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Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata organisaation hierarkian tason ja
tyopaikan ilmapiirin yhteyttd luovuuteen. Luovuuden maddrittelyssd korostui
luovuuden rakentuminen sosiaalisesti yksilondkokulman sijaan. Luovuuden
ymmadrtdminen on tdrkedd, koska se on yhteydessd yrityksen menestymiseen ja
sithen, miten muutostilanteita hallitaan.

Tutkimuksen aineisto koostui kyselylomakkeiden vastauksista tyonteki-
joilta (N = 265) kuudesta eri ICT-alan organisaatiosta. Organisaatiot olivat mu-
kana Jyvaskyldn yliopiston monitieteisissd johtamista ja luovuutta tutkivissa
hankkeissa. Aineisto analysoitiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla.

Keskeisind tuloksina havaittiin, ettd tyopaikan ilmapiirilld ja luovuudella
on voimakas yhteys. Organisaation hierarkian tason lisidminen analyysiin ei
muuntanut tdtd yhteyttd. Siten sekd hierarkkisissa ettd matalan hierarkian yrityk-
sissd voitiin edistdd luovuutta. Tyopaikan ilmapiiri selitti suuremman osan luo-
vuuden vaihtelusta kuin organisaatiorakenteen hierarkian taso.

Tulokset vahvistivat aiempaa tutkimustietoa tyopaikan ilmapiirin myontei-
sestd yhteydestd luovuuteen. Aiempi tutkimustieto raportoi lukuisia tapoja, joilla
luovuutta voidaan vaalia. Taman tutkimuksen perusteella voitiin pdételld, ettd
yksi niistd oli huomion kiinnittaminen ty&paikan ilmapiiriin ja sen osatekijoihin,
ja se oli mahdollista molemmissa organisaatiorakenteissa. Tutkimus toi siten li-
sdd uutta luovaa tietoa hierarkian vaikutuksesta luovuuden ilmenemiseen. Luo-
vuutta edistdvien tekijoiden tunnistaminen olisi hyodyllistd niin yrityksille kuin

henkilostollekin.
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1 JOHDANTO

Sanonnan mukaan ainoa pysyvd asia on muutos. Tallin muutoksen hallinta ja
taito pysyd ajan hermolla nousevat tirkeddan asemaan. Muutokset ulottuvat myos
tyon tekemisen kulttuuriin. Tyon tekeminen on yhd useammin monialaista ja yh-
teisty6td painottavaa, ja luovuutta ja innovatiivisuutta tarvitaan aiempaa enem-
mdn (Poutanen 2016). Muutos ja uusi tyon tekemisen kulttuuri nivoutuvat yh-
teen uuden sukupolven tyontekijoiden odotusten kanssa: heilld on odotuksia
tyon vaikuttamismahdollisuuksista ja toivovat saavansa tydskennelld tyoyhtei-
s0ssd, jossa on yhteistoimintaa ja vapaata tiedon kulkua (Hamel 2012, 204-205).

Luovuuden ja innovaation tutkimista pidetddn tdrkednd, koska luovuus
vaikuttaa yrityksen tehokkuuteen ja jopa selviytymiseen (Amabile 1988, 124; Ha-
mel 2012, x; Riivari 2016, 28-30; Sawyer 2012, 5; Woodman, Sawyer & Griffin
1993, 293). Luovuus on myos keskeinen tekijd kehitykselle ja taloudelliselle kas-
vulle (Isaksen & Akkermans 2011, 162). Taloudellisten haasteiden vuoksi inno-
vatiivisuus on tarkedd, koska yrityksissd pyritddn aina vain pienemmilld resurs-
seilla tuottamaan ideoita ja yllapitimaan yrityksen kilpailukykyéd (Riivari 2016,
30). Luovuudella on merkitystd my6s tyontekijoiden selviytymiseen, joustavuu-
teen, identiteettiin ja kykyyn késitelld vaikeasti ennakoitavissa olevia tilanteita
(Littleton, Taylor & Eteldpelto 2012, 1-2).

Innovaatioilla ja yrityksen hyvilld tuloksilla on selked yhteys, silld innova-
tiivisuus johtaa kilpailukyvyn parantumiseen ja parantaa sopeutumiskykyé
muutostilanteissa (Gronum, Verreynne & Kastelle 2012, 259, 272; Isaksen & Ak-
kermans 2011, 162), ja innovaatiot liittyvat myos talouskasvuun (OECD 2010, 4).
Yritysjohtajat, poliitikot ja kasvattajat ovat huomanneet (Sawyer 20012, 3) ja
my0s julkisella sektorilla on huomattu (Riivari 2016, 30) luovuuden ja innovatii-
visuuden merkitys taloudellisessa menestymisessa.

Yhdistyneiden kansakuntien raportissa (UNESCO & UNDP 2013, 21) hah-
motellaan visiota luovuudesta, joka tulee osaksi yritystd, ideoiden tuottamista ja

muutosprosesseja. Myos Woodmanin ja kollegoiden (1993, 293) mukaan luovuus



tuo uutta ndkokulmaa organisaatiomuutoksiin ja auttaa ymmaértamaan koko
muutoksen ilmi6td. Luovuuden lisdksi sosiaalisella ilmapiirilld ja vapaalla tie-
donkululla on merkitystd organisaation muutoksissa (Heiskanen & Jokinen 2015,
94). Myos Blomberg (2014, 948) painottaa muutostilanteen tuomia mahdollisuuk-
sia luovuuden kautta.

Luovaa toimintaa tukevia henkildstéjohtamisen kéytéanteitd ja rakenteita ei
ole aiemmin juurikaan empiirisesti tutkittu (Collin & Lemmetty 2018; de Jong &
Den Hartog 2007, 42). Luovuus on muutenkin vdhemman tutkittu aihealue,
mutta kiinnostus sen tutkimiseen on kasvanut (Blomberg 2014, 948; Sawyer 2012,
3-4). Yksilokeskeinen ndkokulma on todettu rajoittuneeksi (Kallio, Kallio &
Blomberg 2015, 389). Luovuuden méérittelyn haasteena on monitieteellisyyden
puuttuminen eikd niinkddn tiedon puute (Sawyerin 2012, 3-4).

