa määriteltyyn tutkimusongelmaan vastaamiseksi 

analyysimenetelmänä käytetään lineaarista regressioanalyysia moderaatioilla. Teknostressin ja 

työssä käytettävän sosiaalisen median yhteyksiä työn imuun tarkastellaan kahdessa erillisessä 

regressiomallissa. Ensimmäisessä analysoidaan regressioanalyysin suoria yhteyksiä selitettä-

vään muuttujaan ja toisessa mallissa tarkasteluun otetaan mukaan interaktiovaikutukset. Aineis-

ton tilastollinen analyysi toteutetaan Stata 18-ohjelmistolla.  

Korrelaatiotarkastelu 

Ennen varsinaista regressioanalyysia tarkasteltiin alustavasti tutkimusasetelman muuttujien vä-

lisiä yhteyksiä, sillä lineaarisessa regressioanalyysissa selittävien muuttujien oletetaan korre-
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loivan selitettävän muuttujan kanssa kohtuullisella tasolla (Metsämuuronen, 2009, 713). Kor-

relaatiokerroin kuvaa sitä, kuinka voimakas lineaarinen riippuvuussuhde kahden muuttujan vä-

lillä on, mutta se ei luo mallia yhteyden suunnasta (Nummenmaa, 2023, 309). Korrelaatioker-

toimet esitetään tavallisesti korrelaatiomatriisin muodossa tutkittaessa useampia korrelaatioita 

samaan aikaan (Metsämuuronen, 2009, 372). 

 

Korrelaatioiden tarkastelussa hyödynnettiin epäparametrista Spearmanin järjestyskorrelaatio-

kerrointa (ρ) ja parametrista Pearsonin korrelaatiokerrointa (r). Näistä Spearmanin järjestyskor-

relaatiokerroin soveltuu vähintään järjestysasteikollisten muuttujien korrelaation tarkastelemi-

seen ja Pearsonin korrelaatiokerroin on puolestaan käytetyin tapa kahden välimatka- tai suh-

deasteikollisen muuttujan välisen korrelaation tarkasteluun (Metsämuuronen, 2009, 366–369). 

Käytännössä Pearsonin korrelaatiokerroin soveltuu kuitenkin myös muuttujaparien tarkaste-

luun, joista ainakin toinen on dikotominen muuttuja. Dikotomisen ja jatkuvan muuttujan väli-

nen korrelaatio voidaan laskea point-biserial-korrelaatiokertoimella (rpb) sekä kahden dikoto-

misen muuttujan Phi-kertoimella, joista molemmat perustuvat matemaattisesti Pearsonin kor-

relaatiokertoimeen. (Howell, 2010, 294–299). Näin ollen dikotomistenkin muuttujien tarkaste-

lussa hyödynnettiin tutkielmassa Pearsonin korrelaatiokerrointa. 

 

Korrelaatiokertoimen arvo voi vaihdella -1 ja 1 välillä, jossa arvo lähellä -1:tä tulkittaisiin muut-

tujien väliseksi voimakkaaksi negatiiviseksi yhteydeksi ja +1:tä puolestaan voimakkaaksi po-

sitiiviseksi yhteydeksi. Negatiivinen yhteys kuvastaa sitä, että toisen muuttujan arvojen kasva-

misen myötä toisen muuttujan arvot pienenevät ja vastaavasti positiivinen yhteys, että molem-

pien muuttujien arvot kasvavat. (Nummenmaa, 2023, 280.) Lähellä nollaa oleva arvo kertoo 

puolestaan vähäisestä muuttujien välisestä yhteydestä ja nolla, ettei yhteyttä ole (Metsä-

muuronen, 2009, 370). Poikkeuksena tulkintaan on point-biserial-korrelaatiokerroin, jossa ker-

toimen etumerkki kertoo eron havaintoryhmien keskiarvojen välillä. Tarkemmin sanoen nega-

tiivinen korrelaatiokertoimen arvo merkitsee sitä, että luokaksi 1 koodatun havaintoryhmän 

keskiarvo on pienempi kuin luokaksi 0 koodatun. Vastaavasti korrelaatiokertoimen ollessa po-

sitiivinen, luokaksi 1 koodatun havaintoryhmän keskiarvo puolestaan tulkittaisiin suuremmaksi 

kuin luokaksi 0 koodatun havaintoryhmän. (Howell, 2010, 297.) 

 

Yhteiskuntatieteellisessä tutkimuksessa selväksi ja suhteellisen vahvaksi korrelaatioksi voidaan 

tulkita arvo 0,20–0,40 välillä huomioiden tutkimuskohteena olevan sosiaalisen todellisuuden 
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kompleksisen luonteen. Käytännössä tämä kuitenkin tarkoittaa sitä, että merkittävä osa muut-

tujien yhteisvaihtelusta voi jäädä selittämättä. (Jokivuori & Hietala, 2014, luku 2). Oleellisem-

pana voidaankin pitää korrelaatiokertoimien tilastollista merkitsevyyttä: kuinka suurella toden-

näköisyydellä muuttujien välinen korrelaatio ei ole seurausta sattumasta. Suuressa ja satunnais-

otannalla kerätyssä aineistossa pienetkin korrelaatiot voivat olla tilastollisesti merkitseviä. Ti-

lastollista merkitsevyyttä voidaan arvioida tilastollisesta testistä saatavan p-arvon avulla, jossa 

yleisesti käytettyä raja-arvoa eli 0,05 pienempi arvo voitaisiin tulkita tilastollisesti merkitse-

väksi korrelaatioksi. (Nummenmaa, 2023, 290.) 

Lineaarinen regressioanalyysi 

Lineaarisessa regressioanalyysissa voidaan tarkastella muuttujien välistä lineaarista yhteyttä ot-

taen huomioon samanaikaisesti yhden tai useamman selittävän muuttujan yhteys selitettävään 

muuttujaan (Tabachnick & Fidell, 2013, 153). Menetelmä on yksi käytetyimmistä haluttaessa 

mallintaa tai ennustaa jotain ilmiötä (Metsämuuronen, 2009, 710–711). Tavoitteena on muo-

dostaa mahdollisimman yksinkertainen malli, jonka muuttujat pohjautuvat tutkimuksen tausta-

teoriaan, ovat yhteensopivia aineiston kanssa sekä selittävät mahdollisimman hyvin vastemuut-

tujan vaihtelua (Nummenmaa, 2023, 316–317). 

Lineaarinen regressioanalyysi soveltuu muuttujien välisten yhteyksien mallintamiseen ja tilas-

tolliseen ennustamiseen. Mallintamisen tavoitteena on pystyä selittämään valitun y-muuttujan 

arvojen vaihtelua yhden tai useamman x-muuttujan arvon avulla. (Nummenmaa, 2023, 309–

310.) Toisin sanoen tarkoituksena on luoda matemaattinen malli selitettävän y-muuttujan ja 

selittävien x-muuttujien välisestä yhteydestä (Jokivuori & Hietala, 2014). Käytännössä mallin 

avulla on mahdollista tulkita, mikä muutos tapahtuu vastemuuttujassa selittävän muuttujan ar-

von kasvaessa yhdellä sekä onko havaittu suhde laskeva vai nouseva (Ketokivi, 2015, 139; Jo-

kivuori & Hietala, 2014, luku 3). Täten havaittu yhteys on tulkittava itsenäiseksi kunkin selit-

tävän ja selitettävän muuttujan välillä. Useamman selittävän muuttujan lisääminen malliin pa-

rantaa silti yleensä mallinnuksen tarkkuutta voitaessa tarkastella samanaikaisesti useamman te-

kijän yhteyttä selitettävään muuttujaan (Nummenmaa, 2023, 315). Tulosten tulkinnassa on kui-

tenkin huomioitava, ettei regressioanalyysin perusteella voida tehdä päätelmiä muuttujien väli-

sestä kausaalisuudesta (Tabachnick & Fidell, 2013, 158). 
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Lineaarinen regressioanalyysi sopii menetelmäksi vastaamaan asetettuihin tutkimushypoteesei-

hin regressioanalyysin oletusten täyttyessä käytettyjen muuttujien suhteen. Selitettävän muut-

tujan on oltava jatkuva muuttuja eli vähintään välimatka-asteikollinen (Nummenmaa, 2023, 

329; Jokivuori & Hietala, 2014, luku 3), jollaisena tutkimusasetelman summamuuttujaa voi-

daan pitää. Selittävät muuttujat voivat olla jatkuvien muuttujien lisäksi myös luokittelu- tai jär-

jestysasteikollisia, mutta niistä on tehtävä kaksiluokkaisia dummy-muuttujia. Alkuperäisen 

muuttujan sisältäessä useampia luokkia muodostetaan puolestaan useampia dummy-muuttujia, 

joissa yksi luokka toimii vertailutasona muille luokille. (Jokivuori & Hietala, 2014, luku 3.) 

