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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, millainen yhteys tyon epévarmuudella on
tyohyvinvointiin (uupumusasteinen vasymys ja tyon imu) sekd luovaan kéyttdytymiseen tydssa.
Liséksi tutkittiin luovuuden yhteyttd tyohyvinvointiin ja sen mahdollista muuntavaa roolia tyon
epavarmuuden ja tyohyvinvoinnin yhteyden valilla. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena
kaytettiin tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia eli JD-R-mallia.

Tutkimuksen poikkileikkausaineisto on keratty Pirkanmaan alueelta vuonna 2013 ja se on 0sa
laajempaa “Tyokuormituksesta palautuminen: Tyo- ja ymparistopsykologisten nakokulmien
yhdistdaminen” -tutkimushanketta. T&mé&n tutkimuksen aineistoon kuului 1347 henkil6d eri
ammattialoilta. Tutkittavien keski-ika oli 47 vuotta. Heistd enemmisto oli naisia (60 %) ja ylempi&
toimihenkil6ita (56 %). Tutkittavat olivat hieman korkeammin koulutettuja kuin Suomen ty6ikédinen
vaesto keskiméaéarin. Tutkimuksen hypoteeseja tutkittiin hierarkkisella regressioanalyysilla.

Tutkimuksen oletusten mukaisesti koettaessa korkeaa tydn epavarmuutta tyontekijat kokivat
enemman uupumusasteista vasymysta ja vahemman tyon imua. Oletus tyon epdvarmuuden ja luovan
kayttaytymisen kéaédnteisesta U-muotoisesta yhteydesta ei saanut tukea. Aikaisemmista tutkimuksista
poiketen tyon epavarmuuden ja luovuuden valilla oli U-muotoinen yhteys, eli luovuutta koettiin
vahiten silloin, kun tydn epdvarmuus oli keskitasoista. Luovuuden yhteys tydhyvinvointiin oli
oletusten mukainen: runsas luova kayttaytyminen liittyi véhdisempddn uupumusasteiseen
vasymykseen sekd korkeampaan tyon imuun. Lisaksi tulokset osoittivat oletusten vastaisesti, etta
luovuus ei toiminut tydn epdvarmuuden ja ty6hyvinvoinnin yhteyttd suojaavana tekijdnd tassa
aineistossa.

Tutkimustulosten ja JD-R-mallin perusteella voidaan todeta, ettd tyon epavarmuus on
stressitekija, joka vahentdd tyohyvinvointia, ja luova kéyttdytyminen puolestaan lisaa
voimavaratekijand tyohyvinvointia. Lisaksi tyon epavarmuuden havaittiin jossain maéarin liittyvan
vahdisempaan luovuuteen. Tydn epavarmuuden ja luovuuden negatiivinen yhteys tuli kuitenkin tassa
tutkimuksessa esiin vain kontrolloitaessa havaittu lievd U-muotoinen yhteys. Havaitun U-muotoisen
yhteyden mukaan korkea tydn epdvarmuus vaikuttaisi olevan jopa tyontekijan luovaa kayttaytymista
jossain mé&arin motivoiva tekija. On kuitenkin huomioitava, ettd korkealla tyon epdvarmuudella on
havaittu johdonmukainen yhteys heikompaan hyvinvointiin. On siis tarkeaa pyrkia tulevaisuudessa
Ioytaméaan tyon epavarmuuden haitallisilta hyvinvointiyhteyksilta suojaavia tekijoitd. Taméan lisaksi
olisi mielenkiintoista pyrkia selvittdimaan, mitka tekijat tyossd, organisaatiossa tai tyontekijassa
voisivat luoda tyon epavarmuudesta ennemminkin luovuutta motivoivan kuin heikentévan tekijan.
Hektisessé nykytyoelaméssa tyon epdvarmuus on kuitenkin usein niin vahvasti lasn4, etta sité voi olla
yleisesti ottaen mahdotonta poistaa.

Avainsanat: luova kayttaytyminen, tyon epadvarmuus, tydn imu, uupumusasteinen vasymys
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1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen lahtokohdat

Nykyajan muuttuvassa tyOeldméssd, lyhyisséd tyosuhteissa ja epdvarmassa talousndakymaéassa
tyontekijat ovat usein huolissaan tyonsa jatkumisesta. Téllaista huolta kutsutaan tyon
epavarmuudeksi, ja se on ollut jo pitkdan ajankohtainen aihe niin tutkimuksissa kuin tyémarkkinoilla
(de Witte, Pienaar, & de Cuyper, 2016; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Erityisesti viime vuosien
tyollisyystilanteen muutokset, valtion talousleikkaukset ja jotkut poliittiset paatokset vaikuttavat
lisdinneen Suomessa tyon epavarmuutta entisestdan (Luukka & Sutinen, 2016). Tyén menettdmisen
pelkoon liittyy paljon uhkakuvia, jotka koskevat esimerkiksi taloudellisia ongelmia, syrjaytymista ja
mahdollista perheen hyvinvointia. Ndiden uhkien tiedostamisen on havaittu olevan yhteydessa
erilaisiin hyvinvointiongelmiin (de Witte ym., 2016). On siis tarkead pyrkié tunnistamaan sellaisia
tekijoita, jotka liittyvat vahdisempaén tyon epavarmuuteen, kasvattavat tyontekijoiden hyvinvointia
tai parhaassa tapauksessa suojaavat tyontekijad tyon epdavarmuuden haitallisilta yhteyksilta
hyvinvointiin.

Téassd tutkimuksessa tutkitaan ensinndkin tyon epévarmuuden yhteyksia kahteen
tyohyvinvointia kuvaavaan ilmiéon: uupumusasteiseen vasymykseen ja tydén imuun.
Uupumusasteista vasymysta, eli tyontekijan kokemaa emotionaalista ja fyysista vasymysta, pidetdan
tyobuupumuksen tarkeimpéna ulottuvuutena (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Ty6uupumusta on
tutkittu ilmion& jo nelisenkymmentd vuotta, ja sen on havaittu altistavan monille sairauksille sek&
olevan tarkea yhteiskunnallinen ongelma (Schaufeli, Leiter, & Maslach, 2009). Myos
tyohyvinvoinnin positiivisia puolia, kuten tyon imua, on alettu tutkia 2000-luvulla enemman, mutta
tyohyvinvoinnin tutkimus on vield nuorta verrattuna tydpahoinvoinnin tutkimiseen (Kinnunen,
Makikangas, Mauno, de Cuyper, & de Witte, 2014; Maslach ym., 2001). Lievatkin tyon imun
positiiviset muutokset voivat kuitenkin parantaa selvésti esimerkiksi tydyhteison arkea ja tyon
tuloksellisuutta (Hakanen, 2009). Tydn epavarmuuden kokeminen on havaittu stressaavaksi ja se
kuluttaa tyontekijan kaytettavissa olevia voimavaroja (de Witte ym., 2016), joten sitd voidaan pitéa
tyon stressitekijand. Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin (JD-R-malli) mukaan tyon
stressitekijat aiheuttavat pitkittynyttd tyoperdistd stressitilaa eli tyOuupumusta, ja tyon
voimavaratekijat, kuten tyon varmuus, lisdavéat tyon imua (Bakker & Demerouti, 2007).

Viime vuosikymmenind nykyty0eldméssd on alettu myds arvostaa laajalti tyontekijoiden

luovuutta ja innovatiivisuutta (Sternberg & Lubart, 2008). Tyontekijoiden luovuudella voidaan
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tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tyontekija kehittd4d omaa tai organisaationsa toimintaa uudenlaisilla
ideoilla ja ratkaisuilla (George & Zhou, 2001). Organisaatioiden on jarkevéa kiinnittdd huomiota ja
panostaa kaikkien tyontekijoidensd, eikd vain tuotekehitysosastoiden tyontekijoiden, luovaan
kayttaytymiseen (Niesen, de Witte, & Battistelli, 2014). Innovaatioiden arvostuksesta suomalaisessa
nykytyoeldmadssa  kertoo  esimerkiksi  yritysten suuri  kiinnostus  &skettdin  aloitettua
innovaatioseteleiden kayttokokeilua kohtaan (Liiten, 2016). Innovaatioseteleilld yritykset voivat
ostaa tarvitsemaansa tuoretta ja innovatiivista erityisasiantuntemusta eri tahoilta, ja sitd kautta
kehittdd toimintaansa. Ennen ulkopuoliseen apuun turvautumista on Kkuitenkin jarkevaa ja
taloudellista selvittad organisaation sisdinen luova potentiaali sekd tyontekijoiden luovaan
kayttaytymiseen mahdollisesti vaikuttavia tekijoitad. Tamé tutkimus vastaa muun muassa Niesenin ja
kollegoiden (2014) kehotukseen selvittaa tarkemmin tyon epavarmuuden ja luovuuden yhteytta.
Monet yksiloon, organisaatioon ja yhteiskuntaan liittyvat tekijat vaikuttavat siihen, miten tyon
epavarmuutta seka siitd mahdollisesti syntynytté stressia hallitaan ja mihin koettu tyon epdvarmuus
lopulta johtaa (Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002). Tyontekijéiden reaktioilla tyén epdvarmuuteen
on vaikutusta koko organisaation toimintaan (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). On siksi tarkeéda
kysyéd, mitka tekijat vaikuttavat tyon epavarmuuden hyvinvointiyhteyksiin — eli miksi toiset kokevat
esimerkiksi enemman tyon imua tai véhemman tyduupumusta kuin toiset kokiessaan saman verran
tyon epavarmuutta. Tdasséd tutkimuksessa tarkastellaan erityisesti, suojaako yksilon luova
kayttaytyminen tyossa koetun tyon epavarmuuden haitallisilta yhteyksilta tyéhyvinvointiin. Koska
luovuutta on aiemmin tutkittu enimmékseen eri tekijoiden positiivisena seurauksena (Niesen ym.,
2014), on tdman tutkimuksen lahestymistapa tutkia luovuutta muuntavana tekijana uudenlainen. Mité
enemmaén ja tarkemmin tyon epdvarmuuden yhteyksid hyvinvointiin ja niitd muokkaavia tekijoita
tunnetaan, sitd paremmin myos tyon epavarmuuden mahdollisia haittavaikutuksia voidaan ehkaisté.

Tallaisten tekijoiden l16ytaminen on tarkeaa, silla tyon epavarmuudesta on tullut tydeldmassa yha

pysyvampéa.

1.2. Tyon epavarmuus tyon vaatimuksena

Ty0On epavarmuutta (engl. job insecurity) on maaritelty monin eri tavoin. Katsausartikkelien mukaan
tyon epavarmuuden ndhdaéan usein tarkoittavan tyontekijan henkilokohtaista havaintoa tai tunnetta
siitd, ettd h&n saattaa tahtomattaan menettdd tyonsa tulevaisuudessa (de Witte, 1999; Sverke ym.,
2002). Tyon epdavarmuutta kokeva tyontekijé siis uskoo, ettd hanen tyopaikkansa on uhattuna jostain

syysta eika tyd valttaméattd endd jatku sellaisena kuin hén haluaisi sen jatkuvan. Toisin sanottuna
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tyontekija ei koe tyonsa tulevaisuuden olevan hanen kontrolloitavissaan (Ashford, Lee, & Bobko,
1989).

Tyon epdvarmuutta voidaan lahestyda myds subjektiivisena tai objektiivisena ilmiéné
(Klandermans & van Vuuren, 1999). Subjektiivinen tyon epdvarmuus viittaa yll& mainittuun
tyontekijan omaan kokemukseen tyonsd jatkumisen epévarmuudesta. Objektiivisella tyon
epavarmuudella puolestaan tarkoitetaan esimerkiksi tilannetta, missé tyontekija on méaraaikaisessa
tyosuhteessa, jolloin tyon jatkumiselle ei ole vakituisen tyén tuomaa ldhtdkohtaista varmuutta (de
Witte & Néswall, 2000). Kéytdnndssa objektiivinen ja subjektiivinen tyon epavarmuus voivat
esiintyd yhtd aikaa ja niill& on keskindinen yhteys: méaraaikaisessa tyossa koetaan tyon epdvarmuutta
enemmaén kuin pysyvéssa tyosuhteessa (Kinnunen, Mauno, Natti & Happonen, 1999; Klandermans
& van Vuuren, 1999; Mauno, Kinnunen, Mékikangas, & Natti, 2005). Koetun eli subjektiivisen tyon
epavarmuuden on havaittu olevan haitallisempaa tydntekijan hyvinvoinnille kuin objektiivisen tyon
epavarmuuden, joten t&ssd tutkimuksessa késitelld&n subjektiivista tyon epavarmuutta ja siita
puhutaan jatkossa tyon epdavarmuutena (Heponiemi ym., 2010; Mauno ym., 2005; de Witte &
Néswall, 2000).

Tyon epavarmuuden on ajateltu olevan tyén vaatimus- tai stressitekija tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallin eli JD-R-mallin mukaisesti (Cheng & Chan, 2008; Kinnunen ym., 2014; Sverke
ym., 2002). JD-R-mallin mukaan tydssa on vaatimustekijoitd, jotka vaativat tyontekijéltd ylimaaraista
ponnistelua ja aiheuttavat stressida (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Malliin
kuuluu energian ehtymisen poluksi kutsuttu prosessi, jossa vaatimustekijat kuluttavat tydntekijén
voimavaroja véhitellen. Prosessi johtaa energian ja voimavarojen hiipumisen my6té negatiivisiin
seurauksiin, kuten tyduupumukseen (Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Korkean tyon
epavarmuuden on havaittu useissa pitkittaistutkimuksissa vaikuttavan tydntekijoiden hyvinvointiin
negatiivisesti ja aiheuttavan stressia (ks. Kirjallisuuskatsaus de Witte ym., 2016). Tydn epavarmuus
on siis perustellusti tyon stressitekija, minka vuoksi se sopii JD-R-mallin vaatimustekijaksi.