Tdssd tutkimuksessa liitan kasitteet luovuus ja innovatiivisuus yhteen, silld
ne esiintyvét taustakirjallisuudessa usein samassa merkityksessd. Innovatiivi-
suus ja luovuus ovat ldheisessd yhteydessd, ja raja niiden vililld on samea. Sa-
wyer (2012, 9) méérittelee luovuuden tuotokseksi, joka on uusi ja kiyttokelpoi-
nen. My®0s innovatiivisuus liitetddn yleensd johonkin, joka tuottaa jotain hyodyl-
listd. Innovatiivisuudella ndhd&dan olevan lopputulos: uusi tuote, palvelu tai pro-
sessi. Luovuus voidaan ndhdd olevan olennainen innovatiivisessa prosessissa.
(Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron 1996, 1154; de Jong & Den Hartog
2007, 43-44; Gronum ym. 2012, 259; Isaksen & Akkermans 2011, 162.) Tall6in luo-
vuus ja innovatiivisuus ovat samaa prosessia, jossa luovuus keskittyy ideoiden
tuottamiseen ja innovaatio idean toteutukseen (Isaksen & Akkermans 2011, 162;
Riivari 2016, 30; Sawyer 2012, 9).

Tdamad tutkimus késittelee luovuutta, organisaation hierarkian tasoa ja tyo-
paikan ilmapiirid, ja n&itd ilmicitd yhdistdd niiden merkitys muutostilanteessa ja
yrityksen menestymisessd. Lisdksi teemoihin sisédltyy ihmisten vuorovaikutuk-
selliset suhteet, silld ilmiodt ovat sosiaalisesti rakentuneita. Tdssd tutkimuksessa
kohdistankin huomion luovuuden sosiaalisiin ndkokohtiin, joita avaan tyopai-
kan ilmapiirin ja organisaatiorakenteen kautta. Luovuuden késitettd tarkastelen

lahemmin kahdesta sosiaalisesta ndkokulmasta: kollektiivinen luovuus ja koettu



organisaation luovuuden arvostaminen. Tutkimuksen tavoitteena on selvittadd,
miten organisaation hierarkian taso ja tyopaikan ilmapiiri liittyvit luovuuteen
ICT-alan (information and communication technology, tieto- ja viestintdtek-
niikka) organisaatioissa. ICT-alan ty6 voidaan méadritelld olevan tietointensiivistd
tyotd (Collin ym. 2017, 16), ja pitdd sisdllddan esimerkiksi ohjelmointia ja konsul-
tointia (Tilastokeskus). Informaatioteknologiaa voidaan pitdd tiarkednd tulevai-
suuden alana lisddntyneiden tietoteknisten laitteiden ja lisdéntyneen tietomédéran
vuoksi. Informaatioteknologia on merkittdvd ala myos muita aloja mahdollista-
vana alana, esimerkiksi opetusteknologian kehittdjand. (Lehto 2014.) Seuraavissa
alaluvuissa perehdyn ldhemmin luovuuteen, organisaation hierarkian tasoon ja
tyopaikan ilmapiiriin, jotka ovat tdimén tutkimuksen keskeiset késitteet sekd esit-

telen niistd johdetut tutkimuskysymykset.

1.1 Luovuus

111 Luovuus sosiaalisena ilmioni

Luovuutta on madritelty seka yksilollisestd ettd sosiaalisesta ndkdkulmasta. Luo-
vuuden yksilollisyyttd painottava médritelma nojaa psykologiaan ja tutkii henki-
16n piirteitd, ajattelua, havainnointia, oppimista ja muistia. (Sawyer 2012, 7.) Yk-
silon luovuus koostuu esimerkiksi kognitiivisista kyvyistd, persoonasta, moti-
vaatiosta ja tiedosta. Luovuuden yksilondkokulma on yksi osatekijda luovuutta
maédriteltdessd. (Woodman ym. 1993, 298, 301.)

Luovuus voidaan ndhda olevan yksilon piirre, mutta sosiaalinen ymparisto
vaikuttaa luovuuteen monella tasolla (Amabile ym. 1996, 1154-1155; Collin ym.
2017, 26; Farmer, Tierney & Kung-McIntyre 2003, 618; Littleton ym. 2012, 2-3;
Sawyer 2003, 231, 11, 14, 235; Woodman ym. 1993, 301-302). Luovuus tunniste-
taan ja arvioidaan sosiaalisessa jdrjestelmdssd, esimerkiksi monimutkaisissa sosi-
aalisissa verkostoissa ja kielen totutuissa kdytdnteissa (Sawyer 2012, 228). Yksilon
luovuus tapahtuu jossain kontekstissa (Sawyer 2012, 209, 235; Woodman ym.
1993, 301), ja siten esimerkiksi luovista henkil6istd koottu ryhma ei merkitse au-

tomaattisesti luovuuden toteutumista, sillda ryhméan huono luovuuden prosessi



saattaa heikentdd yksilon luovuutta (Isaksen & Akkermans 2011, 166; Sawyer
2012, 247; Taggar 2002). Myoskddn organisaation luovuus ei ole ominaisuus, joka
on liséttavissd palkkaamalla luovia henkil6itd (Sawyer 2012, 258), ja toisin ilmais-
tuna innovatiivisuuden olemassaolo organisaatiossa ei takaa uusia innovaatioita
(Riivari 2016, 30).

Luovuus syntyy, kun yksilo- ja yhteisotaso ovat molemmat ldsnd (Poutanen
2016). Luovuus voidaan ndhdd, samoin kuin sosiaalinen maailma, kahdella ta-
solla (Sawyer 2012, 11). Luovuutta ei ndhddkddn endd yhtend palasena tietoa, yh-
den henkilon ideana, vaan prosessina, joka ilmenee dynaamisina vuorovaikutuk-
sellisina suhteina ihmisten valilld ja kulttuurisissa ja aineellisessa kontekstissa
(Poutanen 2016, 17).