Tutkimusasetelmassa sukupuoli ja esihenkilöasema ovat kaksiluokkaisia dummy-muuttujia. 

Näiden lisäksi ammattiasemaa mittaavista kolmiluokkaisista muuttujista tehtiin dummy-muut-

tujia siten, että referenssikategoriana toimii työntekijät. Vastaavasti sosiaalisen median käytön 

säännöllisyyttä mittaavista kolmiluokkaisista muuttujista muodostettiin dummy-muuttujia si-

ten, että vertailutasoksi kahdelle muulle luokalle (”viikoittain tai harvemmin” ja ”vähintään 

kerran päivässä”) asetettiin vastaajat, jotka eivät käytä sosiaalista mediaa lainkaan.  

Lineaarisen regressioanalyysin taustaoletukset 

Lineaariseen regressioanalyysiin liittyy tiettyjä taustaoletuksia, joiden täyttymistä voidaan pitää 

edellytyksenä luotettavien tulosten saamiselle (Tabachnick & Fidell, 2013, 158). Tärkein näistä 

on mallin muuttujien välinen lineaarinen yhteys, joka tulee tarkistaa ennen varsinaista regres-

sioanalyysia. Epälineaaristen muuttujien sisällyttäminen on mahdollista, mutta voi heikentää 

mallin toimivuutta. Muuttujien välistä lineaarisuutta on mahdollista arvioida esimerkiksi siron-

takuvion avulla. (Nummenmaa, 2023, 315–316.) Näiden pohjalta jatkuvien muuttujien hajon-

tojen voi tulkita olevan melko suuria, joskin heikosti lineaarisia, joten analyysia voitiin jatkaa. 

Lineaarisuusoletukseen voi myös suhtautua tilastollista mallintamista joustavammin, kun pyr-

kimyksenä ei ole luoda täydellistä mallia jonkun asian selittämiselle.  

 

Selittävien muuttujien välillä ei saa myöskään olla multikollineaarisuutta eli liian voimakasta 

korrelaatiota toisiinsa (Tabachnick & Fidell, 2013, 161). Selittävien muuttujien väliset yhteydet 

nimittäin vääristäisivät saatuja tuloksia saman vaihtelun toimiessa selittäjänä mallissa useam-

paan kertaan (Nummenmaa, 2023, 316). Toisaalta kahden selittävän muuttujan välinen voima-

kas korrelaatio voi johtaa molempien muuttujien virheelliseen sisällyttämiseen malliin, vaikka 

todellisuudessa vain toinen näistä lisäisi mallin selitysastetta (Metsämuuronen, 2009, 713). 

Multikollineaarisuutta on mahdollista tutkia VIF- ja toleranssiarvojen avulla, joista VIF-arvo 
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voi saada arvoja yhdestä äärettömään ja toleranssiarvo puolestaan nollasta yhteen, missä arvo 

0 viittaisi täydelliseen multikollineaarisuuteen (Jokivuori & Hietala, 2014, luku 3). Yleisenä 

raja-arvona VIF-arvolle on pidetty 10 ja toleranssiarvolle puolestaan 0,10, joskin VIF-arvon 

suhteen on perustellumpaa käyttää tiukempaa raja-arvoa 6–7 (ks. Cohen, 2013, luku 10). 

 

Mallien VIF- ja toleranssiarvot on raportoitu liitteissä 1 ja 2. Saatujen arvojen perusteella suo-

ran mallin selittävien muuttujien välinen riippuvuus toisistaan on hyvin vähäistä suurimman 

osan arvoista ollessa lähellä arvoa yksi. Suurinta korrelaatiota ilmenee työhön liittyvää sosiaa-

lisen median käyttöä mittaavan muuttujan suhteen, joskaan multikollineaarisuus ei muodostu 

kummankaan ryhmän osalta ongelmaksi VIF-arvon jäädessä alle kahden ja toleranssien ollessa 

yli arvon 0,54. Sen sijaan moderaatiomallissa multikollineaarisuuden ongelmaa ilmenee inter-

aktiotermin korreloidessa vahvasti osan alkuperäisistä muuttujista kanssa. Voimakkainta mul-

tikollineaarisutta havaitaan teknostressin ja työhön liittyvän sosiaalisen median käytön interak-

tiotermin suhteen VIF-kertoimien noustessa yli 10 ja toleranssiarvojen jäädessä alle raja-arvon. 

Multikollineaarisen myötä ja mallien keskinäisen vertailtavuuden parantamiseksi molempien 

mallien jatkuvat selittävät muuttujat eli teknostressi ja ikä standardoitiin. Standardoinnin jäl-

keen multikollineaarisuuden ongelmaa ei enää havaita moderaatiomallissakaan suurimmankin 

VIF-arvon jäädessä alle kuuden ja matalimman toleranssiarvon ollessa lähellä 0,2.  

 

Lisäksi regressioanalyysissa tulee tarkastella jäännöstermien eli residuaalien jakaumaa. Jään-

nöstermit kuvaavat sitä osaa selitettävän muuttujan vaihtelusta, jota regressiomallilla ei voida 

selittää (Ketokivi, 2015, 152). Toisin sanoen malli on sitä toimivampi, mitä pienempiä jäännös-

termit ovat. Lisäksi jäännöstermien tulisi olla satunnaisesti ja normaalisti jakautuneita, jotta 

voidaan varmistua siitä, ettei selitettävän muuttujan havaitun arvon ja jäännöstermin välillä ole 

yhteyttä (Nummenmaa, 2023, 324). Näiden ohella oletuksena on varianssien tasainen jakautu-

minen eli homoskedastisuus (Metsämuuronen, 2009, 711). Jäännöstermien jakaumaa voidaan 

tarkastella jäännöstermien sirontakuvaajilla, joiden avulla on mahdollista tehdä päätelmiä jään-

nöstermien lineaarisuudesta, normaalijakaumasta ja homoskedastisuudesta (Tabachnick & Fi-

dell, 2013, 161).  

 

Jäännöstermien normaalijakautuneisuutta arvioidaan usein normaalijakaumakuvion (normal 

probability plot) avulla, joka asettaa jäännöstermit suuruusjärjestykseen ja kuvaa ne kulmasta 

kulmaan menevänä janana. Jäännöstermien voi tulkita olevan normaalisti jakautuneet, jos ne 
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mukailevat silmämääräisesti arvioiden riittävän hyvin janan suoraa linjaa. (Metsämuuronen, 

2009, 728.) Jäännöstermien normaalijakaumakuviot on raportoitu liitteissä (liite 3). Kuvioista 

voidaan tulkita, ettei kummankaan mallin jäännöstermit ole täysin normaalijakautuneita. Nor-

maalijakaumaoletuksesta on kuitenkin mahdollista joustaa otoskoon ollessa riittävän suuri 

(Nummenmaa 2023, 316), kuten tutkielmassa käytettävän aineiston tapauksessa (n = 738). 

 

Homoskedastisuusoletuksen täyttymistä tulkitaan arvioimalla sirontakuviosta jäännöstermien 

hajontapisteiden sijoittumista kuvion nollakohdasta eri y-muuttujan havaituilla arvoilla sekä 

hajonnan säännönmukaisuutta (Nummenmaa, 2013, 324–325). Jäännöstermien jakauman ol-

lessa homoskedastinen ennustevirheiden keskihajonnat ovat suurin piirtein samanlaisia kaikilla 

selitettävän muuttujan havaintopisteillä. Sen sijaan jäännöstermien keskihajonnoissa ilmetessä 

suurta vaihtelua puhutaan heteroskedastisuudesta. (Tabachnick & Fidell, 2013, 163.) Sironta-

kuviot on raportoitu molempien mallien osalta liitteissä (liite 4). Sirontakuvioiden perusteella 

molemmissa malleissa on nähtävissä heteroskedastisuuden ongelmaa, mikä vahvistettiin myös 

Breusch-Paganin testillä (1979) p-arvojen jäädessä molempien mallien osalta alle raja-arvon 

0,05. Tämän myötä mallien tilastollinen analyysi tehtiin käyttämällä Huber-White-keskivir-

heitä, eli niin kutsuttuja robusteja keskivirheitä.  