Vaikka suurin osa tutkijoista on pitanyt tyon epdvarmuutta haitallisena stressitekijang, tyon
epavarmuus on nahty myds motivoivana tekijana (Repenning, 2000; Staufenbiel & Koénig, 2010).
Tyontekijélla saattaa olla sellainen késitys, ettd organisaatio ei halua luopua hyvista tydntekijoista ja
ik&an kuin palkitsee parhaimmat tydntekijansa varmemmalla tyopaikalla. Talldin tydn menettdmisen
uhka saa tyontekijan tyoskentelemddn tehokkaammin, yrittdmé&an enemmaén ja tuomaan parhaita
puoliaan esiin (Hartley ym., 1991; Jacobson, 1991). Taméan lahestymistavan voidaan ajatella sopivan
JD-R-mallin energian ehtymisen polun alkuvaiheeseen, jossa tyontekija ponnistelee ty6ssaan

kompensoidakseen tyon menettdmisen uhkaa, eivatka energiavarat ole vield alkaneet hiipua (Bakker
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& Demerouti, 2007). Tyodn vaatimustekijé ei siis ole valttamétta negatiivinen stressitekijd, ennen kuin
se pitkittyy ja tyontekija ei palaudu sen vaatimien ponnistelujen johdosta riittavésti (Bakker &
Demerouti, 2007).

1.3. Ty6bn epavarmuuden yhteys uupumusasteiseen vasymyksen ja tyén imuun

Tybuupumus (engl. burnout) tarkoittaa pitkittynyttd negatiivista reaktiota tyOperdiseen stressiin
(Maslach ym., 2001; Schaufeli & Enzmann, 1998). Schaufeli ja kollegat (2009) vertaavat sita
hiipuvaan liekkiin, joka joskus paloi kirkkaana, mutta riittdmattomien resurssien saannin takia ei
pysty siihen enda. Kun tyontekija kokee uupumusasteista vasymysté (engl. emotional exhaustion), eli
laajaa seka emotionaalista ettd fyysistd uupuneisuutta ja vasymystd, hdnen voimavaransa ovat
ehtyneet, eik& uupumus poistu levolla tai edes loma-aikana, vaan on lasné koko ajan riippumatta tyon
kuormituksesta (Kalimo, Hakanen, & Toppinen-Tanner, 2006; Maslach ym., 2001; Schaufeli &
Enzmann, 1998). Vaikka uupumusasteista vasymysté pidetaan tyduupumuksen oireista tarkeimpana
ja ensimmadisend, se ei kuitenkaan ole yksin taysin riittdvad maarittelemaén tyéuupumusta (Maslach
ym., 2001; Schaufeli & Enzmann, 1998; Schaufeli ym., 2009). Uupumusasteisen vasymyksen
katsotaan kuvaavan ty0uupumuksen stressiulottuvuutta, joka erd&n ndkemyksen mukaan johtaa
muihin kahteen tyduupumuksen oireiseen (Maslach ym., 2001), eli Kkyynistyneisyyteen (tyon
merkityksellisyyden katoamiseen) ja ammatillisen itsetunnon heikkenemiseen (Maslach, 1982).
Tassd tutkimuksessa keskitytadn kuitenkin tutkimaan tyduupumuksen ydinulottuvuutta eli
uupumusasteista vasymysta.

Tyon epdvarmuuden on havaittu olevan positiivisessa yhteydessd uupumusasteiseen
vasymykseen. Useiden poikkileikkaustutkimusten perusteella koettaessa keskimaaraistd enemman
tyon epdvarmuutta koetaan myods enemman uupumusasteista vasymysta (ks. esim. Dekker &
Schaufeli, 1995; Piccoli & de Witte, 2012; Westman, Etzion, & Danion, 2001). Lisé&ksi tyon
epavarmuuden  on  havaittu  johtavan  uupumusasteiseen  vasymykseen  lukuisissa
pitkittaistutkimuksissa (ks. kirjallisuuskatsaus de Witte ym., 2016). Toisin sanoen koettu tyon
epavarmuus ennustaa myohemmin koettua uupumusasteista vasymysté. Téllainen yhteys on havaittu
my06s suomalaisissa aineistoissa. Kinnusen ja kollegoiden (1999) tutkimuksen perusteella koettu tyon
epavarmuus ennusti korkeampaa uupumusasteista vasymystd vuoden pé&&std mitattuna. Toisessa
tutkimuksessa Mékikangas ja Kinnunen (2003) havaitsivat suomalaisilla naisilla saman tuloksen,
mutta miehilld vaikutus ei ollut merkitsevd. De Witte ja kollegat (2016) havaitsivat katsauksessaan,

ettd tyon epavarmuus johti uupumusasteiseen vasymykseen kaikissa kahdeksassa aihetta tutkivassa
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pitkittaistutkimuksessa. Vastakkaista kausaalisuuntaa tarkasteltaessa uupumusasteinen vasymys
ennusti tyon epdvarmuutta vain yhdesséd kolmesta pitkittaistutkimuksesta. Tyon epdvarmuutta
voidaan siis pitdd JD-R-mallin energian ehtymisen polun vaatimustekijdnd, joka johtaa
uupumusasteiseen vasymykseen.

Ty6pahoinvointia kuvaavan uupumusasteisen vasymyksen lisdksi tdssd tutkimuksessa
késitell&an tyohyvinvoinnin positiivista puolta tyén imun avulla (Maslach & Leiter, 2016; Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002). Tyon imun (engl. work engagement) ndhdaan yleensa
kuvaavan tyontekijan kokemaa laajaa, melko pysyvaa, motivoitunutta, energisté ja innostunutta tilaa
(Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Schaufeli ym., 2002). Tyon imua kokeva tyontekija siis
kokee tyonsa mielekkadksi ja nautinnolliseksi, l&htee t6ihin  mielellddn eikd lannistu
vastoinkdymisistd vaan on avoin uusille haasteille (Bakker, 2011; Hakanen, 2009). Tydn imun
ydinulottuvuuksina pidetdan tarmokkuutta (engl. vigor) ja omistautumista (engl. dedication)
(Gonzéles-Roma, Schaufeli, Bakker, & Lloret, 2006; Langelaan, Bakker, van Doornen, & Schaufeli,
2006; Llorens, Bakker, Schaufeli, & Salanova, 2006). Tarmokkuus tarkoittaa tychon liittyvéaa
energisyyttd, sinnikkyyttd ja halua panostaa tyohén myds vastoinkdymisten edessa (Schaufeli ym.,
2002). Omistautuminen puolestaan viittaa tyontekijan intensiiviseen psyykkiseen panostamiseen,
johon liittyy usein muun muassa innostuneisuuden ja ylpeyden tunteet tyosta (Schaufeli ym., 2002).
Tyon imuun kuuluu myds tyontekijan uppoutuminen tyohonsé, miké tarkoittaa syvéa keskittymista
tyohon, jolloin aika kuluu nopeasti ja tyon teosta on vaikea irrottautua (Schaufeli ym., 2002). Tassa
tutkimuksessa ei kasitelld uppoutumista, silla sita pidetdan jossain méaarin erillisend tyén imun muista
ydinulottuvuuksista ja jopa niiden seurauksena (Langelaan ym., 2006; Llorens ym., 2006).
Tarmokkuutta ja omistautumista on my6s havaittu esiintyvén selvasti enemmaén tyontekijoiden
keskuudessa kuin uppoutumista (Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007).

Teoreettisesti tyon epévarmuuden voidaan ajatella kuluttavan JD-R-mallin energian
ehtymisen polun kautta tyontekijan kaytettdvissa olevia voimavaroja siten, ettd tyduupumuksen
lisdantymisen lisdksi myds tyon imun kokeminen véhenee (Demerouti ym., 2001; Hakanen & Roodt,
2010; Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon epdvarmuuden yhteyksistd tyon imuun tai muihin
positiivisiin hyvinvoinnin osoittajiin on tehty selvasti vahemman tutkimusta kuin sen yhteyksista
tydpahoinvoinnin osoittajiin (Kinnunen ym., 2014). Kuitenkin esimerkiksi viimeaikaisessa
suomalaisessa pitkittaistutkimuksessa tyontekijan kokema tyon epévarmuus ennusti véhaisempéa
tarmokkuutta kahden vuoden péaastd ensimmaisesta mittausajankohdasta (Cheng, Mauno, & Lee,
2014). Lis&ksi Maunon ja kollegoiden (2007) suomalaisessa pitkittaistutkimuksessa havaittiin

korkean tyon epdvarmuuden johtavan matalampaan tyohon omistautumiseen. Korkean tyon
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epavarmuuden liittyminen joko véhdisempaan tarmokkuuteen tai omistautumiseen on havaittu
aiemmin myos joissain poikkileikkaustutkimuksissa (Kinnunen, Mauno, & Siltaloppi, 2010;
Rothmann & Jordaan, 2006; Ruokolainen, Mauno, & Cheng, 2013). Vaikka yhteydet ovat olleet
melko matalia, vaikuttaa siltd, ettd tydn epavarmuus vahentaa vaatimustekijané energian ehtymisen
polun kautta tyon imun kokemista. JD-R-malliin kuuluu energian ehtymisen polun lisaksi
motivaatiopolku, jossa tyon voimavarat johtavat tyontekijdn motivoitumiseen ja toisaalta tyon
voimavarojen puute (kuten tydn epavarmuus tyén varmuuden puutteena) johtaa motivaation
puutteeseen (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti ym., 2001).

Tyon varmuutta on pidetty yhtend JD-R-mallin motivaatiopolun voimavarana, joka johtaa
tyon imuun (Demerouti ym., 2001). JD-R-mallin perusajatuksena on, etta tyon piirteet voidaan jakaa
vaatimuksiin ja voimavaroihin (Demerouti ym., 2001). Voimavarat ovat sellaisia piirteitd, jotka
vahentéavat tydn vaatimuksia ja niiden haittoja, auttavat tavoitteiden saavuttamisessa tai kehittavat
tyontekijoitd (Bakker & Demerouti, 2007). Vastaavasti kuin tyopahoinvointia pidetddn energian
ehtymisen polun lopputuloksena, tyéhyvinvoinnin ja erityisesti tyén imun katsotaan usein olevan
ensisijaisesti motivaatiopolun seurausta (Bakker & Demerouti, 2007). Tyon epdvarmuuden (tyon
varmuuden puutteena) voidaan siis ajatella ehkdisevan tydn imun kokemista myds suoraan
motivaatiopolun kautta. Esimerkiksi Maunon ja kollegoiden (2005) tutkimuksessa koetun tyon
epavarmuuden voi nahda selittdneen puuttuvana tyon voimavarana matalaa tyon imua (ks. Hakanen,
2009). Kun tyon varmuutta koettiin paljon, myods tyén imua koettiin paljon. Toisaalta tyén varmuuden
puute selitti vahaista tyon imua. Tama lahestymistapa on tarkea, silla JD-R-mallin mukaisesti tyon
voimavarojen yhteyden tyon imuun on havaittu olevan vahvempi kuin tyon vaatimuksien yhteyden
tyon imuun (Maslach ym., 2001; Mauno ym., 2007). Teoreettisesti tyon epdvarmuutta voidaan siis
pitaa seké tyon vaatimustekijana ettd puuttuvana tydn voimavaratekijana. Osittaista paéllekkaisyytta
selittdd, ettd vaikka tydn voimavarat yhdistetddn usein motivaatiopolkuun ja tydn vaatimukset
energian ehtymisen polkuun, prosessit vaikuttavat myos toisiinsa siten, ettd vaatimukset ja
voimavarat vaikuttavat epdsuorasti molempiin polkuihin (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti
ym., 2001).

On siis selvad, ettd tyon epavarmuudella on haitallisia seurauksia. Tyon epdvarmuuden
yhteydet ty6pahoinvoinnin kuvaajiin on aiempien tutkimusten perusteella havaittu keskimaarin
voimakkaammiksi kuin tyon epdvarmuuden yhteydet tyohyvinvoinnin kuvaajiin (Bakker &
Demerouti, 2007; Kinnunen & Mauno, 1998; Kinnunen ym., 2010; Schaufeli & Bakker, 2004).
Voidaan siis olettaa, ett tassakin tutkimuksessa tyon epévarmuuden yhteys uupumusasteiseen

vasymykseen on vahvempi kuin tyon epdvarmuuden yhteys tyon imuun.
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1.4. Tybn epavarmuus ja luovuus

Tassa tutkimuksessa selvitetddn tyon epavarmuuden tyohyvinvointiyhteyksien liséksi, millainen
yhteys tyon epdvarmuudella on tydssd ilmenevaan luovaan kayttdytymiseen. Organisaatioiden
kasvun ja kehityksen mahdollistamiseksi tarvitaan luovia innovaatioita (Sternberg & Lubart, 2008).
Siispé péarjatakseen jatkuvasti muuttuvilla markkinoilla monien organisaatioiden kannattaa panostaa

tyontekijoidensé luovuuden tukemiseen (Niesen ym., 2014).