Onkin esitetty, ettd luovuuden kokonaisvaltaiseen ymmartdmiseen ja tyo-
eldmdn muutosten huomioimiseen tarvitaan tutkimuksen painopisteen siirty-
mistd luovasta yksilostd luovaan yhteistoimintaan (Poutanen 2016, 11; Sawyer
2012,11). Luovuuden holistinen ldhestymistapa ottaa madrittelyssdan huomioon
monimutkaiset yksilon, ryhmén, kulttuurin ja organisaation viliset suhteet. So-
siokulttuurinen ndkokulma selittdd luovuutta ylh&élts alaspédin ottaen huomioon
sen, ettd vaikka uuden tuotteen tai idean dédrelld ajatellaan vaistonvaraisesti yhta
taan on saanut vaikutteita sosiaalisista prosesseista. Monimutkaiset jarjestelmdt
ovat syntyneet yhteisoissa ja vuosikymmenien ja -satojen kuluessa eika luovuus
ole myoskddn irrallaan omasta ajastaan. Sawyerin (2012, 10) mukaan ymmaérrys
luovuuden sosiaalisista ndkokohdista auttaa ymmaértdmaan uusien ideoiden
kognitiivista prosessia ja siten yksilollinen ja sosiokulttuurinen maaritelma tay-
dentdvit toisiaan. (Sawyerin 2012, 10, 32-33, 36, 210-211.)

Luovuuden ja innovaation maaritelméssa viitataan prosesseihin, tuloksiin
ja tuotteisiin, joilla kokeillaan tehdé jotain uutta. Uuden ja kédyttokelpoisen méaa-
rittelee sosiaalinen ryhmd4, joka vuorostaan on madrittynyt kulttuurisesti ja his-
toriallisesti. Méadrittelemisen tekee monimutkaiseksi se, kun huomioidaan yksilo
monien pddllekkdisten sosiaalisten ryhmien ja kulttuurien jasenens ja se, ettd yk-

silon luovuus tapahtuu siis aina kontekstissa. (Sawyer 2012, 210, 214.)



1.1.2 Luovuus organisaatiossa

Luovuuden sosiaalisia ndkokohtia korostava maéritelmé johtaa siithen péatel-
madn, ettd organisaation rakenteet ja tyopaikan kdytanteet muovaavat sitd, miten
ihminen toteuttaa innovaatioita ja tuotteliaisuutta (OECD 2010). Tyopaikoilla
saattaa olla luovuutta, mutta samanaikaisesti innovaatioita tukevat prosessit
puuttuvat (Hamel 2012, 52).

Luovuus syntyy yksiléiden yhteistyossd ja organisaation luovuus voidaan
maédritelld olevan toiminto, joka koostuu ryhmén luovuudesta ja kontekstuaali-
sista vaikutteista, kuten annetusta tehtdvésta tai organisaatiosta laajemmin. Or-
ganisaation luovuuden ymmartamiseksi on hahmotettava luova prosessi, luova
tuote, luova yksilo, luova tilanne ja tapa, jolla ndimd elementit ovat vuorovaiku-
tuksessa keskenddn. (Woodman ym. 1993, 293, 296, 308.) Myos tyopaikan fyysi-
silla tekijoilld, kuten tilajdrjestelyilld, on vaikutusta avoimuuteen, tiedonkul-
kuun, tasa-arvoon ja kollektiivisuuteen. Fyysisilld puitteilla avataan siten mah-
dollisuuksia suoraan ja epdsuorasti luovuuteen. (Kallio ym. 2015, 401-402, 405-
406.)

Luovuutta voidaan tukea organisaatiossa monella eri tavalla. Organisaa-
tion luovuuteen vaikuttaa yksilo-, ryhma- ja organisaatiotason tekijdt (Kallio ym.
2015, 389-390). Organisaation luovuus nojaa télld hetkelld liiaksi luovuuden lop-
putuloksiin sekd myonteisyyteen, helppouteen ja kontrolloitavuuteen, kun sen
pitdisi sisdltdd kaikkea epdkonventionaalista ja riskialtista (Amabile ym. 1996,
1166; Blomberg 2014, 948;). Ndin muutostilanteetkin muuttuvat mahdollisuuk-
siksi (Blomberg 2014, 948). On kuvaavaa, ettd yhtend organisaation luovuuden
esteend voidaan pitdd riskien valttdmista (Amabile ym. 1996, 1166; Blomberg
2014, 948; de Jong & Den Hartog 2007, 58).

Yleisesti ottaen kannustaminen luovuuteen edist&é sitd (Amabile ym. 1996,
1158-1160, 1166; Collin ym. 2017, 42-43; Isaksen & Akkermans 2011, 166-167).
Ympéristot, joissa on paljon vapautta ja autonomiaa on havaittu kasvattavan luo-
vuutta (Collin ym. 2017, 28) ja vuorostaan luovuutta rajoittavia tekijoitd ovat
luonteeltaan sosiaaliset tekijdt (Paloniemi & Collin 2012), kuten organisaation ra-

kenne, sdannot, historiaan liittyvit tekijat (Collin, Paloniemi & Mecklin 2010, 57).
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Yksiloiden luovuutta voidaan tukea antamalla tyontekijoille mahdollisuus
tuottaa ideoita, ja liséksi idean onnistunut toteutus lisdd tyontekijoiden motivaa-
tiota (de Jong & Den Hartog 2007, 58). Mikali ehdotuksia ja ideoita ei toteuteta,
Jong & Den Hartog 2007, 58). Lisdksi myo6s uusien ideoiden ankaran kritisoimi-
sen on huomattu viahentdvan organisaatiossa ilmenevéaa luovuutta (Amabile ym.
1996, 1166). de Jongin ja Den Hartogin (2007, 58) tekemdn tutkimuksen mukaan
ideoita syntyy niilld tyontekijoilld, jotka ovat usein tekemisissa yrityksen ulko-
puolisten sidosryhmien kanssa. Tama viittaisi siihen, ettd matalan hierarkian yri-
tyksissd ideointia tapahtuu enemmaén kuin muissa yrityksissd, silld niissa tyon-
tekijdt ovat usein valittomassad yhteydessa esimerkiksi asiakkaisiin.