 

Samoin oleellista on arvioida mallin poikkeavia arvoja eli outliereitä, joita voidaan vastaavasti 

tarkastella jäännöstermikuvaajien avulla. Näiden tarkastelu on tärkeää, koska poikkeavat ha-

vainnot vääristävät mallin regressiokertoimia ja keskivirheitä (Tabachnick & Fidell, 2013, 160; 

Verardi & Croux, 2009, 440). Täten poikkeavien havaintojen huomioimattomuus heikentäisi 

tulosten luotettavuutta ja yleistettävyyttä. Poikkeavia havaintoja voidaan tarkemmin analysoida 

esimerkiksi Cookin etäisyysluvun avulla, mikä mittaa kunkin havainnon vaikutusta regressio-

mallissa sekä sitä, miten yksittäisen havainnon poistaminen vaikuttaisi mallin regressiokertoi-

miin (Metsämuuronen, 2009, 727). Cookin etäisyysluvulla regressioanalyysini suorasta mal-

lista löytyi 36 ja interaktiomallista 40 poikkeavaa havaintoa, joiden etäisyys on suurempi kuin 

4/n. Poikkeavia havaintoja tarkastelin lisäksi dfbeta-lukujen avulla Statan ohjeistuksen mukai-

sesti, sillä Cookin etäisyys saattaa reagoida liiankin herkästi. Dfbeta-luku kuvaa yksittäisten 

muuttujien vaikutusta regressiomalliin. Poikkeavia havaintoja on syytä tarkastella tarkemmin, 

mikäli raja-arvo 2/sqrt(n) ylittyy. Raja-arvojen ylittymistä voidaan arvioida kuvaajasta plottaa-

malla saadut dfbeta-arvot. (UCLA, Regression Diagnostics.) Kuvaajista voidaan tulkita, että 
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outliereille lasketut raja-arvot ylittyvät kummankin mallin osalta, mutta näiden vaikutukset ana-

lyysimalleihin eivät ole huomattavat (ks. liite 5). Näin ollen ratkaisuna poikkeaviin havaintoi-

hin tutkielmassa käytettiin pienimmän neliösumman menetelmän (OLS) sijaan robustia regres-

sioanalyysia, jonka avulla outlierien painoarvoa malleissa voitiin vähentää (Cohen ym., 2013, 

luku 10.4.2). 

 

Robustiin regressioanalyysiin on useita eri lähestymistapoja, joista tutkielmassa käytettiin mm-

estimaattoria. Robusteista lähestymistavoista mm-estimaattori on suositelluin sen ollessa eri-

tyisen resistantti poikkeaville havainnoille ja jäännöstermien normaalista poikkeavalle jakau-

malle (Verardi & Croux, 2009, 451). Menetelmä hyödyntää iteratiivista painotetun pienimmän 

neliösumman menetelmää osana estimointiprosessia, missä vähiten painoarvoa annetaan poik-

keavimmille havainnoille ja eniten painoarvoa puolestaan vähiten poikkeaville (Wilcox, 2012, 

351, 356–357.) Näin voidaan saada luotettavammat estimaatit regressiokertoimille ja keskivir-

heille kuin outlierit poistamalla tai pienimmän neliösumman menetelmää käyttämällä tilan-

teessa, jossa poikkeavia havaintoja esiintyy tai jäännöstermien keskihajonnoissa ilmenee suurta 

vaihtelua (Cohen ym., 2013, luku 10.4.2). 

Moderaatioiden tarkastelu regressioanalyysissa 

Regressioanalyysi soveltuu menetelmänä myös kategoristen ja jatkuvien muuttujien välisten 

moderaatioiden tarkastelemiseen (Keith, 2015, 132). Moderaation avulla voidaan tutkia muut-

taako tietty kolmas muuttuja eli moderaattori selittävän ja selitettävän muuttujan välistä yh-

teyttä jollakin tavalla (Hayes, 2017, 220–221; Howell, 2010, 557). Tätä yhden muuttujan vai-

kutusta toisen muuttujan arvoihin kutsutaan myös interaktioksi (Keith 2015, 132). Regressio-

analyysiin sisällytettiin moderaatioiden tarkastelut oletettaessa sosiaalisen median käytön in-

tensiivisyydellä olevan vaikutusta teknostressin ja työn imun väliseen yhteyteen.  

 

Interaktiotermin eli selittävän muuttujan (X) ja moderaattorin (M) tulon avulla voidaan tulkita, 

kuinka paljon selittävän muuttujan vaikutus selitettävään muuttujaan (Y) muuttuu moderoivan 

muuttujan arvojen muuttuessa yhden yksikön verran. Selittävän muuttujan (X) yhteys selitettä-

vään muuttujaan (Y) on riippuvainen moderaattorista (M), mikäli interaktiotermin kerroin eroaa 

tilastollisesti merkitsevästi nollasta. (Hayes, 2017, 236–240.) Moderaation tilastollisen merkit-

sevyyden arvioimiseksi tarkastellaan ensin regressioanalyysin suoraa mallia, jonka jälkeen mal-

liin lisätään vielä mukaan interaktiotermit. Täten lopputuloksena on kaksi eri regressiomallia, 
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joiden vertaileminen paljastaa tuovatko interaktiotermit lisäarvoa malliin, eli lisäävätkö ne mal-

lin selitysastetta. Mikäli näin on, moderaattorin avulla on mahdollista selittää paremmin seli-

tettävän muuttujan vaihtelua kuin pelkästään selittävien muuttujien avulla on mahdollista. (ks. 

Keith, 2015, 134–135.)  

 

Moderaatiota voidaan parhaiten tarkastella kuvaajan avulla, joka havainnollistaa selittävän 

muuttujan ja moderaattorin välisen interaktion vaikutuksen selitettävään muuttujaan (Hayes, 

2017, 420; Tabachnick & Fidell, 2013, 195). Interaktiovaikutus on havaittavissa, mikäli selit-

tävän muuttujan regressiosuoran kaltevuus riippuu toisen selittävän muuttujan eli moderaatto-

rin arvosta (Keith, 2015, 133). Lisäksi kategorisen muuttujan toimiessa moderaattorina kuvi-

ossa näkyy erilliset regressiosuorat tarkastelluille ryhmille, mikä mahdollistaa ryhmien välisen 

vertailun (Howell, 2010, 560–561; Keith, 2015, 135). Erot tarkasteltujen ryhmien regressiosuo-

rien kaltevuudessa viittaavat ryhmien eriäviin regressiokertoimiin selitettävän muuttujan suh-

teen, jolloin selittävän muuttujan (X) yhteydessä selitettävään muuttujaan (Y) voi tulkita olevan 

eroa ryhmien (M) välillä. Kuvaaja kuitenkin raportoidaan vain, mikäli moderaattori lisää mallin 

selitysastetta tilastollisesti merkitsevästi. (Keith, 2015, 138–141.)  

Regressiomallin arvioiminen 

Regressiomallin toimivuutta voidaan arvioida regressiomallin selitysasteen (R²) avulla, mikä 

kuvaa mallin selitysvoimaa eli sitä osuutta, joka selitettävien muuttujien avulla voidaan selittää 

selitettävän muuttujan vaihtelusta (Ketokivi, 2015, 149; Metsämuuronen, 2009, 709). Selitys-

asteen ollessa 1,0 malli selittäisi 100 prosenttia selitettävän muuttujan vaihtelusta, mutta komp-

leksisia ilmiöitä tutkittaessa ja ei-kokeellisissa tutkimusasetelmissa yli 20 prosentin selitysas-

tetta harvoin saavutetaan. Tämä johtuu siitä, ettei kaikkia selitettävään muuttujaan vaikuttavia 

tekijöitä ole käytännössä mahdollistakaan tarkastella, eikä täydellistä mallia toisaalta tavoitel-

lakaan. (Ketokivi, 2015, 140.) Lisäksi otostutkimuksissa raportoidaan yleensä arvoltaan hieman 

matalampi korjattu selitysaste (R² adj.), joka mahdollistaa mallin luotettavamman vertailun po-

pulaatioon, josta otos on kerätty (Nummenmaa, 2023, 321). Robustissa regressioanalyysissa 

tarkastelu kuitenkin rajoittuu selitysasteeseen, sillä korjattua selitysastetta ei ole mahdollista 

saada. 