1.4.1. Luovuus tyossa

Luovuudesta on esitetty monenlaisia mééritelmié tilanteista ja lahtokohdista riippuen (Sternberg,
2006). Vaikka luovuutta on tutkittu jo vuosikymmenida (Guilford, 1950; Torrance, 1966),
monimutkaisuutensa takia sen tarkka madarittely ja mittaaminen ovat edelleen haastavia (Cropley,
2000; Kim, 2006; Shaughnessy, 1998; Sternberg, 1988; Sternberg, 2006). Perinteisesti luovuuteen
liitetd&n uusien ja hyodyllisten ideoiden tai ratkaisujen tuottaminen. Ty0elamassa luovuutta tarvitaan
erityisesti suhteellisen vaikeissa ongelmatilanteissa, kun tavanomaiset ratkaisuyritykset eivat jostain
syysta riitd ja on loydettavd jokin uudenlainen l&hestymistapa (Oldham & Cummings, 1996;
Sternberg, 2006). Luovuuden taustalla vaikuttavat muun muassa tyontekijan alykkyys,
persoonallisuus, taidot, ajattelutyylit, ympadristé ja motivaatio meneillddn olevaan tehtévaén
(Sternberg, 2006). Luovalla ihmiselld on halua ja kykya tuottaa tai yhdistell& ideoita, jotka eivat enk&
heti ole suosittuja tai yleisid, mutta joilla on paljon kasvupotentiaalia. Luovuuden ilmenemiseksi
tyopaikalla pelkka tyontekijan potentiaali luovaan kayttaytymiseen ei kuitenkaan riitd. Luovasti
kayttaytyva ihminen on myos sinnikas ideoidensa mahdollisesti aiheuttaman vastustuksen edessa ja
luottaa luovan ideansa voimaan (Sternberg, 2006). Jotta luovuus nakyisi, tyontekijan on tehtdva
tietoisesti paatos kayttadé luovuuttaan (Mumford, Hester, & Robledo, 2012; Sternberg, 2006). Luovan
kayttaytymisen ilmenemiseen tydssa vaikuttaa myos, miten tydpaikalla on mahdollista kéyttaa luovia
kykyja ja millaista palautetta tydntekija saa luovuudestaan (George & Zhou, 2001). Positiivinen
palaute rohkaisee luovuuteen, ja negatiivinen palaute saa tyontekijat k&yttdmaan Iluovaa
potentiaaliaan ennemmin vapaa-ajalla kuin tydympéristossa.

Tassd tutkimuksessa luovuutta ldhestytddn tyontekijoiden luovana kayttdytymisend, eli
tyohon tai tyotehtdviin liittyvien uusien, luovien sek& innovatiivisten ideoiden ja ratkaisujen
tuottamisena (George & Zhou, 2001). Kaytetty luovuuden maaritelmé on hyvin samanlainen kuin
innovatiivisen kayttdytymisen madritelma (de Spiegelaere, van Gyes, de Witte, Niesen, & van
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Hootegem, 2014; George & Zhou, 2001). Luovuutta l&hella oleva késite innovatiivinen
kayttaytyminen tarkoittaa kaikkea tyontekijan kéayttaytymistd, jonka tarkoituksena on luoda,
saavuttaa tai soveltaa uusia ja hyodyllisia ideoita, prosesseja, tuotteita tai kdytanteita (de Spiegelaere
ym., 2014; Niesen ym., 2014). Sternbergin ja Lubartin (2008) mukaan innovaatio ja luovuus ovat
muuten samaa tarkoittavia késitteitd, mutta innovaatiota kéytetddn yleensa organisaatiotasolla ja
luovuutta yksil6tasolla.

1.4.2. Tybn epavarmuuden yhteys luovuuteen

Tyon epdvarmuuden ja luovuuden yhteyksia on tutkittu melko vahan. Luovan kayttdytymisen on
havaittu olevan kuluttavampaa kuin rutiininomaisen suoriutumisen, joten energiatasojen vahetessa
tyontekijat saattavat séastad energiaa toimimalla vahemman luovasti, vaikka luova kayttaytyminen
voikin joissain tilanteissa osoittautua lopulta hyvin palkitsevaksi ja motivoivaksi (Sternberg, 2006;
Sternberg & Lubart, 2008). Tyon epdvarmuus aiheuttaa JD-R-mallin mukaisena vaatimustekijana
tyontekijan energian kulumista, minka voi olettaa jattdvan luovuudelle vdhemmaén kaytettavissa
olevaa energiaa ja siten véhentdvén luovaa kayttaytymistd. Amabile ja Conti (1999) havaitsivat
luovuuden vadhenevan henkiloston vahentamisten, eli korkean tyon epavarmuuden, aikana. Lisaksi
Probst, Stewart ja Gruys (2007) l0ysivat negatiivisen yhteyden tyon epavarmuuden ja luovan
ongelmanratkaisun vélilla, eli tydn epdvarmuuden ollessa korkeaa luovaa ongelmanratkaisua ilmeni
vain vahan. Tyon epavarmuuden on havaittu olevan negatiivisessa yhteydessa myos innovatiiviseen
kayttaytymiseen (de Spiegelaere ym., 2014).

Olemassa olevan tiedon varassa vaikuttaa siis siltd, ettd tyon epavarmuus vahentaé luovuutta.
Tata tukee myos esimerkiksi teoria siita, ettd tyon epavarmuuden kokeminen véhentaa tyontekijan
ennustettavuuden ja kontrolloitavuuden tunnetta tydstdan (de Witte, 2005; Niesen ym., 2014). Tama
aiheuttaa edelleen reagoinnin jaykkyyttd, eli juurtumista vanhoihin ja perinteisiin tyOpaikan
toimintatapoihin. Tilaa tuoreiden ratkaisumallien kehittdmiselle eli luovalle kéayttaytymiselle ei siis
jaa. Lisaksi sosiaalisen vaihdon teorian mukaan tyontekijoilla on erilaisia odotuksia muun muassa
tyon varmuudesta (Blau, 1964; Janssen, 2000; Niesen ym., 2014). Kun odotukset rikkoutuvat tyon
epavarmuuden kokemisen takia, tyontekija voi kokea epéoikeudenmukaisuutta ja epétasapainoa
antamansa tyopanostuksen ja tydpaikan tarjoaman tyon varmuuden vélilla. Tdman takia tyontekijan
kéayttaytyminen voi muuttua organisaation kannalta epasuotuisammaksi, kuten vahemmaén luovaksi
(Niesen ym., 2014).



Tyon epdvarmuuden ja luovuuden yhteyttd on l&hestytty myo6s k&anteisen U:n muotoisena
kéyrand (Fu & Li-Hua, 2012; Hao & Li-Rong, 2011). Téalloin koettaessa tyon epavarmuutta vain
vahan, tai ei ollenkaan, kuluttavalle luovalle kayttdytymiselle ei ehka nédhdé valiténta tarvetta. Kun
tyontekija kokee jonkin verran tyon epavarmuutta, luova kayttaytyminen voi toimia vélineena
vahent&& koettua uhkaa (Niesen ym., 2014). Talléin JD-R-malliin sovitettuna tyontekija siis kokee
energian ehtymisen polkua edeltdvassa vaiheessa tyopaikan menettdmisen uhkaa, joten han tekee
aiempaa tehokkaammin tyotaan lieventadkseen uhkaa ja osoittaakseen olevansa organisaatiolleen
hyodyksi (Bakker & Demerouti, 2007). Aluksi tdmé ponnistelu saattaa nakya esimerkiksi luovana
kayttaytymisend: tyon ongelmiin paneudutaan enemman ja pyritddn l0ytam&&n organisaatiolle
arvokkaita innovatiivisia lahestymistapoja. TyOntekija saattaa tuntea motivoivaa stressié ja luovuus
on huipussaan. Jos voimavarojen menetyksen, eli tdssé tapauksessa tyon menettamisen, uhka kasvaa
liian suureksi ja stressin méaara nousee huomattavasti ylittden tyontekijan sietokynnyksen, ei han ehka
enad jaksa ponnistella riittavasti ollakseen luova (Bakker & Demerouti, 2007). Tama kuvastaa
varsinaista energian ehtymisen polun prosessia, kun energiavarat tyhjentyvat ja luovuuden kaytto
vahenee.

Edelld esitetyn kaltainen ké&nteinen U-muotoinen yhteys havaittiin esimerkiksi erdaassa
kiinalaisessa tutkimuksessa tyon epavarmuuden kokemisen ja luovuuden vélilld (Hao & Li-Rong,
2011). Kun tyontekijat kokivat matalaa tai korkeaa tyon epavarmuutta, he olivat véhemman luovia
tyossdan kuin tyon epavarmuuden ollessa keskivertoa. Lievad maaré tyon epavarmuuden kokemista
vaikutti olevan ideaalisin maaré tyontekijan luovuuden kannalta. Myos Fu ja Li-Hua (2012) 16ysivét
ké&anteisen U-muotoisen yhteyden kiinalaisen organisaation tyon epévarmuuden ilmapiirin ja
tyontekijoiden innovatiivisen kayttdytymisen valilla. Tyon epdvarmuuden ilmapiiri kuvaa
organisaatiossa havaittua sosiaalista kontekstia, jossa irtisanomisia on havaittu tapahtuvan ja siksi
pelko tydn menettamisesta on lasna koko tydyhteisdssa. Tydn epdvarmuuden ilmapiirid voi syntya
esimerkiksi yt-neuvottelujen aikana, ja se on objektiivisempi kasite kuin tassé tutkimuksessa kaytetty
koettu tyon epdvarmuus, joka kuvaa yksilon omaa havaintoa. Fun ja Li-Huan tutkimuksessa

innovatiivinen kayttdytyminen oli suurimmillaan, kun tyon epavarmuuden ilmapiiri oli kohtalainen.

1.5. Luovuus henkil6kohtaisena voimavarana tyon epavarmuuden ja tyohyvinvoinnin valilla

Luovuutta voidaan pitdd JD-R-mallin mukaisena voimavaratekijana, koska luovuus auttaa tyontekijaa
tyohon liittyvien tavoitteiden saavuttamisessa, kuten esimerkiksi ongelmien ratkomisessa (Sternberg

& Lubart, 2008). JD-R-mallissa voimavarat ovat tyén ja organisaation ominaisuuksia, joilla on
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hyodyllisia vaikutuksia erilaisten tavoitteiden saavuttamiseen ja tyomotivaatioon (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti ym., 2001). Kun tyontekijat kayttaytyvat usein luovasti, heilld on
havaittu vdhemman uupumusasteista vasymystéa (Golparvar, Kamkar, & Javadian, 2012; Shin, Hur,
& Oh, 2015) seka enemmén tarmokkuutta ja omistautumista (Agarwal, 2014; Bakker, Hakanen,
Demerouti, & Xanthopoulou, 2007; Hakanen, 2002; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006). Luovuus
vaikuttaa siis olevan yhteydesséd matalampaan tyopahoinvointiin ja korkeampaan tydhyvinvointiin.

Tyontekijan voimavaroiksi laskettavia ominaisuuksia, jotka vaikuttavat hanen kykyynsa
hallita tyoympéristddan ja toimia menestyksekkaasti erityisesti haastavissa tilanteissa, kutsutaan
tarkemmin myos henkilokohtaisiksi voimavaroiksi (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli,
2007), jotka on myohemmin integroitu myos JD-R-malliin (Bakker & Demerouti, 2016). Yksi
esimerkki henkil6kohtaisista voimavaroista on tydntekijan resilienssi, joka tarkoittaa eraanlaista
mentaalista vastustuskykyd, siis kykya suoriutua haastavista tilanteista ilman suurempia psyykkisia
haittavaikutuksia (Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003; Richtner & Lofsten, 2014,
Xanthopoulou ym., 2007). Resilienssin ja luovuuden vélilld& on havaittu olevan vahva yhteys
(Richtner & Lofsten, 2014). Taman perusteella voisi olettaa, ettd tydntekijan kyetessa luomaan luovia
ratkaisuja vaikeisiin ongelmatilanteisiin, han myds selviytyy ongelmatilanteista (kuten tyon
epavarmuudesta) todennakdisemmin ilman hyvinvoinnin heikkenemisté.

JD-R-mallin mukaan tyon voimavarat voivatkin tyéhyvinvoinnin lisdédmisen lisaksi myods
suojata vaatimustekijoiden aiheuttamalta tyéhyvinvoinnin heikkenemiseltda (Bakker & Demerouti,
2007). Kun tydolot ovat vaativia, runsaat voimavarat auttavat hallitsemaan niiden aiheuttamaa
stressia ja siksi esimerkiksi uupumusasteista vasymysta koetaan véhemman (Bakker, Demerouti, &
Euwema, 2005). Nayttéd juuri henkilékohtaisten voimavarojen tyGhyvinvointia suojaavasta
vaikutuksesta on saatu joistain tutkimuksista. Esimerkiksi Mékikankaan ja Kinnusen (2003)
tutkimuksessa henkilon optimismi suojasi tyon epévarmuuden aiheuttamalta hyvinvoinnin
heikkenemiselta. Toisaalta Xanthopouloun ja kollegoiden (2007) tutkimuksessa luottamuksen omiin
kykyihin, organisaatioperustaisen itsetunnon ja optimismin ei havaittu suojaavan tyon vaatimusten
negatiiviselta yhteydeltd uupumusasteiseen vasymykseen. Heiddn tutkimuksessaan kyseiset
henkil6kohtaiset voimavarat kuitenkin vahvistivat osittain tyén voimavarojen ja tyon imun valista
yhteytté.

Tassd tutkimuksessa oletetaan, ettd luovuus on JD-R-mallin (Bakker & Demerouti, 2016)
mukaisesti henkilékohtainen voimavara, joka suojaa tyon epdvarmuuden haitallisilta yhteyksilta
uupumusasteiseen vasymykseen ja tyon imuun. Luovuus sopii henkilokohtaiseksi voimavaraksi, sill&

luovalla kayttaytymiselld mahdollistetaan haastavista tyotilanteista selviytyminen uudenlaisin ja
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tehokkaammin tavoin. Luovuuden on havaittu toimivan suojaavana tekijana aiemmin esimerkiksi
Bakkerin ja kollegoiden (2007) tutkimuksessa, jossa opettajan innovatiivisuuden havaittiin suojaavan
oppilaiden héairiokayttaytymisen ja tyon imun valista negatiivista yhteytta.