Innovatiivisuuden luomisen ndkokulmasta palautteen saaminen lisdd mo-
tivaatiota (Amabile ym. 1996, 1160; de Jong & Den Hartog 2007, 58; Riivari 2016,
73-74). Tyontekijoiden motivaatiota lisddva tekijd saattaa satunnaisesti olla myos
rahallinen palkinto, joka kannustaa toivottua kdytostd (de Jong & Den Hartog
2007, 58), vaikkakin kilpailuelementti vahentdd luovuuden ilmenemistd (Ama-
bile ym. 1996, 1166; Sawyerin 2012, 244). Riittdvan vaativat haasteet on myos
ndhty luovuutta edistdvanad piirteend (Amabile ym. 1996, 1160, 1166; de Jong &
Den Hartog 2007, 58; Isaksen & Akkermans 2011, 166-167).

Muita organisaatioissa ilmenevid luovuuden esteitd ovat sisdiset ongelmat
organisaatiossa ja painostus (Amabile ym. 1996, 1166). Isaksenin ja Akkermansin
(2011, 167) tekemissd tutkimuksissa luovuutta tukevissa organisaatioissa vahai-
nen aikapaine lisdsi luovuutta, mutta kdanteisesti organisaatiot, joissa ei tuettu
luovuutta, aikapaine lisdsi luovuutta. Riittdvit resurssit luovat myo6s hyvit olo-
suhteet luovuudelle (Isaksen & Akkermans 2011, 166-167).

Luovuuden mddritelmé ottaa siis huomioon sen sosiaalisen luonteen. Seu-
raavassa kdyn lyhyesti lapi kaksi luovuuden ulottuvuutta sosiaalisen kontekstin
ndkokulmasta: mitd on kokemus organisaation luovuuden arvostamisesta ja mita

on kollektiivinen luovuus. Sosiaalinen konteksti tuo uutta ndkdokulmaa monitie-
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teellisyyttd kaipaavaan luovuuden madrittelyyn (Sawyer 2012, 3-4) ja henkilos-
tojohtamisen kysymyksiin luovan toiminnan tukemiseksi (Collin & Lemmetty
2018; de Jong & Den Hartog 2007, 42).

Koettu organisaation luovuuden arvostaminen pitaa sisédllaan seka esimies-
ten ettd tyotovereiden kannustuksen ja tuen. Esimiehen rooli ja tuki ovat tarkeita
innovaation ja luovuuden tukemisessa ja edistimisessd (Amabile ym. 1996, 1160,
1166; de Jong & Den Hartog 2007, 58; Isaksen & Akkermans 2011, 163-164). Se
voi tapahtua esimerkiksi tukemalla avointa ja lapindkyvéaa vuorovaikutusta, luo-
malla tiloja tiedon jakamiselle ja levittdmiselle (de Jong & Den Hartog 2007, 58).
Lisdksi tehokkaat esimies-alainen -suhteet ja tyontekijoiden osallistaminen vai-
kuttavat auttavan luovuuden vaalimisessa (OECD 2010). Esimiesten kaytos luo-
van kontekstin luomisessa on keskeistd ja olennaista on my®os, miten jokin asia
tehdddn, sen sijaan mitd tehdddn (Isaksen & Akkermans 2011, 164).

Farmer kollegoineen (2003, 625) tiivistavét tutkimustuloksensa siihen, ettd
tyontekijan luova identiteetti oli vahvempi, kun tyotovereilla on odotuksia luo-
vuudesta. Siten tyoryhmalld on merkitystd. Luovuutta tukee ryhméan kannustus
ja tuki (Amabile ym. 1996, 1160, 1166; Isaksen & Akkermans 2011, 166-167).

Kollektiivisuuden piirteisiin kuuluu se, ettd henkiloilld ei ole auktoriteetti-
asemaa toisiinsa ndhden, ja tasa-arvo toteutuu niin henkildiden valilld kuin osaa-
misenkin suhteen (Jain 2012, 9). Luovassa prosessissa ryhman jasenten tulisi
identifioitua ryhméénsa, mikad kasvaa, kun ryhmén jasenet ovat sidoksissa toi-
siinsa (Van der Vegt & Bunderson 2005, 544-545). Sawyerin (2012, 232) mukaan
ndyttod on siitd, ettd ryhma olisi luovempi kuin yksil. Kollektiivinen luovuus
ndyttdisi syntyvéan yksilon luovien taitojen, ryhméan dynamiikan ja organisaation
puitteiden vuorovaikutuksessa (Bissola & Imperatori 2011). Ryhmé&n monimuo-
toisuus lisdd luovuutta, mutta edellytyksend on, ettd monimuotoisuutta on opti-
maalisesti ja se on kognitiivisesti monimuotoista (Kurtzberg 2005; Sawyer 2012,
234, 245; Van der Vegt & Bunderson 2005, 544-545).

Kurtzbergin (2005) tutkimusten mukaan liian heterogeeninen tai liian ho-

mogeeninen ryhmad vahentdd luovuutta. Han tdsmentdd, ettd kognitiivisesti he-
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terogeeniset ryhmadt tuottavat enemman ideoita, mutta ovat vdhemmaéan myon-
teisid. Liséksi tdllaisen ryhmén jasenet arvioivat suoriutuneensa heikosti luovasta
tyoskentelystd, kokivat toiminnan tyolddnad ja kokivat ryhman vaikuttaneen hy-
vinvointiin kielteisesti. (Kurtzberg 2005, 51, 60-61.) Sopiva méddrd monimuotoista
osaamista mahdollistaa eri ndkemysten hyodyntdmisen ja sen, ettd ryhmaén jase-
net oppivat toisiltaan (Van der Vegt & Bunderson 2005, 544-545).

Ryhmén yhteistyotd ei voida suunnitella etukédteen, vaikka se toisikin te-
hokkuutta. Yhteistyossd jasenten erilaiset mielipiteet luovat innovaatioita. Ryh-
mén flow-tilan piirteisiin kuuluukin siten muun muassa jatkuvassa vuorovaiku-
tuksessa oleminen, epdonnistumisten hyvéaksyntd ja se, ettd kontrolli ja auktori-

teetti ovat ryhmaén jasenilld. (Sawyer 2012, 245.)