 

Toisaalta mallin selitysaste voi olla tilastollisesti merkitsevä, vaikka kaikki mallin selittävistä 

muuttujista eivät olisi tilastollisesti merkitsevässä yhteydessä selitettävään muuttujaan (Keith, 
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2015, 32). Tämän myötä onkin oleellista arvioida myös jokaisen yksittäisen selittävän muuttu-

jan yhteyttä selitettävään muuttujaan erikseen ja mallin toimivuuteen, mikä on mahdollista reg-

ressiokertoimien avulla. Standardoimaton regressiokerroin (B) kuvastaa selitettävän muuttujan 

arvojen kasvamista tai pienenemistä, kun tarkastelun kohteena oleva selittävä muuttuja kasvaa 

yhden yksikön verran muiden selittävien muuttujien pysyessä vakiona. Kertoimen ollessa po-

sitiivinen selittävän muuttujan arvojen kasvaessa myös selitettävän muuttujan arvot kasvavat, 

kun taas negatiivinen kerroin tarkoittaa negatiivista yhteisvaihtelua. (Nummenmaa, 2023, 321–

322.) Standardoimattomat regressiokertoimet eivät kuitenkaan mahdollista selittävien muuttu-

jien välisten vaikutusten voimakkuuksien vertailua, jos muuttujien mitta-asteikot eroavat toi-

sistaan (Keith, 2015, 32). Muuttujien välistä vertailua olisi mahdollista tehdä standardoitujen 

regressiokertoimien (β) avulla (Jokivuori & Hietala, 2014, luku 3), joita ei kuitenkaan robus-

tissa regressioanalyysissa saada. Täten tässä tutkielmassa kaikkien muuttujien regressiokertoi-

met eivät ole vertailukelpoisia keskenään voitaessa tarkastella vain mallien standardoimattomia 

regressiokertoimia.  

 

Regressiokertoimien tilastollisen merkitsevyyden arviointi perustuu korrelaatioiden tapaan t-

testiin, joka kertoo tuloksen yleistettävyydestä populaatioon kunkin selittävän muuttujan osalta. 

Muuttujan voi tulkita selittävän tilastollisesti merkitsevästi selitettävän muuttujan vaihtelua, jos 

t-testin p-arvo on alle 0,05 (Nummenmaa, 2023, 323.) P-arvojen ohella 95 prosentin luottamus-

väleillä on mahdollista arvioida regressiokertoimien tilastollista merkitsevyyttä: mikäli standar-

doimattoman regressiokertoimen luottamusväli ei sisällä arvoa 0, tulos on tilastollisesti merkit-

sevä (Tabachnick & Fidell, 2013, 187–188). Lisäksi regressiokertoimien keskivirheisiin perus-

tuvat luottamusvälit havainnollistavat regressiokertoimien todellista vaihteluväliä populaati-

ossa (Keith, 2015, 13). 
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7 Tulokset 

7.1 Kuvailevat analyysitulokset: korrelaatiot 

Malleissa käytettävien muuttujien väliset korrelaatiot on raportoitu taulukossa 5. Jatkuvien ja 

dikotomisten muuttujien välisten yhteyksien tarkasteluun käytettiin Pearsonin korrelaatioker-

toimia (r). Järjestysasteikollisten muuttujien analysointiin sen sijaan hyödynnettiin Spearmanin 

järjestyskorrelaatiokertoimia (ρ).  

 

Työn imu ja kaikki selittävät muuttujat työhön liittymätöntä sosiaalisen median käyttöä ja am-

mattiryhmää lukuun ottamatta korreloivat tilastollisesti merkitsevästi keskenään. Ikä ja suku-

puoli korreloivat tilastollisesti erittäin merkitsevästi työn imun kanssa. Voimakkain ja positii-

vinen yhteys työn imuun on iällä eli iän kasvaessa työn imukin kasvaa (r = 0,13). Vastaavasti 

naissukupuoli on positiivisessa yhteydessä työn imuun (r = 0,12). Teknostressi korreloi nega-

tiivisesti työn imun kanssa tilastollisesti merkitsevästi siten, että teknostressin kasvaessa työn 

imu laskee (r = -0,10). Esihenkilöasema ja työhön liittyvän sosiaalisen median käytön intensii-

visyys ovat tilastollisesti melkein merkitsevässä ja positiivisessa yhteydessä työn imuun (r = 

0,09, ρ = 0,09).  

 

Korrelaatiomatriisin avulla voidaan myös tarkastella selittävien muuttujien välisten yhteyksien 

voimakkuuksia. Sekä työhön liittyvän että työhön liittymättömän sosiaalisen median käytön 

intensiivisyys korreloi tilastollisesti erittäin merkitsevästi ja positiivisesti teknostressin kanssa 

(ρ = 0,32 ja ρ = 0,25). Toisin sanoen mitä enemmän vastaaja käyttää työhön liittyvää tai työhön 

liittymätöntä sosiaalista mediaa, sitä korkeampaa vastaajan teknostressi on. Molemmat sosiaa-

lisen median käytön muodot ovat myös tilastollisesti erittäin merkitsevässä ja negatiivisessa 

yhteydessä ikään (ρ = -0,16 ja ρ = -0,15). Täten mitä vanhempi vastaaja on, sitä vähemmän hän 

käyttää työssään sosiaalista mediaa. Lisäksi työhön liittymätön sosiaalisen median käyttö on 

tilastollisesti erittäin merkitsevässä yhteydessä työhön liittyvään sosiaalisen median käyttöön 

(ρ = 0,51). Lisäksi ammattiryhmä on tilastollisesti erittäin merkitsevässä yhteydessä työhön 

liittyvään sosiaalisen median käyttöön (ρ = 0,14) ja melkein merkitsevässä yhteydessä työhön 

liittymättömään sosiaalisen median käyttöön (ρ = 0,09).  
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Taulukko 5. Muuttujien väliset korrelaatiot (n = 689). 

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

 
 

        
1. Työnimu r -        

 
 

                  

2. Teknostressi r -0,10** -       

          

 
         

3. Ikä  r 0,13*** 0,21*** -      

          

 
         

4. Sukupuoliᵃ r 0,12*** 0,03 -0.04 -     

 
         

          

5. Esihenkilöasemaᵇ r 0,09* 0,03 0,06 0,06 -    

 
         

          

6. Työhön liittyvä 

somen käyttö 
ρ 0,09* 0,32*** -0,16*** -0,01 0,06 -   

 
         

          

7. Työhön liittymä-

tön somen käyttö 
ρ 0,07 0,25*** -0,15*** -0,02 0,05 0,51*** -  

 
         

          

8. Ammattiryhmä ρ 0,03 0,12** 0,05 -0,09* 0,25*** 0,14*** 0,09* - 

 
         

Pearsonin korrelaatiokerroin = r. Spearmanin korrelaatiokerroin = ρ. ᵃSukupuoli: 1 = nainen, 0 = mies. ᵇEsihenkilö-

asema: 1 = kyllä, 0 = ei. *p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001. 

 

7.2 Robustin regressioanalyysin ja moderaatioiden tulokset  

Robustin regressioanalyysin ensimmäisessä mallissa tarkasteltiin muuttujien suoria yhteyksiä 

työn imuun. Tuloksissa keskitytään erityisesti teknostressin potentiaaliseen negatiiviseen yh-

teyteen työn imuun sekä työssä käytettävän sosiaalisen median eri muotojen potentiaalisiin po-

sitiivisiin yhteyksiin työn imuun. Suoran mallin tulokset on raportoitu taulukossa 6. Mallin se-

litysaste on lähes 6,6 prosenttia. 

 

Teknostressi ennustaa työn imun laskua tilastollisesti erittäin merkitsevästi (B = -2,34, p < 

0,001). Sosiaalisen median käytön muodoista vain työhön liittyvä käyttö selittää työn imun 

kasvun vaihtelua tilastollisesti melkein merkitsevästi riippumatta käytön määrästä, työhön liit-

tymätön käyttö ei lainkaan. Työhön liittyvän sosiaalisen median viikoittain tai harvemmin ta-

pahtuva käyttö ennustaa työn imun kasvua verrokkiryhmänä ollessa niitä ei-käyttävät (B = 3,52, 
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p = 0,021). Vastaavasti työhön liittyvän sosiaalisen median päivittäinen käyttö on yhteydessä 

lisääntyneeseen työn imuun (B = 4,04, p = 0,037). Kontrollimuuttujista puolestaan vanhempi 

ikä (B = 2,08, p = <0,001) selittää työn imua tilastollisesti erittäin merkitsevästi sekä naissuku-

puoli (B = 2,90, p = 0,003) ja esihenkilöasema (B = 3,14, p = 0,006) tilastollisesti merkitsevästi. 

Sen sijaan ammattiryhmän yhteys työn imuun ei osoittaudu tilastollisesti merkitseväksi selittä-

jäksi referenssiryhmänä ollessa työntekijät.  

 

Taulukko 6. Robustin regressioanalyysin suora malli. 