Luovan kayttaytymisen voi ajatella suojaavan tyon epavarmuuden haittavaikutuksilta monin
eri perustein. Tyon menettdmisen mahdollisuuteen voi liittya pelko identiteettiin vahvasti liittyvien
asioiden menetyksesta (Schaufeli, 2016). Koettaessa tyon epadvarmuutta saatetaan pelaté esimerkiksi
patevyyden tai yhteenkuuluvuuden tunteen menetystd. Tyontekijd on voinut omaksua identiteetin
hyvané ja arvostettuna tyontekijana tai perheen elattdjana, josta luopuminen pelottaa. Tama pelko
saattaa vahetd, jos tyontekija pystyy ajattelemaan itsedén, tulevaisuuttaan ja uutta tyollistymistaan
joustavasti ja luovasti. Kyky luovaan kayttdytymiseen voi siis auttaa selviytymaan monimutkaisista,
ei-kaavamaisista ja vaikeista tilanteista, kuten tydn epavarmuudesta ja mahdollisesta tyon
menettdmisesta. Luova ihminen voi tiedostaessaan luovuutensa ajatella, ettd han pystyy omaksumaan
my0s jonkun toisen tyGpaikan kdytanteet eikd alanvaihtokaan olisi mahdoton ajatus, joten hén ei enka
kérsi tyon epavarmuudesta yhté paljon kuin vdhemman luovat.

Joidenkin tyon epavarmuudelta mahdollisesti suojaavien tyontekijan piirteiden, kuten
avoimuuden kokemuksille, on havaittu olevan positiivisessa yhteydessé luovuuteen (George & Zhou,
2001). Avoimuus kokemuksille ilmaisee, kuinka vastaanottavaisia uusille kokemuksille tai ideoille,
mielikuvituksellisia, uteliaita tai itsendisié ajattelijoita yksilot ovat (McCrae & John, 1992). Se myds
erottelee ne, jotka arvostavat enemmaén uutta ja vaihtelevaa kuin tuttua ja rutiininomaista kokemusta.
Luovuudessa on paljon samankaltaisia piirteita kuin avoimuudessa kokemuksille. Voisi siis ajatella,
ettd tyOpaikan menettamisen pelko ei vélttdmatta aiheuta niin paljon stressia ja sen myo6ta syntyvia
negatiivisia vaikutuksia henkil6ille, jotka ovat avoimempia uusille kokemuksille ja siksi luovempia.
Myos sellaisten ihmisten on havaittu kayttaytyvan luovemmin, jotka ovat halukkaampia ottamaan
riskeja, ajattelemaan ja kayttaytymaan itsendisemmin seké yrittdmaan vaikeita asioita (Shaugnessy,
1998).

Voimavarat vaikuttavat erityisen paljon tyon vaatimusten yhteyteen tyéhyvinvointiin silloin,
kun tyon vaatimuksia on paljon (Bakker & Demerouti, 2007; Hobfoll, 2002). Toisin sanoen
voimavaroista saa eniten hyotyé silloin, kun tydssa on runsaasti vaatimuksia. VVoidaan siis olettaa,
ettd luovuus on suojaavana voimavarana arvokkaimmillaan, kun tyon epdvarmuutta on paljon.
Tyontekija saattaa kokea esimerkiksi todistavansa luovuudellaan olevansa organisaatiolle arvokas
tyontekija, jolloin korkea tyon epdvarmuus ei aiheuta yhté paljon tyopahoinvointia kuin silloin, jos
luovaa kayttdytymista ei ilmene. On kuitenkin muistettava, ettd aiemmin kuvatun teorian mukaan

juuri tyon epavarmuuden ollessa korkeimmillaan luovaa kéyttaytymisté esiintyy melko véahan.
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1.6. Tutkimusongelmat ja -hypoteesit

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tyén epavarmuuden, uupumusasteisen vasymyksen,
tyon imun ja luovuuden vélisia yhteyksid. Lisaksi tarkastellaan, toimiiko luovuus suojaavana
voimavaratekijana tyon epavarmuuden ja tyohyvinvoinnin véalilld. Tutkitut yhteydet on esitetty
tarkemmin kuviossa 1. Tyon vaatimusten ja voimavarojen (JD-R) mallin sekd aiempien

tutkimustulosten perusteella asetetaan seuraavat tutkimuskysymykset ja hypoteesit:

1. Onko ty6n epavarmuus yhteydessa a) uupumusasteiseen vasymykseen, b) tydn imuun?
H1: Tybn epdvarmuus on positiivisesti yhteydessd uupumusasteiseen vasymykseen (Hla) ja

negatiivisesti yhteydessa tyon imuun (H1b).

2. Kuinka tyon epavarmuus ja luovuus ovat yhteydessa toisiinsa?
H2: Tyon epdvarmuuden ja luovuuden yhteys on kaanteisesti U-muotoinen. Toisin sanoen, kun ty6n
epavarmuutta koetaan kohtuullisesti, luovuutta esiintyy eniten ja kun tyon epavarmuutta koetaan

vahan tai paljon, luovuutta esiintyy vahemman.

3. Onko luovuus tydssé yhteydessé a) uupumusasteiseen vasymykseen, b) tyon imuun?
H3: Luovuus tybssa on negatiivisesti yhteydessa uupumusasteiseen vasymykseen (H3a) ja

positiivisesti tyon imuun (H3b).

4. Muuntaako tyontekijan luovuus tyossa tyon epdvarmuuden ja a) uupumusasteisen vasymyksen, b)
tyon imun valista yhteytta?

H4: Kun tyontekijélla on paljon luovuuden kokemuksia tydssaan, hanelld on tilanteessa, jossa koetaan
paljon tyon epavarmuutta, vahemman uupumusasteista vasymysta (H4a) ja enemman tyon imua

(H4b) kuin niilla, joilla on vahan luovuutta.
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2. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1. Aineiston keruu ja tutkittavat

Tassa tutkimuksessa kaytetdan poikkileikkausaineistoa, joka on keratty kevaalla 2013. Se on
ensimmadinen osa ”Tyo6kuormituksesta palautuminen: Tyo- ja ymparistopsykologisten ndkokulmien
yhdistdminen” -tutkimushankkeen pitkittaistutkimusta, jossa oli kolme mittausta kevaalla 2013, 2014
ja 2015. Vuonna 2013 tutkimukseen osallistui yhdentoista organisaation tyontekijoitd. He olivat
tietotyota tai emotionaalisesti kuormittavaa asiakastyotd tekevia tyontekijoitd Pirkanmaan alueelta.
Tutkimus toteutettiin sahkdisena kyselyna siten, ettd kutsu osallistua tutkimukseen lahetettiin suoraan
seitseman organisaation tyontekijoille, joiden sahkdpostiosoitteet saatiin kéyttoon. Tutkijat eivét
saaneet neljan organisaation tyontekijoiden sahkopostiosoitteita kayttoonsd, jolloin yhteyshenkiloa
pyydettiin valittaméaan tyontekijoille kutsu ilmoittautua tutkimukseen tai linkki julkiseen kyselyyn.
Yhdelle organisaatiolle toimitettiin paperiset kyselylomakkeet. Tutkimuksen lopulliseen otokseen
kuului 3593 henkil6d, kun otettiin huomioon sahkopostien lahettamisen jéalkeen tulleet
virheilmoitukset sahkopostiosoitteista ja ilmoitukset vaihtuneista tyopaikoista. Tastd joukosta 1347
henkil6a vastasi heille l&hetettyyn kyselyyn, jolloin vastausprosentiksi muodostui 37,5.

Vastaajien taustatietojen tarkastelu osoitti, ettd naisia oli 60 % eli enemmist6 tutkittavista.
laltaan tutkittavat olivat 20-68-vuotiaita ja keski-ikd oli 47 vuotta (kh = 10.5). Mukana oli
monipuolisesti eri ammattialojen (esim. media, koulutus, terveydenhuolto, finanssiala ja IT-ala)
edustajia. Suurin osa (56 %) oli ylempia toimihenkilditd eli esimerkiksi opettajia tai ladkareita.
Tyontekijoita (esim. kuljettajia tai siivoojia) oli 10 %, alempia toimihenkil6ita (esim. assistentteja tai
sairaanhoitajia) oli 31 % ja korkean johtotason henkil6ita (esim. toimitusjohtajia tai rehtoreita) oli 4
%. Tutkittavista 13 % tydskenteli esimiesasemassa. Tutkittavat tydskentelivét viikossa keskimaéarin
39 tuntia (kh = 6.2). Suurimmalla osalla (86 %) tutkittavista oli pysyva tai toistaiseksi voimassa oleva

tyosuhde. Lisaksi suurimman osan (95 %) tutkittavista tydsuhde oli koko-aikainen.

2.2. Tutkimuksessa kaytetyt mittarit
Tama tutkimus on osa laajempaa tyohyvinvointia ja palautumista ké&sittelevdd tutkimusta. Siksi

vuonna 2013 toteutetussa kyselyssd oli kysymyksia tutkittavien tyostd ja tyohyvinvoinnista,

tyOympaéristostd, tyon ja vapaa-ajan rajapinnasta, vapaa-ajasta, yleisesta hyvinvoinnista ja terveydesté
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sekd yleisista taustatiedoista. Tassé tutkimuksessa hyddynnettiin siitd vain seuraavia tyota ja
tyohyvinvointia sek& taustatekijoité selvittavia kyselyn osia.

Tyontekijan kokemaa tydn epavarmuutta mitattiin de Witten (2000) kehittdamaélla neljan osion
tyon epavarmuus -mittarilla. Kyseisestd mittarista jatettiin kuitenkin yksi kaanteinen osio (”Olen
varma, ettd voin sdilyttdd tyoni”) pois sen heikompien psykometristen ominaisuuksien takia
(Kinnunen ym., 2014). Jaljelle jai kolme osiota: ’Pelkéén, ettd menetén tyoni”, ”’Olen huolissani tyoni
sdilymisestd” ja “Uskon, ettd saatan menettdd tyoni ldhitulevaisuudessa”, joita vastaajat arvioivat
asteikolla 1 (taysin eri mieltd) — 5 (taysin samaa mieltd). Néaistd kolmesta osiosta muodostettiin tyon
epavarmuutta kuvaava keskiarvosummamuuttuja, jonka yhtendisyyttd mittaava Cronbachin
alfakerroin oli .93.

Tyobhyvinvointia tarkasteltiin - uupumusasteisen vasymyksen ja tydén imun avulla.
Uupumusasteista vasymysta mitattiin Maslachin tyduupumuskyselyn (Maslach, Jackson, & Leiter,
1996) uupumusasteisen vasymyksen mittarilla, joka on validoitu Suomessa (Kalimo ym., 2006).
Siihen kuului viisi osiota (esim. ”Tunnen olevani lopen uupunut tyéstani), joita vastaajat arvioivat
asteikolla 0 (en koskaan) — 6 (péivittdin). Osioista muodostettiin uupumusasteista vasymystéa kuvaava
keskiarvosummamuuttuja, jonka Cronbachin alfakerroin oli .93.

Tyon imua mitattiin kayttden Schaufelin, Bakkerin ja Salanovan (2006) kehittdméaa 9-osioista
Iyhyttd tyon imun mittaria. Tassa tutkimuksessa keskityttiin tarmokkuuteen ja omistautumiseen,
joista molempia mitattiin kolmella osiolla. Tarmokkuutta kysyttiin esimerkiksi seuraavilla vaittamilla
”Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyoténi” sekd ”Aamulla herdttydni minusta tuntuu hyvalta
lahted tOihin” ja omistautumista esimerkiksi vaittamilla ’Olen innostunut tydstdni” sekd ”Olen ylped
tyosténi”. N&ité osioita vastaajat arvioivat asteikolla O (ei koskaan) — 6 (péivittdin). Kaikista kuudesta
osiosta muodostettiin tyon imua (o = .94) kuvaava keskiarvosummamuuttuja.

Tyo6hon liittyvad luovuutta mitattiin mittarilla, joka on muokattu Georgen ja Zhoun (2001)
kayttamista 13 kysymyksestd, joilla tydnantajat arvioivat tyontekijoiden luovaa kayttaytymista. Tassa
tutkimuksessa kaytetyssa mittarissa oli kolme osiota: ”Minulla on paljon tyohoni liittyvid luovia ja
innovatiivisia ideoita”, ”Keksin luovia ratkaisuja tydssani esiintyviin ongelmiin” ja ”Ehdotan uusia
tapoja tyOtehtdvien suorittamiseen”, joita vastaajat arvioivat asteikolla 1 (harvoin tai ei koskaan) — 5
(usein tai aina). Naista osioista muodostettiin luovuutta (o = .84) kuvaava keskiarvomuuttuja.

Analyysien taustamuuttujiksi valittiin aiemmissa tutkimuksissa havaittujen yhteyksien takia
sukupuoli, ik& (jatkuva muuttuja), ammattiasema, esimiesasema ja tyotunnit viikossa (jatkuva
muuttuja). Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu esimerkiksi, ettd miesten on helpompi osoittaa

runsaammin tyon imua kuin naisten (Banihani, Lewis, & Syed, 2013) ja esimiesaseman on havaittu
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liittyvdn korkeampaan tyon imuun (Hakanen, 2004). Lisdksi noin 30-40 ikavuosien (Hannes,
Jimmieson, & Prashant, 2014), korkean ammattiaseman (Schutte, Toppinen, Kalimo, & Schaufeli,
2000) seka pitkien tyotuntien (Hu, Chen, & Cheng, 2016) on havaittu liittyvdn runsaampaan
uupumusasteiseen vasymykseen. Korkean ammattiaseman on havaittu olevan yhteydessa myds
runsaampaan luovuuteen (Staren, 2016). Koska korkean johtotason henkil6itd oli aineistossa vahén
(4 %), ammattiasema muutettiin kolmiluokkaiseksi muuttujaksi siten, ettd ylempiin toimihenkil6ihin

kuuluivat seké ylemmat toimihenkil6t ettd korkeaan johtotasoon kuuluvat henkil6t.