1.2 Organisaation hierarkian taso ja luovuus

1.2.1 Esimies ja hierarkia

Hierarkia on byrokratiaa, jossa keskeistd on auktoriteetin olemassaolo. Tédllainen
organisaatio pitdd sisdlldan muun muassa sddntojd, eri esimiestasoja, valvontaa
ja sdantdjen mukaisia kirjallisia asiakirjoja. (Jain 2012, 9.) Hierarkia ja johtaminen
liittyvat toisiinsa, silld johtajuus tuo mukanaan ajatuksen erilaisista tasoista,
joissa johtaja on muita ylempéand (Ropo 2005). Uudet tavat johtaa tuovat tosin
enemmadn avoimuutta, vastuuta tyontekijoille sekd vaalivat matalaa hierarkiaa,
kuten esimerkiksi ICT-alalla, jossa ammatilliset tiimit ndyttavat joskus korvan-
neen hierarkkiset rakenteet (Bechtel 2000). Verkostot nousevat t&lloin keskeisiksi
elementeiksi. Késitys johtajuudesta on vuosien kuluessa pehmentynyt itseohjau-
tuvien ryhmien sekd valtuuttava ja osallistava johtaja -kasitteiden myo6ta (Ropo
2005).

Luovuuteen liittyva aiempi tutkimustieto tuo esiin sekd johdon merkityk-
sen ettd muita, johdosta riippumattomia, tekijoitd luovuuden tukemiseksi, kuten
vapauden ja autonomian. Innovaatioita voidaan tukea esimiesten toiminnan

kautta ja olemalla innovatiivisena esimerkkind (Hansen 2011). Liséksi he voivat
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esimerkiksi luoda mahdollisuuksia innovaatioille tiedon jakamisen kautta (Han-
sen 2011; Kastelle & Steen 2010, 83). Esimies voi ndin vaikuttaa vdlillisesti luo-
vuuden tukemiseen. Esimiehet vaikuttavat ja kannustavat luovien ideoiden syn-
tyyn luomalla luovan ilmapiirin (Isaksen & Akkermans 2011, 164-165, 181). Toi-
senlaista ndkokulmaa tuo Blomberg (2014, 948), jonka mukaan luovuuden dis-
kurssit painottavat johtamisen ndkdkulmaa ja huomauttaa, ettd organisaation

Johtajan toiminta vaikuttaa keskeisesti organisaatiossa ilmenevéaan luovuu-
teen ja innovatiivisuuteen (Amabile ym. 1996; Hansen 2011; Isaksen & Ak-
kermans 2011, 164; Riivari 2016, 73). Kun tyontekija kokee esimiehensd tukevan
luovuutta, se my0s tuottaa luovuutta (Isaksen & Akkermans 2011, 181). Esimie-
hen kannustus tarkoittaa Amabilen ja kollegoiden (1996) mukaan esimiehen mal-
lia, asianmukaisia tavoitteita ja sitd, ettd han arvostaa tyontekijoiden panostusta.
Esimiehen kannustamiseen liittyen de Jong & Den Hartog (2007, 58) tunnistavat
kuitenkin ristiriidan tehtdvien valvomisen ja innovatiivisen toiminnan kannusta-
misen valilld: liiallisella valvomisella saattaa olla kielteinen vaikutus luovaan
tyohon, mutta organisaation tehokkuuttakin voi olla tarvetta seurata. (de Jong &
Den Hartog 2007, 58.)

Johtamisen tyylilld on vaikutusta organisaation luovuuteen ja kykyyn inno-
voida (Jung, Chow & Wu 2003, 538). Eri johtamisen tyyleistd transformationaali-
sella johtajuudella ja luovuudella sekd organisaation luovuudella on todettu
myonteinen yhteys (Isaksen & Akkermans 2011, 164; Jung ym. 2003; Riivari 2016,
73-74; Uusi-Kakkuri 2017). Transformationaalisella johtajuudella tarkoitetaan
johtajuutta, jossa johtaja inspiroi tyontekijoitddan tyoskentelemddn yhteisen hyva
eteen ja jolla on taito vaikuttaa muihin erityisen syvallisesti, muun muassa kan-
nustamalla ja tukemalla dlykkyyttd ja ongelmanratkaisua (Robbins & Judge 2015,
223, 337; Uusi-Kakkuri 2017).

Luovuuden mahdollistajana on my®os pidetty yrityksen verkostoja ja kokoa,
mitkd ovat riippumattomia johtajan suorasta tai valillisestd vaikutuksesta. Da-
manpourin (1992) tekemdn meta-analyysin mukaan yrityksen koolla ja innova-

tiivisuudella on yhteys. Kastelle ja Steen (2010, 85-86) kuvailevat innovaation
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olevan yhteydessd nimenomaan pieniin verkostoihin ja luonnehtivat niiden syn-
tyneen spontaanisti ja ldhtokohtaisesti ei-hierarkkisiksi, joissa vuorovaikutuska-
navat kulkevat alhaalta ylospdin. Ndilld tekijoilld he perustelevat sitd, ettd inno-
vatiivisen yrityksen pitdisi olla vapaa muodollisen hierarkian rakenteesta. (Kas-
telle & Steen 2010, 85-86.) Pienten ryhmien eduksi mainitaan Porkan (2017, 19)
tutkimuksessa tiedon tehokas kulku ja luottamuksen sdilyminen vaivattomasti.
Hamelin (2012, 200) esittelemad yritys piti tehtaat aina pienikokoisina, silld tutki-
muksen, tuotannon ja myynnin pitaminen samassa paikassa edesauttoi innovaa-
tioiden syntya.