Muuttujat B SE  p 95 % CI 

 
    

Teknostressi -2,34 0,66 <0.001 [-3,64; -1,03] 

 
    

Työhön liittyvä somen käyttö 
    

Viikoittain tai harvemmin 3,52 1,53 0,021 [0,52; 6,52] 

Vähintään kerran päivässä 4,04 1,93 0,037 [0,25; 7,83] 

 
    

Työhön liittymätön somen käyttö 
    

Viikoittain tai harvemmin -0,46 1,17 0,695 [-2,75; 1,83] 

Vähintään kerran päivässä 1,95 1,96 0,321 [-1,90; 5,79] 

 
    

Sukupuoli 2,90 0,99 0,003 [0,96; 4,85] 

 
    

Ikä 2,08 0,58 <0,001 [0,95; 3,21] 

 
    

Ammattiryhmä 
    

Alempi toimihenkilö -1,12 1,31 0,390 [-3,68; 1,44] 

Ylempi toimihenkilö -0,01 1,25 0,998 [-2,45; 2,44] 

 
    

Esihenkilöasema 3,14 1,15 0,006 [0,90; 5,39] 

 
    

n 689    

R² 0,066    

          
 

Toiseen malliin lisättiin teknostressin ja työhön liittyvän sosiaalisen median käytön sekä tek-

nostressin ja työhön liittymättömän sosiaalisen median käytön interaktiotermit. Täten tulosten 

tarkastelun keskiössä ovat sosiaalisen median käytön eri muotojen potentiaaliset puskuroivat 

yhteydet työn imuun. Moderaatiomallin tulokset on raportoitu taulukossa 7. Moderaatiomallin 
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selitysaste on 8,4 prosenttia, joten interaktiotermien lisääminen nosti mallin selitysastetta 1,8 

prosenttia. 

 

Ensimmäisen mallin tavoin teknostressin lisääntyminen on tilastollisesti merkitsevässä yhtey-

dessä työn imun heikentymiseen (B = -8,47, p = 0,002). Vastaavasti sosiaalista mediaa työtar-

koituksiin viikoittain tai harvemmin (B = 6,15, p = 0,001) tai vähintään kerran päivässä käyttä-

vät (B = 5,96, p = 0,004) kokevat tilastollisesti merkitsevästi korkeampaa työn imua kuin työn-

tekijät, jotka eivät käytä sitä lainkaan. Sen sijaan työhön liittymättömän sosiaalisen median 

käytön yhteys työn imuun jää tilastollisesti merkitsemättömäksi, kuten ensimmäisessä mallissa. 

Kontrollimuuttujista sukupuoli (B = 2,81), ikä (B = 1,82) ja esihenkilöasema (B = 2,78) ovat 

tilastollisesti merkitsevässä yhteydessä työn imuun. 

 

Interaktiotermien suhteen tulokset osoittavat, että työhön liittyvällä sosiaalisen median käytöllä 

on positiivinen ja tilastollisesti merkitsevä moderoiva vaikutus työn imuun riippumatta käytön 

määrästä. Toisin sanoen sosiaalista mediaa työtarkoituksiin käyttävillä työn imu oli korkeam-

paa verrattuna ei-käyttäjiin. Kuitenkin intensiivisemmän käytön (B = 7,49, p = 0,003) mode-

roiva vaikutus osoittautui voimakkaammaksi kuin vähäisemmän käytön (B = 5,09, p = 0,035). 

Sen sijaan työhön liittymättömän sosiaalisen median käytön moderoiva vaikutus ei osoittautu-

nut tilastollisesti merkitseväksi kummankaan käyttäjäryhmän suhteen. Huomionarvoista on silti 

runsaan työhön liittymättömän sosiaalisen median käytön potentiaalinen työn imua heikentävä 

yhteys (B = -1,76).  

 

Työhön liittyvän sosiaalisen median käytön interaktioefekti on havainnollistettuna kuvaajassa 

2. Kuvaaja osoittaa, että sosiaalisen median käytön intensiivisyys moderoi teknostressin ja työn 

imun välistä yhteyttä. Teknostressin ollessa matalaa, merkittävää eroa eri käyttäjäryhmien vä-

lillä ei havaita, mutta eroista käyttäjäryhmien välillä tulee merkitseviä käytön lisääntyessä. Toi-

sin sanoen korkea teknostressi heikentää vähiten niiden työntekijöiden työn imua, joiden työ-

hön liittyvä sosiaalisen median käyttö on runsainta. Vastaava efekti on havaittavissa myös vii-

koittain tai harvemmin käyttävien keskuudessa verrattaessa ei-käyttäjiin, joskin työn imun 

lasku on hieman suurempaa kuin päivittäin käyttävillä. Korkea teknostressi heikentää kuitenkin 

selvästi eniten sosiaalista mediaa käyttämättömien työntekijöiden työn imua.  
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Taulukko 7. Robustin regressioanalyysin moderaatiomalli. 

Muuttujat B SE p 95 % CI 

 
    

Teknostressi    -8,47 2,69 0,002 [-13,75; -3,18] 

 
    

Työhön liittyvä somen käyttö     

Viikoittain tai harvemmin 6,15 1,91 0,001 [2,4; 9,90] 

Vähintään kerran päivässä 5,96 2,06 0,004 [1,91; 10,01] 

 
    

Työhön liittymätön somen käyttö     

Viikoittain tai harvemmin 0,01 1,21 0,994 [-2,36; 2,38] 

Vähintään kerran päivässä 2,88 1,77 0,105 [-0,60; 6,36] 

 
    

Teknostressi x työhön liittyvä somen käyttö      

Viikoittain tai harvemmin 5,09 2,41 0,035 [0,35; 9,83] 

Vähintään kerran päivässä 7,49 2,53 0,003 [2,52; 12,47] 

 
    

Teknostressi x työhön liittymätön somen käyttö     

Viikoittain tai harvemmin 1,29 1,36 0,342 [-1,37; 3,95] 

Vähintään kerran päivässä -1,76 1,69 0,300 [-5,08; 1,57] 

 
    

Sukupuoli 2,81 0,96 0,003 [0,93; 4,69] 

 
    

Ikä 1,82 0,58 0,002 [0,69; 2,95] 

 
    

Ammattiryhmä      

Alempi toimihenkilö    -0,67 1,30 0,609 [-3,22, 1,89] 

Ylempi toimihenkilö     0,01 1,29 0,992 [-2,51; 2,54] 

 
    

Esihenkilöasema 2,78 1,06 0,009 [0,69; 4,87] 

 
    

n 689    

R² 0,084  
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Kuvio 2. Työhön liittyvän sosiaalisen median käytön moderoiva rooli teknostressin ja työn imun 

välisessä yhteydessä. 
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8 Pohdinta 

Tutkielmani tavoitteena oli tarkastella, millainen yhteys teknostressillä ja työn imulla on sekä 

analysoida työssä käytettävän sosiaalisen median roolia tässä yhteydessä. Tarkoituksena oli sel-

vittää, voiko työssä käytettävä sosiaalinen media puskuroida teknostressin haitallista vaikutusta 

työn imuun. Työssä käytettävän sosiaalisen median muodot jaoteltiin työhön liittyvään ja työ-

hön liittymättömään sosiaalisen median käyttöön, joiden käytön intensiteetin merkitystä tarkas-

teltiin erikseen moderaatioanalyysissa.  

8.1 Keskeiset tulokset suhteessa aiempaan tutkimukseen 

Aiemman tutkimuskirjallisuuden pohjalta hypoteesina oli, että teknostressillä on kokonaisuu-

tena tarkastellen negatiivinen yhteys työn imuun (H1), mutta molempien työssä käytettävän 

sosiaalisen median muotojen yhteys työn imuun on puolestaan positiivinen (H2–H3). Tek-

nostressin on useissa tutkimuksissa osoitettu heikentävän työn imua (esim. Bail ym., 2023; Bao 

ym., 2024; Kot, 2022; Nuutinen & Bordi, 2025; Raza ym., 2022), mutta sosiaalisen median 

työhyvinvointivaikutuksista on toistaiseksi vain rajallisesti tutkimusnäyttöä. Kuormitusnäkö-

kulman ohella viimeaikaiset tutkimukset ovat kuitenkin tuoneet esiin myös työssä käytettävän 

sosiaalisen median mahdollisia hyötyjä työn imun kannalta (esim. Borle ym., 2021; Ramesh 

ym., 2021; Tarafdar ym., 2019). Siten tutkielman tarkoituksena oli selvittää, voiko sosiaalisen 

median runsaampi käyttö toimia sellaisena työn voimavarana ja/tai motivoivana haastevaati-