2.3. Tilastolliset analyysit

Tilastolliset analyysit suoritettiin  SPSS  Statistics 23.0 -ohjelmalla. Ensin tarkasteltiin
summamuuttujien normaalisuutta. Kolmogorov-Smirnovin -testin mukaan summamuuttujat eli
uupumusasteinen véasymys, tyon imu, tyon epdvarmuus ja luovuus eivat olleet normaalisti
jakautuneita (p < .001). Kuitenkin tarkastellessa histogrammeja ja sirontakuvioita voitiin
summamuuttujien todeta olevan riittdvdn normaalisti  jakautuneita regressioanalyysien
suorittamiseen. Tdman tutkimuksen otoskoko (n = 1347) on suuri, joten esimerkiksi
regressioanalyysin normaalisuusoletuksesta on mahdollista hieman joustaa (ks. esim. Nummenmaa,
2010). Vinoimmille summamuuttujille eli tyoén imulle ja uupumusasteiselle vasymykselle tehtiin
viela varmuuden vuoksi vinoutta suoristava logaritmimuunnos. Naillda logaritmimuunnetuilla
muuttujilla toteutettujen regressioanalyysien tulokset eivét kuitenkaan juuri poikenneet alkuperdisilla
muuttujilla saaduista tuloksista, joten lopullisissa analyyseissa kéytettiin alkuperéisia muuttujia.

Aluksi tarkasteltiin  tutkimuksen summamuuttujien yleistd esiintymistd aineistossa
tunnuslukujen ja jakaumien avulla. Ennen hypoteesien varsinaista testausta kaikkien muuttujien
valisia yhteyksia tarkasteltiin Pearsonin korrelaatiokertoimilla.

Hypoteesit 1 ja 3: Ensimmadisen hypoteesin mukaista tyon epavarmuuden yhteyttd
uupumusasteiseen vasymykseen seka tyon imuun tarkasteltiin  kahdella hierarkkisella
regressioanalyysilla lisaten vaiheittain uusia muuttujia selittdjiksi. Ensimmaisella askeleella malliin
lisattiin selittdjaksi taustatekijat ja toisella askeleella tyon epévarmuus. Vastaavalla tavalla
tarkasteltiin  myds kolmannen hypoteesin mukaista luovuuden yhteyttd uupumusasteiseen
vasymykseen ja tyon imuun.

Hypoteesi 2: Myo6s tyon epdvarmuuden ja luovuuden valistd mahdollista epélineaarista
yhteyttd tarkasteltiin hierarkkisella regressioanalyysilla. Ensimmaiselld askeleella malliin lisattiin
taustatekijat, ja toisella askeleella tydon epdvarmuus. Koska tavoitteena oli mallintaa toisen asteen
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kéyran yhtalod, kolmannella askeleella liséttiin tyon epévarmuus kerrottuna itsensa kanssa.
Analyysissa toisen asteen termin muodostamiseksi tyon epévarmuus -muuttuja standardoitiin
multikollineaarisuuden valttamiseksi. Tyon epdvarmuuden ja luovuuden yhteyttd tarkasteltiin myds
visuaalisesti mallinnettuna lineaariseksi ja toisen asteen kayraksi.

Hypoteesi 4: Luovuuden muuntavan yhteyden tarkasteluun tyon epdvarmuuden ja
selitettdvien muuttujien (uupumusasteisen vasymys ja tyon imu) valilla kaytettiin kahta hierarkkista
regressioanalyysia. Ensimmadiselld askeleella lisattiin taustatekijat ja toisella askeleella lisattiin tyon
epavarmuus, kolmannella askeleella luovuus ja viimeiseksi neljannellé askeleella tyén epavarmuuden
jaluovuuden interaktiotermi. Interaktiotermin muuttujat (tyon epdvarmuus ja luovuus) standardoitiin
korreloimisen minimoimiseksi.

Kaikissa analyyseissa kontrolloitiin samat taustatekijat, jotka olivat sukupuoli, ammattiasema,
esimiesasema ja viikkotyotunnit. Nailla taustatekijoilla oli yhteyksia tutkittuihin riippuviin muuttujiin

(uupumusasteinen vasymys, imu, luovuus, ks. taulukko 1). Né&in ollen ik& jai kontrolleista pois.
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3. TULOKSET

3.1. Kuvailevat tulokset

Tutkimuksessa kéytettyjen muuttujien keskiarvot ja keskihajonnat on koottu taulukkoon 1.
Taulukosta ndhdaan, etté tutkittavat raportoivat keskimaarin melko véhan tyon epavarmuutta (ka =
2.26 asteikolla 1-5) eli toisin sanoen he eivat peldnneet tyonsa menettamista kovin paljon. Melko
paljon tai paljon tyon epavarmuutta koki noin 15 prosenttia vastaajista. Tutkittavat raportoivat
kayttaytyvansa luovasti tydssaan keskimaarin silloin talléin tai melko usein (ka = 3.45 asteikolla 1—
5). Nama vaihtoehdot olivat myos selvésti yleisimmat vastaukset. Luovan kéyttdytymisen arvojen
vaihtelu ei ollut kovin suurta (kh = 0.77), miké nakyy mydos kuviosta 2 (s. 21). Vain noin 10 prosenttia
vastaajista raportoi kayttaytyvansa luovasti melko harvoin, harvoin tai ei koskaan. Uupumusasteista
vasymysta koettiin keskimaarin kerran kuussa (ka = 1.94 asteikolla 0—6). Tybuupumuksen raja-
arvojen (ks. Kalimo ym., 2006) mukaan 17 prosentilla tutkittavista oli vakavaa uupumusasteista
vasymysta (ka > 3.5) ja 35 prosentilla lievaa uupumusta (ka = 1.5-3.49). Tyon imua koettiin selvéasti
enemman kuin uupumusasteista vasymystd, keskimadrin muutaman kerran viikossa (ka = 4.60
asteikolla 0-6). Hakasen (2009) normiarvoihin verrattuna 17 prosenttia tutkittavista raportoi hyvin
matalaa tai matalaa (ka < 3.43) ja 62 prosenttia keskiméaardista korkeampaa tai korkeaa tyon imua (ka
> 4.54).

Tutkimuksen muuttujien yhteyksia tarkasteltiin aluksi korrelaatioiden avulla, jotka on esitetty
taulukossa 1. Tyon epavarmuus oli lievasti yhteydesséd matalampaan tydhyvinvointiin: mitd enemman
tyon epavarmuutta koettiin, sitd enemman raportoitiin uupumusasteista vasymysta (r = .13, p <.001)
ja sitd vahemman tyon imua (r = -.12, p <.001). Tydn imu ja uupumusasteinen vasymys korreloivat
negatiivisesti keskendan (r = -.42, p < .001). Liséksi tyon epédvarmuuden ja luovuuden valilla
havaittiin lieva negatiivinen yhteys (r = -.06, p < .05), eli mitd enemmaén koettiin tytn epédvarmuutta,
sitd vdhemmaén raportoitiin luovaa kayttaytymistd tyossd. Luovat kokemukset tydssd olivat
yhteydessd korkeampaan tydhyvinvointiin: mitd enemman raportoitiin luovaa kayttaytymista, sita
vahemman raportoitiin uupumusasteista vasymysta (r = -.16, p < .001) ja sitd enemman tyon imua (r
=.38, p <.001).

Tutkimuksen taustamuuttujista sukupuoli oli negatiivisesti yhteydessa uupumusasteiseen
vasymykseen (r = -.08, p < .01) ja tyon imuun (r = -.06, p < .05). Naiset kokivat hieman miehia
enemman sekd uupumusasteista vasymystd ettd tyon imua. lkd oli negatiivisesti yhteydessa

ainoastaan tyon epavarmuuteen (r = -.17, p <.001). Toisin sanoen vanhemmat tutkittavat kokivat
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vahemman tyon epadvarmuutta kuin nuoremmat. Korkeammassa ammatti- ja esimiesasemassa olevat
kokivat enemmaén tyon imua (r = .15, p <.001; r = .08, p <.01) sekd vdhemmaén tydn epavarmuutta
(r=-.10, p <.01; r =-.07, p < .05) ja kayttaytyivat oman arvionsa mukaan luovemmin (r = .21, p <
.001; r = .11, p <.001) kuin alemmassa ammattiasemassa tai ei-esimiesasemassa olevat. Liséksi mita
enemman tyotunteja viikossa tehtiin, sitd enemman ty6ssa koettiin uupumusasteista vasymysta (r =
10, p <.01) ja kayttaydyttiin luovasti (r = .12, p <.001).

TAULUKKO 1. Muuttujien keskiarvot, keskihajonnat ja Pearsonin korrelaatiokertoimet
(N =1139-1346).

Muuttuja Ka Kh 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Sukupuolit - - -

2. Ika 46.86 10.53 .05 -

3. Ammattiasema? - - 09" 127 -

4, Esimiesasema® - - -00 .08" 23" -

5. Ty6tunnit viikossa 3873 6.20 .05 -03 .10 .27 -

6. Tyon epavarmuus (1-5) 2.26 1.16 -01 -17""-10" -07° -00 -
7. Luovuus (1-5) 3.45 J7 .04 01 217 1177 1277 -067 -

8. Uupumusasteinen
vasymys (1-6)
9. Tydén imu (1-6) 460 123 -06" .05 .15 .08™ .06 -12"" 38" -42"" -

194 147 -08" .04 -04 .02 107 137 -12"" -

" p<.001, " p<.01 " p<.05; Ka= Keskiarvo, Kh = Keskihajonta

! Sukupuoli: 1 = Nainen, 2 = Mies

2 Ammattiasema: 1 = Tyontekija, 2 = Alempi toimihenkild, 3 = Ylempi toimihenkild
3 Esimiesasema: 1 = Ei, 2 = Kylla

3.2. Tyon epavarmuus tyéhyvinvoinnin ja luovuuden selittdjana

Tyon epavarmuuden yhteyttd uupumusasteiseen vasymykseen ja tydn imuun tarkastelevien
regressioanalyysien tulokset on koottu taulukkoon 2. Taulukosta n&hd&én, ettd kun taustatekijat
(sukupuoli, ammattiasema, esimiesasema ja tyotunnit viikossa) kontrolloitiin, toisella askeleella
malleihin lisdtty tyon epdvarmuus selitti uupumusasteisesta vasymyksesta 1,9 % ja tyén imusta 1,5

%. Tyon epavarmuus oli positiivisessa yhteydessa uupumusasteiseen vasymykseen (f = .14, p <.001)
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ja negatiivisessa yhteydessa tyon imuun (p = -.12, p <.001). Toisin sanoen mitd enemmaén koettiin
tyon epdvarmuutta, sitd enemmaén raportoitiin uupumusasteista vasymysté ja sitd véhemman tyon

imua. Taten tutkimuksen hypoteesit 1a ja 1b saivat tukea.

TAULUKKO 2. Uupumusasteisen vasymyksen, tyén imun ja luovuuden selittyminen tyon
epavarmuudella: lineaarinen regressioanalyysi.

Uupumusasteinen Tyo6n imu Luovuus
vasymys (n = 1310) (n=1344) (n =1269)
p p p p p p p
Mallil Malli2 Mallil Malli2 Mallil Malli2 Malli3
Askel 1: Taustatekijat
Sukupuolit -.08™ -.08™ -.07" -.07" .02 .02 .02
Ammattiasema? -.03 -.02 147 137 197 19 197
Esimiesasema® -.00 .01 .05 .05 .05 .05 .05
Tyotunnit viikossa 107 107 .03 .03 .08™ .08™ .08™
Askel 2: Tyon vaatimukset
Tyon epavarmuus 147 -127 -.04 -.09"
Askel 3: Toisen asteen
polynominen termi
Tyon epavarmuus? .08"
AR? .016™ .019™ .030™  .015™ 058" .002 .004"
R2 .016™ 035" 030" .045™" 058"  .060™" .064™"

B = Standardoitu regressiokerroin mallin eri askeleilta

AR? = Selitysasteen muutos, kun kaikki askeleen muuttujat ovat mukana

R2 = Selitysaste

“p<.05 "p<.01, ™ p<.001

1Sukupuoli: 1 = Nainen, 2 = Mies, 2 Ammattiasema: 1 = Tyontekija, 2 = Alempi toimihenkild, 3 = Ylempi
toimihenkilo, 2 Esimiesasema: 1 = Ei, 2 = Kylla

Taustatekijat seka tyon epdvarmuus selittivdt yhdessa uupumusasteisen vasymyksen
vaihtelusta kaikkiaan 3,5 % ja tyon imun vaihtelusta 4,5 %. Taustamuuttujista tilastollisesti
merkitsevassa yhteydessa uupumusasteiseen vasymykseen olivat ainoastaan sukupuoli (5 =-.08, p <
.01) ja ty6tunnit viikossa (# = .10, p < .01). Toisin sanoen naiset ja runsaasti viikkotyotunteja tekevat

raportoivat enemman uupumusasteista vasymystd. Tyon imua selittdvassd mallissa tilastollisesti
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merkitsevassa yhteydessa olivat taustamuuttujista ammattiasema (f = .14, p < .001) ja sukupuoli (8
= -.07, p < .05). Toisin sanoen mita korkeampi ammattiasema tutkittavilla oli, sitd enemman he
kokivat tyon imua. Lisdksi naiset kokivat hieman enemmén ty6n imua kuin miehet.
Korrelaatiotarkasteluissa havaittu tyén imun ja esimiesaseman positiivinen yhteys ei tullut
regressioanalyysissa esiin. Tadma selittynee sillg, ettd esimiesasema oli yhteydessa seka
ammattiasemaan (r = .23, p < .05) etté viikkotyotunteihin (r = .27, p <.05).

Luova kayttaytyminen

1 T T ] T T
1 2 3 4 5

Tydn epavarmuus

KUVIO 2. Tyon epavarmuuden ja luovuuden yhteys sovitettuna lineaariseen (yhtendinen viiva) ja
toisen asteen kayrdan (katkoviiva).

Huom. Kuvion reunoilla olevat merkinndt kuvaavat tyon epdvarmuuden ja luovan
kayttaytymisen arvojen sijaintia ja hajontaa. Laatikot sisaltavat keskimmaiset 50 % havainnoista, ja
niiden keskella olevat viivat merkitsevat mediaania eli arvoa, jota suurempia ja pienempia arvoja
I0ytyy aineistosta noin 50 %. Poikkeavat havainnot on merkitty ympyroilla.