Vaikka Kastelle ja Steen (2010, 85-86) tuovat esiin pienten verkostojen ja
hierarkiattomuuden edut, he tuovat silti esiin mys sen, ettd innovaation keskei-
set osa-alueet voivat olla muuallakin kuin sen koossa, esimerkiksi verkoston ra-
kenteessa. Nditd innovaation keskeisid osa-alueita voivat olla esimerkiksi ryh-
mé&n optimaalinen heterogeenisyys ja jaisenten keskindiset sidokset, jotka paran-

tavat innovatiivisuutta (Gronum ym. 2012, 259, 267).
1.2.2 Matala hierarkia

Johtajan tietotaito parhaimpana ja kaikkitietdvyys kyseenalaistetaan matalan hie-
rarkian perusajatuksissa (Hamel 2012, 204). Vihdisen byrokratian hallinnolle on
tyypillistd vastuun ja vallan jakaminen jasenten vélilld, sddntdjen soveltaminen
yksilollisten tilanteiden mukaan ja pdatosten tekeminen yhteisymmarryksessa.
(Jain 2012, 9.) T4lloin johtajan tehtdviaksi jad varmistaa tyokulttuurin toimivuus
ja tervehenkisyys sekd se, ettd organisaatio menestyy (Hamel 2012, 204).
Matalan hierarkian yrityksen johtaminen voidaan késittdd myos innovatii-
viseksi johtamiseksi, kun organisaatiorakennetta muutetaan joustavasti tilanteen
vaatiessa, esimerkiksi yrityksen kasvaessa (Porkka 2017). Matalan hierarkian ka-
site on monitulkintainen, ja Leen ja Edmondsonin (2017) tutkimus tuo kiehto-
vana pidettyyn ilmioon, mutta suppeaan tutkimuskenttddn selkeyttd jasentd-
malld erilaisia hierarkiattomia yrityksid, joille on yhteistd auktoriteetin hajautta-

minen organisaatiossa. Nditd he nimittavat itseorganisoituviksi yrityksiksi.
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Organisaatioiden matalan hierarkian juuret voidaan ndhda olevan kylméan
sodan aikaisessa Yhdysvalloissa, jossa oli tarve korostaa Yhdysvaltojen vapautta
vastakohtana Neuvostoliiton tiukalle hierarkialle. Luovuus on Sawyerin (2012,
249) mukaan kapitalismin ydintd ja luovuuden tutkiminen n&htiin tuolloin pa-
remmuutena ja hyodyllisend myos sotilaallisissa tarkoituksissa (Sawyer 2012, 17,
37). Matalan hierarkian yrityksid pidettiin luovina ja innovatiivisina. Luovuutta
ndhtiin olevan organisaatioissa, joissa tyontekijdt ovat voimaannutettu ja aukto-
riteetti on jaettu. (Sawyer 2012, 17.)

Jaettu paatoksentekovalta liitetddn yrityksissad yhdeksi tekijaksi menestymi-
seen, samoin kuin matala hierarkia ja joustavat henkiltstoratkaisut (Owens &
Crohn 1983, 13-14, 65). Samansuuntaisia tutkimustuloksia saa Shane (1992, 29),
joka toteaa matalan hierarkian yhteistjen olevan hierarkkisia yhteistjd innovatii-
6-7) mukaan matala hierarkia ndhddan keinona innovatiivisuuden lisddmiseen,
mutta tutkimukset painottuvat teoreettiseen tietoon ja empiiristd tutkimusta on
vain vdahén.

Matalaan hierarkiaan yhdistetddn myonteisid piirteitd kuten tyontekijoiden
hyvinvointi, tydtyytyvdisyys ja itseohjautuvuus (Porkka 2017). Oman tyon orga-
nisointi ja malli, jossa kukin voi suunnitella oman tydaikansa kuuluvat myos ma-
talan hierarkian yrityksen piirteisiin (Salo 2017, 4-5). Autonomiaa on pidetty kes-
keisend laadukkaan tydeldman piirteend (Heiskanen & Jokinen 2015, 83) ja sitd
saatetaan hakea juuri matalalla hierarkialla. Vihemman hierarkian toivotaan
edistdvan innovatiivisuutta, yrityksen ketteryyttd ja tyopaikkakulttuurin rik-
kautta (Lee & Edmondson 2017, 19).

Matalan hierarkian yrityksissd keskeistd on avoimuus ja luottamus (Porkka
2017; Salo 2017, 4-5). Yhdistavit tekijat, arvot ja luottamus vahvistavat yhteista
kuria ja sitd, ettd kaikki haluavat tuoda jotain yritykselle. Matalan hierarkian yri-
tyksissd on sisddnrakennettua painetta, joka syntyy vertaispaineesta ja joka on
ylhdalta alas tulevaa painetta tehokkaampaa. Matalan hierarkian taustafilosofi-

assa tyontekijdt ryhtyvat vapauden myotd jakamaan tietotaitoaan. (Hamel 2012,
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195, 201.) Vuorovaikutus on keskeistd yhteistyossd ja innovaatiot syntyvit vuo-
rostaan juurikin yhteistyossa (Shane 1992, 29-30).

Tiivistetysti ilmaistuna taustakirjallisuus tuo esiin esimiehen merkityksen
luovuuden tukemisessa. Esimiehet voivat olla myos vélillisessd roolissa, kun he
vaikuttavat luovuutta edistdviin tekijoihin. Hieman ristiriitaisesti my6s esimiestd
vailla olevat organisaatiorakenteet todetaan olevan luovuudelle ja innovaatioi-
den syntymiseen ominaista maaperdd. Tutkimuksellinen mielenkiinnon kohde
on tdlloin, kumpi organisaatiorakenne on yhteydessd yrityksissd ilmenevaan luo-

vuuteen.

1.3 Tyopaikan ilmapiiri

Organisaatiokulttuuri ohjaa toimintaa ja kdyttdytymistd organisaatiossa (Isaksen
ja Akkermans 2011, 165; Riivarin 2016, 17-18), ja yhdistdnkin siksi tydpaikan il-
mapiirin yhdeksi organisaatiokulttuurin osaksi. Tdlloin organisaatiokulttuuri
toimii yldkésitteend. Organisaation ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri voidaan ka-
sittdd my0s erillisind kasitteind tai eri ldhestymistapoina. (Riivari 2016, 17-18.)

Innovatiivisuutta tukeva ilmapiiri johtaa organisaation innovatiivisuuteen.
Isaksen & Akkermans (2011, 165) mukaan Ekvall (1991) méérittelee organisaation
ilmapiirin olevan “havaittuja ja toistuvia kédyttaytymisen malleja, asenteita ja tun-
teita, jotka kuvaavat organisaation elamaa”. Nayttod on siitd, ettd ilmapiiri olisi
jopa tdrkein liikevoima innovaatiolle johtajuuden sijaan. (Isaksen & Akkermans
2011, 165-166.) Toisaalta voidaan ajatella, ettd johtavassa asemassa olevat voivat
tukea luovuutta myos epdsuorasti, esimerkiksi luomalla tydpaikan ilmapiirid
luovuudelle sopivaksi (de Jong & Den Hartog 2007, 57).