muksena, joka suojaa työn imua teknostressin negatiivisilta vaikutuksilta. Alustavaa näyttöä 

käytön intensiteetin merkityksestä työn imun kannalta on jo saatavilla (esim. Men ym., 2020; 

van Zoonen & Banghart, 2018). Sosiaalista mediaa intensiivisemmin käyttävät saattavat kokea 

sosiaalisen median kuormittavan enemmän kuin vähemmän käyttävät, mutta samanaikaisesti 

kokea sosiaalisen median käytön selvästi hyödyllisempänä (Oksa ym., 2023, 1746). Näistä 

syistä tutkielmassa tarkasteltiin myös työssä käytettävän sosiaalisen median epäsuoria yhteyk-

siä työn imuun erotellen ryhmiä käytön intensiteetin mukaan. Hypoteeseina esitettiin, että sekä 

työhön liittymätön että työhön liittyvä sosiaalisen median käyttö moderoi teknostressin yhteyttä 

työn imuun vahvistaen työn imua (H4–H5).  
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Robustin regressioanalyysin mukaan teknostressillä on tilastollisesti erittäin merkitsevä nega-

tiivinen yhteys työn imuun. Työssä käytettävän sosiaalisen median suhteen hypoteesit toteutui-

vat vain työhön liittyvän sosiaalisen median käytön osalta. Työhön liittyvä sosiaalisen median 

käyttö on tilastollisesti merkitsevässä positiivisessa yhteydessä työn imuun. Yhteys on tilastol-

lisesti merkitsevä riippumatta työhön liittyvän sosiaalisen median käytön määrästä verrattuna 

ei-käyttäjiin. Samoin runsaan työhön liittymättömän käytön havaittiin olevan positiivisessa yh-

teydessä ei-käyttäjiin, mutta tulos ei ole tilastollisesti merkitsevä. Täten hypoteesit 1 ja 3 saavat 

tukea tutkielmasta, mutta hypoteesi 2 hylätään.  

 

Keskeisimpänä tuloksena havaittiin, että työhön liittyvä sosiaalisen median käyttö heikensi tek-

nostressin negatiivista yhteyttä työn imuun, joten hypoteesi 5 saa tukea tutkielmasta. Lisäksi 

intensiivisemmän sosiaalisen median käytön moderoiva vaikutus osoittautui voimakkaam-

maksi kuin vähäisen käytön. Sen sijaan työhön liittymätön sosiaalisen median käyttö ei mode-

roinut tilastollisesti merkitsevästi työn imun ja teknostressin välistä yhteyttä kummassakaan 

käyttäjäryhmässä, joten hypoteesi 4 ei saa tukea tutkielmasta. Kuitenkin vastoin oletettua, run-

saan työhön liittymättömän sosiaalisen median käytön moderoiva yhteys osoittautui negatii-

viseksi runsaiten sosiaalista mediaa käyttävien ryhmässä.  

 

Saatua tulosta työhön liittyvän sosiaalisen median puskuroivasta vaikutuksesta teknostressin ja 

työn imun väliseen yhteyteen voi selittää työn voimavarojen ja työn vaatimusten kautta. Työn 

vaatimusten ja voimavarojen mallissa työn imua edistävänä tekijänä näyttäytyvät erityisesti 

työn voimavarat, kuten hyvä työilmapiiri ja kollegoilta ja esihenkilöiltä saatava sosiaalinen tuki, 

jotka auttavat työntekijöitä saavuttamaan työtavoitteet ja edistävät oppimista ja henkilökoh-

taista kasvua (Hakanen ym., 2008; Schaufeli ym., 2004). Vastaavasti työssä käytettävä sosiaa-

linen media voi auttaa työntekijöitä hankkimaan ja ylläpitämään riittäviä voimavaroja työta-

voitteiden saavuttamiseksi (esim. Li ym., 2021; Zhao ym., 2021). Erityisesti sosiaalisen median 

käytön kautta saatava sosiaalinen tuki näyttäisi ehkäisevän teknologian käytön negatiivisia vai-

kutuksia hyvinvointiin (esim. Nuutinen & Bordi, 2025; Oksa ym., 2021a). Sosiaalisen median 

välityksellä tapahtuva yhteydenpito kollegoihin esimerkiksi ongelmanratkaisutilanteissa voi 

sujuvoittaa omaa työskentelyä ja mahdollistaa työtehtävissä etenemisen, mikä puolestaan tukee 

työn imua. Samalla kommunikoiminen sosiaalisen median kautta auttaa vähentämään työn kes-

keytyksiä, kun vuorovaikutuksen ajankohtaa on mahdollista säädellä kasvokkaista vuorovaiku-
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tusta paremmin (Zhao ym., 2021). Toisaalta avun tarjoaminen ja tiedon jakaminen voivat te-

hostaa paitsi tiimin työskentelyä myös tukea samalla kokemusta omasta kykeneväisyydestä ja 

yhteenkuuluvuudesta. Vastavuoroisen tuen antaminen vahvistaa työn imua vahvistuneiden ver-

kostosuhteiden ja keskinäisen luottamuksen kasvamisen kautta (Kasim ym., 2022, 183). Näin 

ollen työhön liittyvän sosiaalisen median myönteistä vaikutusta työn imun selittää osaltaan psy-

kologisten perustarpeiden tyydytetyksi tuleminen (Hakanen, 2009b, 43–44; Ryan & Deci, 

2017, 10). Sosiaalisen median käytön merkitys yhteisöllisyyden kannalta korostunee erityisesti 

työskennellessä paljon etänä tai hybridityössä, jolloin osaa työkavereista saattaa nähdä fyysi-

sesti vain harvoin.  

 

Intensiivisemmän käytön voimakkaampaa teknostressiä hillitsevää vaikutusta puolestaan mah-

dollisesti selittää tottumus sosiaalisen median käyttöön. Sosiaalisen viestintäteknologian ruti-

noitunut käyttö voi lisätä yksilön kykyä hallita teknologiaan kytkeytyvää informaatiotulvaa ja 

siten vähentää sosiaalisen median aiheuttamaa kuormitusta (Sun ym., 2022). Näin ollen sosiaa-

lista mediaa intensiivisesti käyttävät saattavat tunnistaa paremmin sen hyödyt, vaikka käyttö 

samanaikaisesti lisäisikin kuormitusta verrattuna ei-käyttäjiin (Oksa ym. 2023, 1746). Sosiaa-

lisen median sujuva hyödyntäminen esimerkiksi sisällöntuottamisessa, tiedon välittämisessä ja 

ongelmanratkaisussa tukee samalla psykologisten perustarpeiden täyttymistä (Oksa ym., 

2021c). Työn vaatimusten ja työn voimavarojen mallin näkökulmasta säännöllinen sosiaalisen 

median käyttö voidaan tulkita työn voimavaraksi, joka auttaa selviytymään työn vaatimuksista, 

kuten tässä tapauksessa korkeasta sosiaalisen median käytön aikaansaamasta teknostressistä. 

Toisaalta tulos alleviivaa samalla haastevaatimusten mahdollisia suotuisia vaikutuksia työn 

imun kannalta (Tarafdar ym., 2019; Sun ym., 2022); haasteet sopivissa määrin myös ruokkivat 

työn imua. Kuitenkin avainasemassa sosiaalisen median runsaan käytön myönteisten tulosten 

suhteen voi pitää käytön omaehtoisuutta: sisäinen motivaatio yhdessä psyykkisten voimavaro-

jen kanssa ovat keskiössä työn imun kokemisen kannalta (vrt. Hakanen, 2009b, 43–44).  

 

Sen sijaan työhön liittymättömän sosiaalisen median tilastollisesti merkitsemätön, mutta jopa 

potentiaalisesti negatiivinen tulos mahdollisesti viestii käyttökontekstin suuremmasta merki-

tyksestä työhön liittymättömän sosiaalisen median osalta. Tulos on yllättävä etenkin palautu-

misen ja sosiaalisten näkökohtien näkökulmasta. Tämä saattaa indikoida sitä, että runsas työhön 

liittymätön sosiaalisen median käyttö saatetaan kokea helpommin työntekoa häiritsevänä ja tek-
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nostressiä lisäävänä työn keskeytyksenä, mikäli käyttö ei ole omasta aloitteesta tapahtuva tie-

toinen valinta. Tällöin sosiaalisessa mediassa vuorovaikuttaminen tuntuu vievän liikaa aikaa 

muilta työtehtäviltä (Lu & Pan, 2019). Myöskään työhön liittymättömän sosiaalisen median 

käytön palauttavaa vaikutusta (esim. Nuutinen & Bordi, 2025; Olmstead ym., 2015) ei tässä 

tutkimuksessa havaittu: teknostressin ollessa jo korkealla tasolla runsas käyttö vaikuttaisi päin-

vastoin heikentävän tilannetta työn imun kannalta. Toisaalta on myös huomattu, että työhön 

liittymättömän sosiaalisen median käyttö voi aiheuttaa työn imun heikkenemistä välittömästi 

käytön jälkeen (Syrek ym., 2018, 15), joten kyselyyn vastaamisen ajankohdalla on saattanut 

olla vaikutusta havaittuihin tuloksiin.  