Taulukossa 2 ovat myds tyén epdvarmuuden ja luovuuden yhteyttd tarkastelleen
regressioanalyysin tulokset. Kolmannella askeleella (taustatekijoiden ja tyon epavarmuuden jélkeen)
malliin lisatty toisen asteen polynominen termi eli tydn epavarmuuden nelid oli positiivisesti
yhteydessd luovuuteen (# = .08, p < .05). Téten tyon epdvarmuuden ja luovuuden yhteys oli U-
muotoinen. Kuviosta 2 nékyy, etta yhteys oli lieva ja oikein pain olevan U:n muotoinen. Hypoteesi 2
tyon epdvarmuuden ja luovuuden kaanteisestd U-muotoisesta yhteydesta ei siis saanut tukea. Tyon
epavarmuuden tilastollisesti merkitseva negatiivinen yhteys luovuuden kanssa (B = -.09, p < .05) tuli
regressiomallissa esiin vasta, kun kdyrdviivainen yhteys oli mallissa mukana. Samanlainen lieva

suora lineaarinen yhteys havaittiin korrelaatiotarkasteluissa (r = -.06, p < .05) ja se on néhtévissa
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visuaalisesti my0s kuviosta 2. Taustamuuttujista ammattiaseman (f = .19, p < .001) ja ty6tuntien (B
= .08, p <.01) havaittiin olevan positiivisessa yhteydessa luovuuteen. Toisin sanoen korkeammassa
ammattiasemassa olevat ja enemmaén tunteja viikossa tydskentelevat kertoivat kayttaytyvéansa
tyossdan luovemmin. Sen sijaan luovuuden ja esimiesaseman havaittu merkitseva korrelatiivinen
yhteys ei tullut esiin (todennakdisesti jo edelld mainittujen esimiesaseman, ammattiaseman ja

tyotuntien yhteyksien vuoksi).

3.4. Luovuus tyohyvinvoinnin selittdjana ja tyon epavarmuudelta suojaavana tekijana

Luovuuden ja uupumusasteisen vasymyksen seka tyon imun yhteyksid tarkastelleiden
regressioanalyysien tulokset on koottu taulukkoon 3. Kolmannella askeleella (taustatekijoiden ja tyon
epavarmuuden jalkeen) malliin lisatty luovuus kasvatti uupumusasteista vasymysta selittdvan mallin
selitysvoimaa 1,3 prosenttia ja tyon imun selitysvoimaa 12,4 prosenttia. Luovuus oli negatiivisessa
yhteydessd uupumusasteiseen vasymykseen (p = -.12, p < .001) ja positiivisessa yhteydessa tyon
imuun (B = .36, p < .001). Mitd enemman luovuutta koettiin ty0ssd, sitd vdhemman raportoitiin
uupumusasteista vasymysta ja sitd enemman koettiin tyén imua. Tutkimuksen hypoteesit 3a ja 3b
saivat siis tukea. Taustamuuttujia tarkastellessa havaitaan liséksi, ettd kun luova kayttdytyminen
kontrolloitiin, ammattiaseman yhteys tyon imuun heikkeni (B = .13, p <.001; = .06, p <.05), koska
ammattiasema ja luovuus olivat yhteydessa toisiinsa (r = .21, p < .001).

Taulukosta 3 nékyvat myos malliin askeleella 4 lisatyt luovuuden mahdolliset muuntavat
yhteydet. Luovuuden ja tyon epavarmuuden yhdysvaikutustermin ei havaittu kuitenkaan selittavan
tilastollisesti merkitsevésti uupumusasteisen vasymyksen ( = .05, p > .05) eika tyon imun (B =-.02,
p >.05) vaihtelua. N&in ollen tdman tutkimuksen perusteella luova kéyttaytyminen ty6ssa ei muunna
tyon epavarmuuden ja ty6hyvinvoinnin valista yhteyttd. Toisin sanoen tyéntekijoiden kayttaytyessa
luovasti tyon epédvarmuuden ei havaittu olevan yhteydessa tyohyvinvointiin eri tavoin kuin

tyontekijoiden kayttaytyessa vahemman luovasti. Siis hypoteesit 4a ja 4b eivét saaneet tukea.
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TAULUKKO 3. Uupumusasteisen vasymyksen ja tyon imun selittyminen tyon epavarmuudella
ja luovuudella: lineaarinen regressioanalyysi.

Uupumusasteinen vasymys Tyon imu
(n = 1310) (n=1344)
B p p B p p p p
M1 M2 M3 M4 M1 M2 M3 M 4
Askel 1:
Taustamuuttujat
Sukupuolit -08™  -08" -08° -07" -07" -07" -08"  -08"
Ammattiasema? -.03 -.02 .01 .00 147 137 067 .06"
Esimiesasema?® -.00 .01 .01 .01 .05 .05 .03 .03
Tyétunnit .10™ .10™ 11 a1 .03 .03 .00 .00
viikossa
Askel 2:
Ty0On vaatimukset
Tyon 147 137 13 =127 -1ttt -t
epavarmuus
Askel 3: Moderaattori
Luovuus =127 - 127 367 .36
Askel 4: Interaktiotermi
Luovuus x .05 -.02
Ty0On epdvarmuus
AR? .016™  .019™" .013™ .002 .030™  .015™ .124™ .000
R2 016™ .035™ .048™ .050™" .030™  .045™ 1697 170"

B = Standardoitu regressiokerroin mallin eri askeleilta

M = Malli

AR? = Selitysasteen muutos, kun kaikki askeleen muuttujat ovat mukana

R2 = Selitysaste
“p<.05 " p<.01, " p<.001

1 Sukupuoli: 1 = Nainen, 2 = Mies, 2 Ammattiasema: 1 = Tyontekija, 2 = Alempi toimihenkilo, 3 =
Ylempi toimihenkild, * Esimiesasema: 1 = Ei, 2 = Kylla
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4. POHDINTA

4.1. Paatulokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli ensinnakin selvittdd, millainen yhteys tyon epévarmuuden
kokemisella ja tyohyvinvoinnilla on. Toiseksi tutkimuksessa tarkasteltiin, millainen yhteys tyon
epavarmuudella ja tyossd tapahtuvalla luovalla kayttaytymiselld on. Liséksi selvitettiin luovan
kayttaytymisen yhteyksid tyohyvinvointiin, sekd erityisesti suojaako luova kayttaytyminen tyon
epavarmuuden ja tydhyvinvoinnin haitallisilta yhteyksilta. Teoreettisena l&htokohtana tutkimuksessa
kaytettiin JD-R-mallia (Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004).

Ensimmainen hypoteesi (Hla ja H1lb) tyon epdvarmuuden yhteyksista ty6hyvinvointiin
(uupumusasteiseen vasymykseen ja tyon imuun) sai tutkimuksesta tukea. Tulokset siis vahvistavat
useiden aiempien tutkimusten (ks. esim. Dekker & Schaufeli, 1995; de Witte ym., 2016) tuloksia,
joiden mukaan koettaessa paljon tyon epdvarmuutta myods uupumusasteista vasymystd koetaan
enemman. Oletusten mukaisesti havaittiin myos, ettd koettaessa runsaasti tyon epavarmuutta esiintyy
vdhemman tyén imua. Aiemmin tdmé yhteys on havaittu molempien ty6n imun ydinulottuvuuksien
kohdalla erikseen: tyon epdvarmuutta koettaessa on raportoitu vahemman sek& tarmokkuutta etté
omistautumista (ks. esim. Kinnunen ym., 2010; Rothmann & Jordaan, 2006; Ruokolainen ym., 2013).

Tyon epévarmuutta voidaan siis pitdd JD-R-mallin mukaisena vaatimustekijand, joka on
lagjasti yhteydessa tyohyvinvointiin. Tarkastellessa tyon epavarmuutta vain tyon vaatimustekijana,
mika on ollut aiemmissa tutkimuksissa yleisempi l&hestymistapa kuin tarkastella tyon epdvarmuutta
puuttuvana voimavaratekijand, JD-R-mallin mukaan tyon epavarmuudella pitdisi ilmeta selkeasti
vahvempi yhteys stressiin kuin motivaatioon liittyvien seurausten kanssa (Bakker & Demerouti,
2007; Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon epavarmuuden yhteydet tydpahoinvointi- ja
tyohyvinvointitekijoihin  nayttivat kuitenkin tdsséd tutkimuksessa melko saman suuruisilta:
korrelaatiot olivat .13 ja -.12, ja kun samat taustatekijat oli kontrolloitu, tydn epavarmuus selitti
uupumusasteisesta vasymyksesta 1,9 % ja tyon imusta 1,5 %. Tama antaa viitteita siitd, ettd tyon
epavarmuutta kannattaa lahestyd taman tutkimuksen tavoin sekd vaatimustekijana etta puuttuvana
voimavaratekijana.

Toinen hypoteesi (H2) tyon epdavarmuuden ja luovan kayttdytymisen kdaanteisesta U-
muotoisesta yhteydesta ei saanut téssa tutkimuksessa tukea. Tuloksista on painvastoin néhtavissa
lievd U-muotoinen yhteys. Toisin sanoen tyon epdvarmuuden ollessa matalaa tai korkeaa luovaa

kayttaytymista tydssa raportoitiin enemman, ja tyon epdavarmuuden ollessa keskivertoa luova
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kayttaytyminen oli matalimmillaan. Vaikuttaa siis silt4, ettd koettaessa tyon epévarmuutta hyvin
vahan tai ei ollenkaan, tyontekijat uskaltaisivat herkemmin kayttdytya luovasti. Voi olla, ettd
tallaisessa tilanteessa riskid tyOpaikan menettdmisesta ei pidetd suurena, vaikka luovat ideat
osoittautuisivatkin hyodyttomiksi. Myos korkean tyon epévarmuuden aikana ollaan ehka
halukkaampia ottamaan riskeja kayttaytymalla luovasti, koska luova kayttdytyminen voi tuottaa
itselle ja organisaatiolle huomattavia positiivisia seurauksia, joilla voidaan kompensoida tyopaikan
menettdmisen uhkaa. Organisaation menestyminen tyontekijan ansiosta voisi tuoda kaivattua tyon
varmuutta luovasti kéyttaytyneelle tyontekijalle. Toisin sanoen, kun koetaan korkeaa tydn
epavarmuutta, saatetaan ajatella, ettd pelkk& tavanomainen rutiineja noudattava tyonteko ei riité
tyopaikan sdilyttdmiseksi. Toisaalta tyon epévarmuuden ollessa kohtalaista tyontekijat ehka
pidattaytyvat tuomasta esiin luovia ideoita, jotka saattavat kohdata aluksi organisaatiossa jopa
vastustusta (Sternberg, 2006). Tulosten perusteella kohtalaisen tyon epavarmuuden aikana siis
pyritddn kayttaytymaan vahemman luovasti eli rutiininomaisemmin, jo aiemmin hyvéksi todetulla ja
varmasti hyvaksytylla tavalla.

Hypoteesin vastaista tulosta voi selittaa, ettd kenties tyon epavarmuus ei tassa aineistossa ollut
korkeimmillaan niin haitallinen stressitekija, ettd tydntekijan energiavarojen hiipuminen olisi ehtinyt
JD-R-mallin energian ehtymisen polun kautta vaikuttaa luovaan k&yttdytymiseen olennaisen
heikentdvasti. Korkea tyon epdvarmuus vaikuttaa pikemminkin motivoineen tyontekijoitad luovaan
kayttaytymiseen (Repenning, 2000; Staufenbiel & Konig, 2010). Organisaation ja tydntekijan vélisen
psykologisen sopimuksen myotd tyontekijd on voinut odottaa, ettd koska hénen ylimaaraiset
ponnistelunsa hyodyttavét organisaatiota, organisaatio tarjoaa hanelle vastavuoroisesti varmempaa
tyota (de Cuyper & de Witte, 2006). Toisaalta on my6s mahdollista, etta ne tydntekijat, jotka kokevat
paljon tyon epdvarmuutta, ovat jossain maarin valikoituneita (Selenko, Mékikangas, Mauno, &
Kinnunen, 2013) ja heilla on siksi havaittavissa enemmén luovaa kayttaytymistd. Toisin sanoen
kenties tutkimuksen otoksessa on ollut alun perin enemmaéan henkilditd, jotka kokivat paljon tyon
epavarmuutta, mutta osa heistd on vaihtanut tyopaikkaa omasta halustaan tai esimerkiksi
madraaikaisen tyon loppuessa. Lisaksi ne tyontekijat, jotka ovat edelleen toissé, voivat olla muita
sinnikk&ampia ja heilla voi olla enemman resilienssid kohdata eteensa tulevia vaikeuksia, kuten tassa
tutkimuksessa késiteltyd tyon epévarmuutta. Naitd ominaisuuksia tarvitaan myo6s luovassa
kayttaytymisessé (Sternberg, 2006), eli tyopaikalle jadneet tyontekijat kayttdytyvat mahdollisesti
luovemmin kuin sieltd karsiutuneet.