Tyopaikan ilmapiirin muodostumiseen vaikuttavat useat eri tekijat. Esi-
merkiksi esimiehen toiminta nousee keskeiseen rooliin, kun hin voi toimia tie-
don vilittdjand ja ilmapiirin luojana. Esimiesten aktiivisuudella ja sosiaalisella
ympdristolld on havaittu olevan voimakas myonteinen yhteys. Toinen ty6paikan

ilmapiiriin vaikuttava tekijd on jannitteet ja konfliktit esimerkiksi organisaation
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muutostilanteissa. Tutkimukset organisaation muutoksista nostavatkin kulttuu-
rin, sosiaalisen ympaériston ja vapaan tiedonkulun tirkeddn asemaan. Organisaa-
tiomuutokset luovat epdavarmuutta, jonka késittelyssd hyva ilmapiiri voi olla
hyodyllista. (Heiskanen & Jokinen 2015, 84, 94, 96.)

Riivarin (2016) tutkimuksessa innovaatiota lisddvit organisaatiokulttuurin
piirteet ovat 16y dettdvissd tyopaikan ilmapiirin (Heiskanen & Jokinen 2015) piir-
teistd. Nditd olivat johdon hyvé toiminta, riittdvat resurssit, avoin keskustelu ja
luottamus organisaation jdsenten valilld. Myos yhteistyotd tukeva ilmapiiri ja
ideoiden jakaminen edistdvit innovatiivisuutta. (Riivari 2016, 16, 39, 73-74.) Ide-
oiden tuottamiseen ja soveltamiseen kannustavat myonteinen ja turvallinen il-
mapiiri sekd avoimuus (de Jong & Den Hartog 2007, 58). Yhteenvetona voidaan
todeta Riivarin (2016, 73) tutkimuksen mukaisesti, ettd eettiselld organisaa-
tiokulttuurilla ja innovatiivisuudella on yhteys, silld organisaatiokulttuuri selit-
tdd innovatiivisuutta esimerkiksi esimiesten toiminnan kautta, siten, ettd esimie-
hen hyva toiminta lisdéd organisaation innovatiivisuutta.

Muita tyopaikan ilmapiiriin liittyvid ominaispiirteitd, jotka tukevat luo-
vuutta on ryhméd, jossa on monipuolista osaamista, hyvad vuorovaikutusta, avoi-
muutta uusille ideoille, keskindistd auttamista ja ryhmd, jossa jasenet ovat sitou-
tuneita tyohonsa (Amabile ym. 1996, 1160, 1166). Ndistd vuorovaikutus korostuu
myds Collinin ja kollegoiden (2017, 39-40) tutkimuksessa, jossa he kuvailevat tie-
don jakamisen asiantuntijoiden kesken olevan osa kestdvdd ongelmanratkaisua
ja siten luovuutta. Samoin kannustus esiintyy merkittdvana luovuuden edisté-
jand, kun ilmapiiri on avoin uusille ideoille. (Collin ym. 2017, 42-43.)

Tyo6paikan ilmapiiri on edelleen ajankohtainen kiinnostuksen kohde yritys-
maailmassa: Talouseldmé-lehdessd pohditaan ilmapiirin vaikutuksia, ja luo-
vuuskin mainitaan yhdeksi lopputulemaksi (Artman 2019, 58-59). Aiempi tutki-
mustieto antaa viitteitd siitd, ettd tyopaikan ilmapiirilld ja luovuudella olisi
myonteinen yhteys ja siten aiheesta on hyvé saada lisdd ajantasaista tutkimustie-

toa.
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1.4 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskontekstina tdssd tutkimuksessa on organisaatiokulttuuri. Téassa tutki-
muksessa selvitetddn organisaation hierarkian tason ja tyopaikan ilmapiirin yh-
teyttd luovuuteen. Luovuutta tutkitaan kahdesta ndkokulmasta: koettu organi-
saation luovuuden arvostaminen (Farmer ym. 2003) ja kollektiivinen luovuus
(Bissola & Imperatori 2011). Organisaatiorakenteen osalta tutkitaan lisdksi, onko
ilmapiirin yhteys luovuuteen erilainen hierarkialtaan erilaisissa organisaatioissa
eli toimiiko se muuntavana tekijana (Baron & Kenny 1986). Organisaation hierar-
kian tasolla tarkoitetaan jakoa kahteen eri tasoon: korkeaan ja matalaan. Korkean
hierarkian yrityksissd on eri esimiestasoja, valvontaa ja auktoriteetteja (Jain 2012,
9). Matalan hierarkian yrityksissad auktoriteetti on jaettu, tyontekijit ovat valtuu-
tettuja tekemddn padtoksida (Hamel 2012, 204; Sawyer 2012, 17) ja he organisoivat
oman tyonsd ja tyoaikansa (Salo 2017, 4-5).

Aiemmissa tutkimuksissa on ndyttod luovuuden ja tydpaikan ilmapiirin
myonteisestd yhteydestd (de Jong & Den Hartog 2007; Isaksen & Akkermans
2011; Riivari 2016). Aiemmat tutkimukset esittelevit sekd esimiehen toimintaa
my0s sitd, ettd hierarkkisissa yrityksissd esimies on ollut keskeinen henkil mah-
dollistamassa luovuutta edistévid tekijoitd. Esimerkiksi tydpaikan ilmapiirin osa-
alueista avoin tiedonkulku (Heiskanen & Jokinen 2015) voi olla esimiehen toi-
minnan seurausta tai matalan hierarkian mahdollistamaa, kun tyontekijat luon-
taisesti ja tarpeesta késin jakavat toisilleen tietoa. Ensimmdinen ja toinen tutki-
muskysymys pyrkii selvittimaan, mitka tekijoistd ovat yhteydessad luovuuteen
(kuvio 1, nuolet T1 ja T2). Kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena on
selventdd organisaation hierarkian tason vaikutusta luovuuden ilmenemiseen

(kuvio 1, nuoli T3). Tutkimuskysymykset ovat:

1. Onko tyopaikan ilmapiirilld yhteyttd koettuun organisaation luovuuden ar-

vostamiseen ja kollektiiviseen luovuuteen?
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. Onko organisaation hierarkian tasolla yhteyttd koettuun organisaation luo-

vuuden arvostamiseen ja kollektiiviseen luovuuteen?