8.2 Tutkimuksen arvioiminen ja jatkotutkimus 

Osana tutkimusprosessia tulee myös arvioida tutkimuksen vahvuuksia, rajoitteita, luotetta-

vuutta ja yleistettävyyttä. Tutkimusasetelman luotettavuutta voidaan arvioida validiteetin ja re-

liabiliteetin kautta. Validiteetti tarkoittaa sitä, kuinka hyvin tutkimusasetelman avulla onnistu-

taan tavoittamaan haluttu ilmiö, ja kuinka yleistettävissä tulokset ovat perusjoukkoon tai muihin 

ryhmiin (Metsämuuronen, 2009, 65). Reliabiliteetti viittaa puolestaan tutkimuksen toistettavuu-

teen (Ketokivi, 2015, 98). Tyypillisimmin aineiston keräämisessä hyödynnetään satunnaisotan-

taa, jotta otos edustaisi mahdollisimman hyvin tutkimuksen perusjoukkoa (Tabachnick & Fi-

dell, 2013, 39). Tällöin tutkimuksen tuloksista on mahdollista tehdä tilastollisten menetelmien 

avulla perusjoukkoa koskevia päätelmiä, kuten yleistää tulokset koskemaan koko populaatiota.  

 

Tutkittavan ilmiön tavoittamisen kannalta oleellista on erityisesti ilmiön mittaamisessa onnis-

tuminen. Tutkimuksessa käytettyjen mittarien luotettavuus vaikuttaa käytännössä koko tutki-

muksen luotettavuuteen (Metsämuuronen, 2009, 74). Luotettava mittari on validi ja reliaabeli. 

Mittarin validiteetti kuvastaa sitä, kuinka hyvin sen avulla onnistutaan vastaamaan asetettuun 

tutkimusongelmaan, ja reliaabeli mittari tuottaa puolestaan samansuuntaisia tutkimustuloksia 

samankaltaisista aineistosta (Nummenmaa, 2023, 365). Tutkielmassa hyödynnettiin vakioituja 

aiemmassa tutkimuksessa validoituja ja luotettavaksi todettuja mittareita (Hakanen, 2009a: 

työn imu ja Ragu-Nathan ym., 2008: teknostressi). Mittarien sopivuus tutkielmassa käytettyyn 

aineistoon tarkastettiin kuitenkin myös arvioimalla näiden reliabiliteettia Cronbachin alfa- ar-

vojen avulla, joiden perusteella voitiin vahvistaa mittareiden olevan sisäiseltä yhdenmukaisuu-
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deltaan erinomaisia. Teknostressin mittariin liittyvänä rajoituksena voi pitää sitä, että tek-

nostressiä mitattiin sosiaalisen median kontekstiin mukautetulla mittarilla, millä saattaa olla 

vaikutusta saatuihin tuloksiin. Jatkotutkimuksessa tarkastelua voisikin olla tähdellistä laajentaa 

sosiaalisen median aiheuttamasta teknostressistä myös teknostressiin kokonaisuudessaan, kun 

muutkin teknostressin lähteet otetaan huomioon. Toisaalta huomion kiinnittäminen pelkästään 

teknostressiin kokonaisuutena saattaa sulkea tarkastelun ulkopuolelle sosiaalisen median käyt-

töön liittyvät mahdollisuudet ja teknostressitekijöiden erilaiset hyvinvointivaikutukset (Mayer 

& Tisch, 2024; Tarafdar ym. 2019). Siten tarvetta on myös sosiaalisen median käytön aiheut-

taman teknostressin hienosyisemmälle analysoimiselle, jotta ymmärrettäisiin paremmin, mil-

laiset työhön liittyvän sosiaalisen median käytön muodot oikeastaan ylläpitävät työn imua.   

 

Samoin valitulla tutkimusmenetelmällä on merkitystä tulosten kannalta. Menetelmällisesti on 

tavoiteltavaa, että regressiomallin kysymyksenasettelu on johdettu teoriasta (Nummenmaa, 

2023, 316–317). Tässä tutkimuksessa tutkimusongelma määritettiin aiemman tutkimuskirjalli-

suuden sekä teoreettisesti perusteltujen ja sosiaalipsykologisesti relevanttien viitekehysten poh-

jalta. Teoriapohjaa sovellettiin kuitenkin teknostressin ja sosiaalisen median kontekstiin sopi-

vaksi, mikä tarjoaa myös tuoreen tarkastelukulman työstressitutkimukseen. Tutkimusnäkö-

kulma rajattiin olemassa olevan tutkimustarpeen mukaan teknostressin ja sosiaalisen median 

kontekstiin sopivaksi. Lisäksi tutkimuksen läpinäkyvyyden ja luotettavuuden lisäämiseksi tut-

kimusasetelma ja -hypoteesit esirekisteröitiin Open Science Forumiin ennen aineiston vastaan-

ottamista (Hartikainen, 2025). Esirekisteröinti takaa esimerkiksi sen, ettei tutkimusongelmaa 

ole asetettu tilastollisesti merkitsevien tulosten pohjalta ja että tutkimusasetelmaan on sitou-

duttu tuloksista riippumatta. Tulosten valossa kuitenkin kritiikille sijaa jättää regressio- ja mo-

deraatiomallien alhaiset selitysasteet, mikä kertoo siitä, että työn imuun on yhteydessä oleelli-

sesti muitakin tekijöitä kuin tutkimusasetelmaan oli paikannettu ja joiden tarkastelun aineisto 

mahdollisti. Tämä ei kuitenkaan tarkoita sitä, että selitysvoima olisi merkityksetön, vaan tulosta 

tulee arvioida suhteessa tutkittavan ilmiön luonteeseen. Sosiaalitieteissä selitetään usein moni-

ulotteisia ja abstraktejakin ilmiöitä, kuten työn imua, joka rakentuu useista erilaisista tekijöistä. 

Toisin sanoen täysin tyhjentävää regressiomallia ei toisaalta tavoitellakaan (Ketokivi, 2015, 

140). Jatkotutkimuksessa olisi kuitenkin hyödyllistä pyrkiä tavoittamaan näitä tekijöitä ny-

kyistä tutkimusta kattavammin. 

 



 

57 

 

Vastaajien rekrytoimisessa hyödynnettiin vapaaehtoisten paneelia, mikä voi aiheuttaa jossain 

määrin valikoitumista. Lisäksi aineisto perustuu pelkästään vastaajien itseraportointiin (Oksa-

nen ym., 2023), millä saattaa olla vaikutusta saatuihin tuloksiin. Käytännössä tutkimuspanee-

lien on kuitenkin havaittu tuottavan lähes vastaavanlaisia tuloksia kuin satunnaisotannalla to-

teutetut, kansallisesti edustavat kyselyt, minkä takia niiden hyödyntäminen on nykyään varsin 

yleistä (Lehdonvirta ym., 2021). Samoin tutkielmassa käytetyn aineiston on todettu edustavan 

suomalaista aikuisväestöä sosiodemografiselta jakaumaltaan (Oksanen ym., 2023). Tutkimuk-

sen vahvuutena voidaan pitää myös aineiston kokoa (n = 738). 

 

Tutkimuksen tavoite populaatiossa esiintyvien yhteyksien tarkastelusta täyttyi. Robustin reg-

ressioanalyysin avulla pyrittiin parantamaan tulosten luotettavuutta vähentämällä poikkeavien 

havaintojen vaikutusta regressiomalleissa. Samoin muista tutkimusmenetelmien oletusten täyt-

tymisestä huolehdittiin. Esimerkiksi jäännöstermien heteroskedastisuuden vuoksi tilastollinen 

analyysi tehtiin käyttämällä robusteja keskivirheitä. Lisäksi regressiomallien rajoitteet ja meto-

dologiset ratkaisut on raportoitu tutkielmassa läpinäkyvästi.  