Tassé tutkimuksessa havaittu tyon epavarmuuden ja luovan kayttaytymisen kayréviivainen

yhteys eroaa esimerkiksi Haon ja Li-Rongin (2011) sekd Fun ja Li-Huan (2012) tutkimusten
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tuloksista, joissa havaittiin hypoteesin kaltainen kéaanteinen U-muotoinen yhteys. Kyseiset
tutkimukset on tehty Kiinassa, ja niitd oli vaikeaa verrata jokaiselta yksityiskohdaltaan tdhan
tutkimukseen, silla vain niiden tiivistelmét olivat saatavissa englanniksi. Molemmissa kiinalaisissa
tutkimuksissa havaittiin luovan pystyvyysuskon (engl. creative self-efficancy), eli tyontekijan
luottamuksen omiin kykyihinsa kayttaytyd luovasti, muokkaavan tyon epdvarmuuden ja luovan
kayttaytymisen yhteyttd. Esimerkiksi Haon ja Li-Rongin (2011) tutkimuksessa havaittiin, ettd kun
tyontekijat luottivat vahvasti omiin luoviin kykyihinsa, tyon epdvarmuuden ja luovan kayttaytymisen
yhteys oli heikompi. Erddn nakemyksen mukaan luovuuden ilmenemiseen tyopaikalla tarvitaan
tietoinen paatds kayttad luovuutta (Mumford ym., 2012; Sternberg, 2006), joten vahdinen luottamus
omiin luoviin kykyihin voi esta4 téllaisen paatoksen tekemisen ja luovuuden ilmenemisen. Olisikin
tarkeda ottaa jatkossa myo6s suomalaisissa tutkimuksissa huomioon tdma nédkdkulma, jotta luovuuteen
voitaisiin vaikuttaa tehokkaammin pyrkimélla kasvattamaan tyontekijoiden luottamusta omiin
luoviin kykyihinsd. Toisaalta tdman tutkimuksen luovuuden kasite voi jo itsessadn olla hyvin l&hella
kasitettd luova pystyvyysusko, koska luovuutta mitattiin tyontekijén itsearviointina omasta luovasta
kayttaytymisestaan tyossa.

U-muotoisen yhteyden testaaminen ei-kokeellisissa tutkimuksissa on vaikeaa (Selenko ym.,
2013). Lisaksi on erityisen haastavaa tunnistaa, milloin U-muotoinen yhteys aiheutuu jostain
tuntemattomasta tekijasta. Tallaisia tekijoita olisi hyva pyrkié tunnistamaan jatkossa. On mahdollista,
ettd tyon epavarmuuden ja luovan kayttaytymisen yhteyttd selittda jokin kolmas yhteyttda muuntava
tekija, kuten luova pystyvyysusko. Myos erilaiset kulttuurit ja asenteet ammattien, tyopaikkojen tai
maiden Vélill4 voivat osaltaan selittdé vaihtelevia yhteyksid. Kulttuurierot ovatkin voineet vaikuttaa
tdman suomalaisen tutkimuksen ja Kiinassa tehtyjen tutkimuksien erilaisiin yhteyksiin (Fu & Li-Hua,
2012; Hao & Li-Rong, 2011). Kiinassa tyon menettdminen saatetaan kokea suurempana uhkana kuin
Suomessa, silla Kiinassa ei ole yhtd kattavaa yhteiskunnan tarjoamaa turvaverkkoa tyottomille.
Toisaalta myds tyottomyyteen liittyva hdpeé saatetaan kokea voimakkaampana. On siis mahdollista,
etta tyon epavarmuus on haitallisempi tyon vaatimustekija Kiinassa kuin Suomessa, jolloin tyon
epavarmuuden yhteys luovaan kayttdytymiseen kenties tulee Kiinassa selkedmmin esiin.

Tassa tutkimuksessa havaittiin kédyréviivaisen yhteyden lisaksi myds lieva lineaarinen
negatiivinen yhteys tyon epdvarmuuden ja luovuuden valilla, kun kayrdviivainen yhteys
kontrolloitiin. On mahdollista, ettd jotkut asiat tyontekijassd, tydymparistossa tai kulttuurissa
vaikuttavat siihen, ilmeneekd tyon epavarmuuden ja luovan kayttaytymisen yhteys yksilollisesti
kéyraviivaisena vai lineaarisena. Tutkimuksen havainto vastaa esimerkiksi Amabilen ja Contin

(1999) sekd Probstin ja kollegoiden (2007) havaintoja tyon epdvarmuuden ja luovuuden
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negatiivisesta yhteydesta. Vaikuttaa siis siltd, ettd tyopaikan ollessa uhattuna tyontekijat pelaavat
varman péélle, ottavat vdhemman riskeja ja ovat kognitiivisesti vahemman joustavia, miké véhentaa
innovaatioita (Cascio, 1993; Carnevale & Probst, 1998). Toisin sanoen tyon epavarmuutta voidaan
pitdd JD-R-mallin tyon vaatimustekijand, joka jossain méarin vahentad luovaa kayttaytymista.

Kolmas hypoteesi (H3a ja H3b) luovan ké&yttdytymisen yhteydestd uupumusasteiseen
vasymykseen ja tyon imuun sai tukea. Kun tyontekijat kayttaytyivat luovasti, he raportoivat
vahemman uupumusasteista vasymysta ja enemman tyén imua. Saatu tulos on yhtenevainen aiempien
tutkimustulosten kanssa (ks. esim. Bakker ym., 2007; Golparvar ym., 2012; Hakanen, 2002). Luovaa
kayttaytymista voidaan siis myos tdmén tutkimuksen perusteella pitdd JD-R-mallin mukaisena
voimavaratekijdnd. Luova k&yttdytyminen kasvattaa tyontekijdn motivaatiota ja lisdd tyon
palkitsevuutta (Sternberg, 2006), mika puolestaan lisaa tyontekijan kaytettavissa olevaa energiaa ja
tuottaa tyohyvinvointia. Luova kéyttdytyminen myos auttaa tyontekijaa tyohon liittyvien tavoitteiden,
kuten ongelmien ratkaisemisen, saavuttamisessa.

Neljés hypoteesi (H4a ja H4b) luovan kayttdytymisen muuntavasta yhteydestd tyon
epavarmuuden ja uupumusasteisen vasymyksen tai tyon imun valilla ei saanut tukea. Luovuuden ei
siis voinut tamén tutkimuksen perusteella havaita suojaavan tyon epavarmuuden haittavaikutuksilta
tyohyvinvoinnille. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd tyon voimavarat vaikuttavat
positiivisesti tyohyvinvointiin erityisen paljon sellaisessa tilanteessa, jossa on paljon ty6n
vaatimuksia (Bakker & Demerouti, 2007; Hobfoll, 2002). Taman tutkimuksen aineistossa havaittiin
kuitenkin vain keskimaarin melko vahan tyon epavarmuutta, mika saattoi estdd muuntavan yhteyden
esiin tulemisen. Toisin sanoen luovalle k&yttaytymiselle ei ehk& ilmennyt aineistossa niin paljon tyon
epavarmuudesta kumpuavaa tarvetta, ettd tamé yhteys olisi tullut esiin. Luovuudella oli kuitenkin
suora yhteys tydhyvinvointiin. Moderaattorivaikutuksia on suhteellisen vaikeaa saada analyyseissa
esiin, erityisesti kun suorat vaikutukset ja useita taustamuuttujia on kontrolloitu (Bakker ym., 2005;
Frazier, Tix, & Barron, 2004).

4.2. Tutkimuksen vahvuudet, rajoitukset ja jatkotutkimuskohteet

Tasséa tutkimuksessa l&hestyttiin tyon epavarmuuden, luovuuden ja tyéhyvinvoinnin vélisid yhteyksié
tuoreella ja uusia ndkokulmia tarjoavalla tavalla. Tietd&kseni tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin
ensimmaista kertaa tyon epavarmuuden ja luovan kayttdytymisen yhteyttd suomalaisessa aineistossa.
Erityisesti tyon epdvarmuuden ja luovan kéyttaytymisen kéyréviivaisesta yhteydestd on tehty

kansainvalisestikin vain muutamia tutkimuksia. Tassa tutkimuksessa havaittu aikaisemmista
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tutkimuksista poikkeava alustava tulos tyon epdvarmuuden ja luovan kayttaytymisen U-muotoisesta
yhteydestd luo mielenkiintoisen jatkotutkimuskysymyksen. Kirjallisuudesta ei myoskaan 16ytynyt
lainkaan aiempaa tutkimusta, jossa olisi tutkittu luovan kayttdytymisen suojaavaa vaikutusta tyon
epavarmuuden ja tyéhyvinvoinnin vélilla. Luovuutta on lahestytty aiemmin enimmaékseen joidenkin
tekijoiden positiivisena seurauksena (Niesen ym., 2014). Lis&ksi tdmén tutkimuksen vahvuuksia
olivat melko suuri otoskoko ja se, ettd tutkittaviin kuului monipuolisesti eri ammattialoja, mitk&
auttavat tulosten yleistamisessa.

Tutkimuksella oli my®6s joitain rajoituksia. Tutkimuksen vastausprosentti oli 37,5 prosenttia,
mika on keskimaardinen verrattuna organisaatiotason kyselytutkimuksiin yleensé (Baruch & Holtom,
2008). Vastanneiden edustavuutta ei kuitenkaan voitu tutkia, koska tutkittavien organisaatioiden
henkil6stdd kokonaisuudessaan kuvaavia tietoja ei ollut saatavilla. Olisi ollut harhaanjohtavaa verrata
aineistoa Suomen vyleisiin tyontekijoitd kuvaaviin tilastoihin, silla aineiston tyontekijat olivat
esimerkiksi rajatusti vain Pirkanmaan alueelta ja korkeammin Kkoulutettuja kuin Suomessa
keskimé&arin. Periaatteessa tutkittaviksi on siis voinut valikoitua esimerkiksi vahiten Kiireiset ja
vahiten tyouupumusta kokevat tyontekijat kyseisistd organisaatioista. Jotkut vastaajat olivat
huomauttaneet tutkimuksen kyselylomakkeessa olevaan palautekenttdédn kyselyn liian suuresta
pituudesta (tayttdmiseen kului noin puoli tuntia) ja vaikeudesta tehd& se ty6ajan puitteissa. Tdma on
voinut lisatd tutkittavien haluttomuutta tayttda lomake, erityisesti jos tyaika ei muutenkaan tuntunut
riittdvan tyonkuvaan kuuluviin tehtdviin tai jos tutkittava oli uupunut. Lisaksi vaikka tutkimuksen
kyselylomakkeen alussa oli korostettu tietojen antamisen luottamuksellisuutta, palautteesta selvisi,
ettd osa tutkittavista oli jattanyt taustamuuttujiin tarvittavia henkil6tietojaan tayttamattd, koska niiden
perusteella heidat olisi voitu tunnistaa suhteellisen pienestd organisaatiosta. Vastaustiedot eivat
kuitenkaan olleet organisaatioiden kéytdssa, joten pelko tunnistamisesta oli turha.

Tuloksiin on voinut osaltaan vaikuttaa, ettd tutkimuksen aineistona kaytettiin pelkéastaan
strukturoiduilla kyselylomakkeilla keréttya itsearviointitietoa. Tyontekijdn luovaa kéyttaytymista
voisi pyrkié tulevaisuudessa mittaamaan laajemmilla ja avoimilla kyselylomakkeilla, erilaisilla
luovuustesteilla (ks. esim. Kim, 2006; Torrance, 1966) sekd esimerkiksi ty0nantajan arvioimana
konkreettisena luovana toimintana, jolloin voitaisiin saada objektiivisempi ja kattavampi kuva
ilmiostd. On mahdollista, ettd luovan kayttdytymisen vaihtelu (ks. kuvio 2) jai osin mittarin
suppeuden vuoksi téssd tutkimuksessa melko vahaiseksi, sill&d luovan kéyttdytymisen mittariin oli
valittu vain kolme alkuperéisestd Georgen ja Zhoun (2001) mittarin kolmestatoista kysymyksesta.
Jatkossa olisikin mielenkiintoista pyrkid mittaamaan luovaa kayttdytymistda kattavammin, jotta

saataisiin paremmin esiin luovan kayttaytymisen erot tyontekijoiden valilla. Lisaksi tilannetekijéiden,
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kuten ajan kulumisen, ja tyontekijan aseman vaikutukset olisi hyva huomioida tulevaisuuden
tutkimuksissa laajemminkin. Koettu tyon epdvarmuus ja tydssa ilmeneva luova kayttaytyminen
saattavat olla hyvin erilaista juuri palkatulla kuin kymmenié vuosia samassa organisaatiossa olleella
tyontekijalla. Toisaalta koetulla tyén epavarmuudella ja luovalla kéyttaytymiselld voi olla hyvin
erilainen yhteys esimerkiksi tuoreen start up -yrityksen kuin hyvin hierarkkisen ja konservatiivisen
yrityksen tyontekijoilla. Myos silla voi olla merkityst4, vaatiiko tyonkuva oletusarvoisesti tyontekijaa
kayttdytymaan luovasti vai ei. Toisaalta olisi mielenkiintoista padstda tutkimaan luovan
kayttaytymisen suojaavaa vaikutusta sellaisessa tilanteessa, jossa suojaamiselle olisi suurempi tarve,
eli kun tyon epavarmuutta koetaan huomattavan paljon.

Kenties sellaisessa otoksessa, jossa tyon epévarmuutta olisi objektiivisesti havainnoituna
enemman esimerkiksi organisaation yt-neuvottelujen aikana, subjektiivista tyon epavarmuuttakin
koettaisiin enemman, ja talléin mahdolliset haitallisilta tydn epavarmuuden yhteyksiltd suojaavat
tekijat tulisivat paremmin esiin. Kuitenkin tallaisessa yt-tilanteessa lienee vaikea péasta tutkimaan
organisaation tyontekijoita. Fun ja Li-Huan (2012) tutkimuksessa kasiteltiin tyontekijoiden kokeman
tyon epdvarmuuden sijasta ryhmaétasolla havaittua tyén epavarmuuden ilmapiirid. Heidan
tutkimuksessaan korostettiin, etta tdysin positiivinen tai negatiivinen ilmapiiri ei saa tyontekijoita
inspiroitumaan luovaan kayttaytymiseen, jolloin esimerkiksi tyon epdvarmuuden suhteen k&énteinen
U-muotoinen yhteys tulee esiin vain tarkasteltaessa sosiaalisia konteksteja monipuolisesti. Onkin
mahdollista, ettd tassé tutkimuksessa tyon epavarmuudella ei ollut riittdvasti vaihtelua yhteyden esiin
saamiseksi (ks. kuvio 2), jotta olisi paasty tarkastelemaan tyon epdvarmuuden ja luovuuden yhteytta
kattavasti riittdvdn matalan tai korkean tyon epdvarmuuden tilanteessa. Ty0n epavarmuutta koettiin
keskimé&arin melko véhén ja vain noin 15 prosenttia koki tyon epavarmuutta melko paljon tai paljon.

Olisi myds mielenkiintoista tutkia tulevaisuudessa, 10ytyyko tyontekijoisté erilaisia ryhmia,
joissa tyon epdvarmuuden ja luovan kayttaytymisen yhteys ilmenee eri tavoin. Talldin voitaisiin
esimerkiksi tarkastella, miten sellaiset tyontekijat, joilla tydn epdvarmuus on negatiivisessa tai
kayraviivaisessa yhteydessa luovuuteen, eroavat niistd tyontekijoista, joilla yhteyttd ei ilmene.
Esimerkiksi tyon méérdaikaisuudella saattaa olla jonkinlainen merkitys tyon epdvarmuuden ja tyossa
tapahtuvan luovan kéyttaytymisen yhteyteen, jota olisi mielenkiintoista tutkia jatkossa. Tassa
tutkimuksessa ei kontrolloitu tyon madrdaikaisuutta. Aiemmissa tutkimuksissa on kuitenkin havaittu
tyon epévarmuuden olevan yhteydessd eri tavoin esimerkiksi madrdaikaisten ja vakituisten
tyontekijoiden tyossa suoriutumiseen (de Cuyper ym., 2007).

Tarkasteltaessa tyon epdvarmuuden, tyon imun ja luovuuden yhteyksid, ammattiasema nousi

taustatekijoista esiin erityisen merkittdvana selittdjand. Korkeassa ammattiasemassa olevat henkil6t
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saattavat joutua muita useammin esimerkiksi sellaisten tilanteiden eteen, joissa heidén pitada tehda
paatoksia puutteellisten tietojen perusteella. Tallaisissa tilanteessa luovalla ajattelulla ja
kayttaytymiselld saattaa olla erityisen oleellinen merkitys lopputulosten ja stressin hallinnan kannalta.
Olisikin mielenkiintoista tutkia jatkossa korkeassa ammattiasemassa olevien henkiléiden luovaa
kayttaytymistda ja sen mahdollisesti suojaavaa vaikutusta tarkemmin. Ammattiaseman
tarkasteleminen tyon epdvarmuuden ja tyohyvinvoinnin yhteydessa on nostettu mielenkiintoiseksi
jatkotutkimusaiheeksi aiemmin esimerkiksi de Witten ja kollegoiden (2016) meta-analyysissa. Myos
tyontekijoiden koulutuksella, joka korreloi yleensé vahvasti ammattiaseman kanssa, saattaa olla oma
vaikutuksensa. Taman tutkimuksen otos oli hieman koulutetumpaa kuin tyontekijat Suomessa
keskimaarin. Korkeasti koulutettujen tyouralla tyon epavarmuus ja tyopaikkojen tihed vaihtaminen
saattavat olla yleisempid, hyvéksytympia ja siedettdvampid kuin matalammin koulutetuilla. Tamé
saattaa pienentad tyon epavarmuuden aiheuttamaa tydpahoinvointia, jos korkeammin kouluttautuneet
ovat tottuneet hallitsemaan paremmin tyon epavarmuutta stressitekijana (Cheng ym., 2014).

Koska tutkimus on toteutettu poikkileikkausasetelmana, I0ydettyjen yhteyksien suunnat ovat
teoreettisia. Jatkossa olisikin mielenkiintoista pyrkia selvittaméan syy-seuraussuhteita tarkemmin
pitkittaistutkimuksien avulla. Esimerkiksi tyontekijan luovaa kéyttaytymistd arvostetaan kenties
organisaatioissa niin paljon, ettd se voi johtaa tyén varmuuteen, ja samoin véhdinen luova
kayttaytyminen voisi lisata tyon epdvarmuutta. Toisaalta tydhyvinvointi, eli tdssa tutkimuksessa tyon
imun ydinulottuvuudet tarmokkuus ja omistautuminen, saattavat lisatd luovaa kayttaytymista eika
painvastoin, kuten tassa tutkimuksessa oletettiin. Esimerkiksi Amabilen, Barsaden, Muellerin ja
Stawin (2005) mukaan tunteet vaikuttavat siihen, miten luovuutta kéytetédén tyossa siten, ettd runsaat
positiiviset tunteet liittyvat runsaampaan luovuuteen. Vastaavasti on mahdollista, ettd tyon imu
vaikuttaa luovuuteen samoin kuin positiiviset tunteet, eiké luovuus sinansé juuri liséa tyon imua. Kyse
voi olla myo6s vastavuoroisista suhteista, jolloin yhteydet kulkevat molempiin suuntiin. Suuri osa
aiemmista tutkimuksista ja JD-R-malli kuitenkin puolsivat yhteyksien suuntien tarkastelua tdman
tutkimuksen tavoin.

Tyon imun ydinulottuvuuksissa on jonkin verran samanlaisia piirteitd kuin luovassa
kayttaytymisessd. Tarmokkuudessa on kyse halukkuudesta panostaa tyéhon ja osoittaa sinnikkyytta
vaikeuksien edessa (Schaufeli ym., 2002). Toisaalta tyéntekijan tdytyy nimenomaan tehda tietoinen
paatds panostaa luovaan ideaansa ja toimia sinnikkaasti, jotta luova potentiaali ilmenisi luovana
kayttaytymisend (Sternberg, 2006). Omistautumisessa taas on kyse muun muassa intensiivisesta
psyykkisestd panostamisesta tyohon (Schaufeli ym., 2002), ja myds luovaan kéyttaytymiseen

vaaditaan tyontekijalta ylimaaréista panostamista (Mumford ym., 2012). Té&ssa tutkimuksessa
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havaittiinkin kohtalainen korrelaatio luovan kayttdytymisen ja tyon imun kohdalla. Luovan
kayttaytymisen ja tyon imun valisten yhtélaisyyksien tarkempi tutkiminen saattaisi auttaa
hahmottamaan paremmin esimerkiksi luovaa kéayttaytymistda mahdollisena ty6hyvinvointia

kuvaavana tekijana.

4.3. Kaytannon nakoékulmia

Taman tutkimuksen perusteella organisaatioiden on tarkedd kiinnittdd huomiota tyontekijoiden
kokemaan tyon epdvarmuuteen ja luovaan kayttaytymiseen. Tutkimuksen tuloksista voidaan pééatell,
ettd koettua tyon epavarmuutta vahentdmalla ja luovaa kayttaytymisté rohkaisemalla on mahdollista
kasvattaa tyohyvinvointia, eli vahentédd uupumusasteista vasymysta ja lisatd tyon imua.

Tyon epdvarmuus tarkoittaa koettua uhkaa tyOpaikan menettamisestd, jota on mahdollista
hallita useilla eri tavoilla. Organisaatiotasolla voidaan esimerkiksi tiedottaa riittavan selkeésti
mahdolliseen tyopaikan menettamiseen johtavista syistd. Dekker ja Schaufeli (1995) osoittivat, etta
jatkuvasti koettu tyén epévarmuus saattaa olla hyvinvoinnin kannalta jopa haitallisempaa kuin
varmuus tyon loppumisesta tiettyyn ennalta sovittuun aikaan. Monitulkintaiset tai negatiiviset
vihjailut tyén mahdollisesta loppumisesta lisdavat tyon epavarmuutta (Debus, Konig, & Kleinmann,
2013). Organisaatioiden olisikin hyva toimia irtisanomispéatoksissaan mahdollisimman avoimesti ja
selventad, mista tydn jatkuminen on Kiinni jaljelle jaéneiden keskuudessa — onko tydntekijélla siis
mitéan todellista syytd kokea tyon epavarmuutta, jos hén jatkaa tyontekoaan samoin kuin ennen.
Tallgin tyontekijoiden kontrolloitavuuden ja jatkuvuuden tunne tyostéan voi séilyd paremmin, joka
vahentéé koettua tyon epavarmuutta (Ashford ym., 1989). On myds ehdotettu, ettd tyon epdvarmuutta
saattaa vahentaa tyontekijan kokemus omasta tyollistymisuskostaan eli mahdollisesti edessé olevan
uuden tyon I6ytdmisen helppoudesta (de Cuyper, Méakikangas, Kinnunen, Mauno, & de Witte, 2012).

Luovan kayttaytymisen lisddmé tyGhyvinvointi on jo sindnsa positiivinen asia. Tamén lisaksi
on monia muita syitd, joiden vuoksi organisaatioiden kannattaa rohkaista tyontekijoidensa luovaa
kayttaytymistd. Luovaa kayttaytymistd tarvitaan, jotta organisaatiot pysyisivat kilpailukykyisina
(Sternberg & Lubart, 2008). Teknologian kehitys on edelleen niin nopeaa ja monilta osin vaikeaa
ennakoida, ettd luovaa ja totutuista rutiineista poikkeavaa kéyttaytymista tarvitaan yhd useammassa
tyopaikassa (Hao & Li-Rong, 2011). Vaikka luova kayttdytyminen vaatii tyontekijaltd motivaatiota
panostaa tyohénsa enemmaén kuin pelkka rutiinien noudattaminen (Mumford ym., 2012), luovuus voi
myos luoda ty6hon uutta motivaatiota ja kasvattaa mielenkiintoa tyéhon (Sternberg & Lubart, 2008).

Liséksi vaikka luovuuden ei havaittu tdman tutkimuksen perusteella suojavan tyén epdvarmuuden

31



haitoilta, se voi suojata joidenkin muiden tekijoiden haitallisilta yhteyksiltd tyohyvinvointiin.
Esimerkiksi opettajien innovatiivisuuden on jo havaittu suojaavan oppilaiden hairiokayttaytymisen
haitallisilta yhteyksilta tyon imuun (Bakker ym., 2007).

Mitd tarkemmin opitaan tuntemaan luovan kéyttdytymisen hyotyja ja keinoja rohkaista
luovuutta, sitd todenndkodisemmin organisaatiot alkavat panostaa sen tukemiseen. Luovuuden
rohkaisemiselle on esitetty erilaisia keinoja. Luovuuden ilmenemistd saattavat estdd esimerkiksi
turhat saannokset, rutiinit, hierarkia, liika tehtdvien vaihtuminen ja kommunikaatiokatkokset
(Williams & Yang, 2007), joten nditd voisi mahdollisuuksien mukaan pyrkia karsimaan. Luovuuden
tutkimisen pioneeri Paul Torrance on sanonut Shaughnessyn (1998) haastattelussa, ett& henkil6ité voi
auttaa kayttdytymadan luovemmin rohkaisemalla tyontekijoissa tiettyjd ominaisuuksia ja
kayttaytymismalleja, kuten halukkuutta ottaa riskejd, uteliaisuutta, rohkeutta, huumorintajua,
vaikeiden asioiden yrittamista ja sinnikkyyttd. Organisaatio voi kannustaa tallaiseen tydntekijoiden
kayttaytymiseen muun muassa joustavuudella, kannustamisella ja esimerkin voimalla. Luovuuden
ilmeneminen saattaa olla vahvasti kytkoksissd my0s organisaatiokulttuuriin. Janssenin (2000)
mukaan tyontekijan innovatiivista kayttdytymistd lisad tyontekijan kasitys organisaation
oikeudenmukaisuudesta, erityisesti uskomus ponnisteluja vaativan luovan kayttaytymisen reilusta
palkitsemisesta. De Jong ja Hartog (2007) havaitsivatkin tutkimuksessaan, ettd tyontekijéiden
palkitseminen kasvattaa innovatiivista kayttaytymistd. Collinsin ja Amabilen (2007) mukaan luova
kayttaytyminen vaatii suurta motivaatiota tyota kohtaan millé alalla tahansa (ks. myés Sternberg &
Lubart, 2008). Jos luovuutta pyritddn kasvattamaan, heidan mukaansa tydntekijoille pitdisi antaa
enemman valtaa paattdd omasta tyostdan ja valita sellaisia ongelmakohtia, joita he itse ovat
motivoituneita ratkomaan. Lisdksi luovan kayttdytymisen harjoittelulla on parannettu tydntekijoéiden
tyossa suoriutumista (ks. kirjallisuuskatsaus Scott, Leritz, & Mumford, 2004).

Jatkossa olisi hyodyllistd selvittdd entistd tarkemmin tyon epévarmuuden ja luovan
kayttaytymisen erilaisia yhteyksia hyvinvointiin sekéd niihin vaikuttavia tekijoita. Siten voitaisiin
suunnitella ja kohdistaa mahdollisia interventioita tehokkaammin. Koska vaikuttaa siltd, etta tyon
epavarmuudesta on mahdotonta padstd nykypdivand taysin eroon, olisi tarkedd panostaa tyon
epavarmuuden haitallisilta yhteyksiltd suojaaviin tekijoihin. Téassa tutkimuksessa havaittu hyvin
alustava tulos korkean tyon epdvarmuuden yhteydesta runsaampaan luovaan kayttaytymiseen viittaa
siihen, ettd tyon epavarmuudesta tai siihen liittyvista tekijoistd saattaa 16ytyd myds jonkinlaisia
tyontekijan luovaa kayttaytymistd motivoivia vaikutuksia. Toisin sanoen néyttaa silta, ettd tyon
epavarmuudella voi olla sek& hyvinvointia heikentévia ettd luovuutta motivoivia vaikutuksia. T&man

kysymyksen tarkempi selvittdminen ja mahdollisten siihen vaikuttavien tekijoiden I6ytdminen olisi
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mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe. Erityisen hyddyllista olisi, jos loydettaisiin tekijoitd, jotka
estavat tyon epdvarmuuden aiheuttaman hyvinvoinnin heikentymisen, mutta vahvistavat sen yhteytté

runsaampaan luovaan kayttaytymiseen tai parempaan tydssa suoriutumiseen.
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