 

Tutkimukseen liittyvänä rajoitteena on hyvä huomioida, ettei tulosten pohjalta ole mahdollista 

tehdä päätelmiä syy-seuraussuhteista, sillä kyseessä on poikkileikkaustutkimus (Bailey ym., 

2017, 44–45) ja regressioanalyysin menetelmänä perustuessa korrelaatioiden tarkasteluun 

(Nummenmaa, 2023, 309; Tabachnick & Fidell, 2013, 158). Tutkielmassa muuttujien välisen 

yhteyden suunta perustuu teoriaan ja aiempaan tutkimusnäyttöön, mutta yhteyden suunnasta ei 

kuitenkaan voida olla täysin varmoja. Teknostressin ja työn imun välisestä yhteydestä tarvi-

taankin lisää pitkittäistutkimusta ja kausaalitutkimusta, jotta yhteyden suunnasta saataisiin lisää 

näyttöä (Bailey ym., 2017, 46; Chu, 2020, 13, Oksa ym., 2022, 359; van Zoonen & Banghart, 

2018, 290). Lisäksi yhden mittauskerran poikkileikkausaineisto ei mahdollista ilmiön ajallisen 

kehityksen seuraamista. Tarvetta olisikin pitkittäistutkimukselle teknostressin ja työn imun 

kontekstissa, jotta voitaisiin selvittää, säilyykö työhön liittyvän sosiaalisen median käytön tek-

nostressiä hillitsevä vaikutus myös pidemmällä aikavälillä. Tässä yhteydessä voisi olla hyödyl-

listä tarkastella myös aktiivisen ja passiivisen sosiaalisen median käytön mahdollisia eriäviä 

vaikutuksia työn imuun (ks. Verduyn ym., 2017).  
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8.3 Johtopäätökset 

Sosiaalisen median käyttö on yhä keskeisemmässä roolissa työelämässä, mikä tuo mukanaan 

niin mahdollisuuksia kuin haasteitakin työhyvinvoinnille. Tutkielmani tulokset antavat viitteitä 

siitä, että työhön liittyvä sosiaalinen media on kuormittavuudestaan huolimatta huomionarvoi-

nen työn voimavara työn imun ja sitä kautta myös työhyvinvoinnin kannalta. Sosiaalisen me-

dian intensiivisellä käytöllä näyttää olevan roolinsa siinä, miten kuormittavana teknostressi 

koetaan ja millainen yhteys teknostressillä on työn imuun. Aineiston perusteella päivittäinen ja 

etenkin useita kertoja päivässä tapahtuva käyttö on kuitenkin suomalaisten työntekijöiden kes-

kuudessa vielä suhteellisen harvinaista, mikä viittaa siihen, ettei sosiaalisen median käytön po-

tentiaalia vielä täysin tunnisteta organisaatioissa.  

 

Tutkimustulosten mukaan työssä käytettävä sosiaalinen media ei kuitenkaan ole työn imun kan-

nalta yksiselitteinen tekijä. Tulosten pohjalta voi varoen päätellä, että työhön liittyvän sosiaali-

sen median säännöllinen käyttö on työn voimavara, joka voi suojata teknostressin kielteisiltä 

vaikutuksilta työn imulle. Sen sijaan vastaavaa yhteyttä ei havaittu työhön liittymättömän sosi-

aalisen median käytön suhteen, mikä antaa aihetta pohtia työssä käytettävän sosiaalisen median 

käytön muotojen erillisiä työhyvinvointivaikutuksia. Sosiaalisen median runsas käyttö työssä 

muihin kuin työtarkoituksiin saattaa toimia työn voimavaroja lisäävän tarkoituksensa sijaan 

työn tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista heikentävänä kuormituksen lisääjänä. Tut-

kimus tarjoaa kuitenkin lisänäyttöä työssä käytettävän sosiaalisen median positiivisista vaiku-

tuksista työhyvinvoinnille, mikä on jäänyt tutkimuskirjallisuudessa selvästi vähäisemmälle 

huomiolle (Oksa ym., 2022; Tarafdar ym., 2019). Toisaalta tulos korostaa myös yksittäisten 

teknostressitekijöiden roolin arvioimisen merkitystä hyvinvoinnin kannalta (ks. Borle ym., 

2021). Tässä tutkimuksessa sosiaalisen median runsaampi käyttö ei näyttäytynyt voimavaroja 

ehdyttävänä estevaatimuksena (vrt. Ramesh ym., 2021), vaan pikemminkin työn imua ylläpitä-

vänä haastevaatimuksena.  

 

Kokonaisuutena tutkielmani sijoittuu poikkitieteelliseen tutkimuskenttään, jossa on pyritty li-

sääntyvissä määrin tuottamaan tietoa sosiaalisten viestintäteknologioiden käytön monitahoi-

sista seurauksista työhyvinvoinnille. Aihe on kuitenkin myös sosiaalipsykologisesti hyvin ajan-

kohtainen työelämän vuorovaikutuksen siirtyessä enenevissä määrin digitaalisiin ympäristöi-

hin. Sosiaalinen media tarjoaa uudenlaisen alustan vuorovaikutukselle, joka auttaa vähentä-

mään työn keskeytyksiä mahdollistamalla vuorovaikutuksen ajankohdan säätelyn sekä tukee 
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erityisesti monimutkaisten ongelmien ratkaisua kollegoiden kanssa kommunikoimisen avulla. 

Tämän myötä organisaatiotasolla sosiaalisen median tarkoituksenmukainen hyödyntäminen voi 

säästyneiden henkilöstön voimavarojen kautta edistää työn imua ja sitä kautta myös työsuori-

tusta. Työn imun suojaaminen puolestaan ylläpitää hyvinvointia ja motivaatiota tukevien teki-

jöiden kautta kestävää, tervettä ja tuottavaa työuraa pitkällä aikavälillä tarkasteltuna (Hakanen 

ym., 2021, 14). Sosiaalisen median potentiaalin hyödyntämisen edellytyksenä on kuitenkin or-

ganisaatiokulttuuri ja johtamistapa, jotka paitsi rohkaisevat työhön liittyvän sosiaalisen median 

käyttöön myös ehkäisevät teknostressin aiheuttamaa kuormitusta kasvamasta liian suureksi. 

Työssä käytettävän sosiaalisen median imua ylläpitävä potentiaali voi nimittäin realisoitua vain 

tarkoituksenmukaisen ja hallitun käytön kautta. 
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Liitteet 

Liite 1. Selittävien muuttujien VIF- ja toleranssiarvot suorassa mallissa. 

 

Muuttuja VIF-kerroin Toleranssi 

Teknostressi 1,14 0,876 

 
  

Työhön liittyvä somen käyttö   

Viikoittain tai harvemmin 1,85 0,541 

Vähintään kerran päivässä  1,83 0,545 

 
  

Työhön liittymätön somen käyttö   

Viikoittain tai harvemmin 1,56 0,64 

Vähintään kerran päivässä  1,41 0,71 

 
  

Sukupuoli 1,03 0,974 

 
  

Ikä 1,07 0,936 

 
  

Ammattiryhmä   

Alempi toimihenkilö 1,37 0,728 

Ylempi toimihenkilö 1,40 0,714 

 
  

Esihenkilöasema 1,12 0,896 
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Liite 2. Selittävien muuttujien VIF- ja toleranssiarvot moderaatiomallissa standardoinnin 

jälkeen.  

 

Muuttuja        VIF-kerroin  Toleranssi 

Teknostressi    5,85 0,171 

 
  

Työhön liittyvä somen käyttö   

Viikoittain tai harvemmin 1,96 0,509 

Vähintään kerran päivässä 1,93 0,517 

 
  

Työhön liittymätön somen käyttö   

Viikoittain tai harvemmin 1,57 0,639 

Vähintään kerran päivässä 1,5 0,665 

 
  

Sukupuoli 1,03 0,969 

 
  

Ikä 1,08 0,929 

 
  

Ammattiryhmä   

Alempi toimihenkilö 1,39 0,72 

Ylempi toimihenkilö 1,41 0,707 

 
  

Esihenkilöasema 1,13 0,887 

 
  

Teknostressi x työhön liittyvä somen käyttö   

Viikoittain tai harvemmin 4,73 0,211 

Vähintään kerran päivässä 3,53 0,283 

 
  

Teknostressi x työhön liittymätön somen käyttö   

Viikoittain tai harvemmin 3,57 0,28 

Vähintään kerran päivässä 2,01 0,499 
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Liite 3. Jäännöstermien normaalijakaumakuviot.  

 

Suora malli. 

 

 

Moderaatiomalli. 
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Liite 4. Jäännöstermien sirontakuviot. 

 

Suora malli. 

 

Moderaatiomalli. 
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Liite 5. Muuttujien dfbeta-arvot.  

 

Suora malli 

 

Moderaatiomalli 

 

 