. Onko tydpaikan ilmapiirin yhteys koettuun organisaation luovuuden arvos-

tamiseen ja kollektiiviseen luovuuteen erilainen hierarkialtaan erilaisissa or-

ganisaatioissa?

Tyopaikan ilmapiiri

Organisaation
hierarkian taso

T = tutkimuskysymys

@

Koettu organisaation
luovuuden arvostaminen

Kollektiivinen luovuus

KUVIO 1. Tutkimuksen hypoteettinen asetelma ja tutkimuskysymykset.
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

21 Osallistujat ja aineistonkeruu

Tdhan tutkimukseen osallistuneet henkil6t tydskentelivit kuudessa eri ICT-alan
yrityksessda. Namd yritykset olivat mukana Jyvéaskyldn yliopiston monitieteisissa
hankkeissa, joissa tutkittiin johtamista ja esimiestyotd luovan ammatillisen toi-
mijuuden mahdollistajana ohjelmistokehittdmisen organisaatiossa (Jelmo) (Jy-
vaskyldn yliopisto 2016) ja eettistd henkilostojohtamista luovan toiminnan tuki-
jana kasvuyrityksissd (HeRMo) (Jyvéaskyldn yliopisto 2018). Tamén tutkimuksen
aineisto kerdttiin internetin kautta jaetulla kyselykaavakkeella Jelmo-hankkee-
seen vuonna 2016 ja sitd seuranneeseen HeRMo-hankkeeseen vuonna 2017.
Kyselylomake ldhetettiin 877 henkil6lle ja heista 30.2 % vastasivat kyselyyn.
Vastaajat olivat tasaisesti kaikista yrityksistd. Kyselyyn vastasi siten 265 henki-
164, joista 49 henkiloa (18.5 %) olivat kahdesta eri matalan hierarkian yrityksesta
ja 216 (81.5 %) henkilod korkean hierarkian yrityksen tyontekijoita neljasta eri
yrityksestd. Vastaajista 37.4 % toimivat vastuutehtdvissa ja 16.2 % olivat esimies-
asemassa. Miehid vastaajissa oli 86.6 % ja naisia 13.2 %, mikd kuvaa sitd, miten
naiset ovat tyypillisesti vahemmin edustettuina tdlld alalla. Kaikista tyonteki-
joistd oli taustakoulutukseltaan eniten ammattikorkeakoulun kayneitad (42.3 %),
toiseksi eniten ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneita (30.2 %) ja kolman-

neksi opistoasteen ammatillisen tutkinnon omaavia (10.6 %).

2.2 Tutkimusmenetelmit

221 Mittarit ja muuttujat

Tutkimukseen valitsin Jelmo- ja HeRMo-hankkeiden maéérallisestd aineistosta
yhden taustamuuttujan seka tutkimuskysymyksiin liittyvat kolme kysymyssar-
jaa (liite 1). Kysymyssarjat olivat vaittamid, joihin vastattiin viisiluokkaisella Li-

kert-asteikolla (1 = Tadysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = Ei samaa eika
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eri mieltd, 4 = Jokseenkin samaa mieltd ja 5 = Tdysin samaa mieltd). Koettuun or-
ganisaation luovuuden arvostamiseen liittyvid vditteitd oli kuusi (esimerkiksi “Uu-
sien ideoiden tuottamiseen kannustetaan”) ja ne perustuivat Farmerin ja kolle-
goiden (2003, 621) mittariin ja aiempiin tutkimuksiin, joissa on havaittu, ettd ko-
ettu organisaation luovuuden arvostaminen tukee henkiloston luovuutta. Kollek-
titviseen luovuuteen liittyvat seitsemdn véittdmad (esimerkiksi “Tarjoamme apua
toisillemme haastavissa ongelmanratkaisutilanteissa”) ovat muodostettu sovel-
taen Bissolan ja Imperatorin (2011) mittaristoa, jossa kuvattiin tyoyhteison yhtei-
sollistd luovuutta. Tydpaikan ilmapiiriin liittyvid vditteitd oli 10 (esimerkiksi " Tyo-
paikallamme vilitetddn avoimesti tietoja”) ja ne pohjautuivat Heiskasen ja Joki-
sen (2015) tutkimukseen tydeldman laadusta.

Vidittamistd muodostettiin keskiarvosummamuuttujat. Keskiarvosumma-
muuttujien reliabiliteettia tarkasteltiin Cronbachin alfan avulla ja ne olivat koe-
tussa organisaation luovuuden arvostamisessa 0.93, kollektiivisessa luovuudessa
0.89 ja tyopaikan ilmapiirissd 0.87. Organisaation hierarkian taso koodattiin yri-

tyksille kaksiluokkaiseksi siten, ettd 0 = matala hierarkia ja 1 = hierarkia.
222 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi tehtiin SPSS 24 -ohjelmalla. Taustaoletusten tarkastelu osoitti,
ettd muuttujat olivat normaalisti jakautuneita. Vahvasti korreloivat (0,60 < |r| <
0,80) muuttujat eivit olleet multikollineaarisia keskenddn. Tyopaikan ilmapii-
ristd ja luovuuden muuttujista laskettiin kuvailevina tietoina keskiarvot ja keski-
hajonnat sekd muuttujien viliset korrelaatiot Pearsonin korrelaatiokertoimella,
jota voidaan kéayttda valimatka-asteikollisten ilmapiirin ja luovuusmuuttujien
riippuvuuden voimakkuuden selvittimiseksi. Organisaation hierarkian tason
viliset korrelaatiot ilmapiirin ja luovuusmuuttujien vililla laskettiin Spearmanin
jarjestyskorrelaatiolla, joka sopii kahdelle eri arvolle koodatulle organisaation
hierarkian taso -muuttujalle. Korrelaatiotarkasteluissa |r | < 0,40 yhteys tulkittiin
heikoksija 0,40 < | r|< 0,60 kohtalaiseksi yhteydeksi. (Metsimuuronen 2009.) Pa-

rittaisella t-testilld tarkasteltiin, esiintyyko koetun organisaation luovuuden ar-
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vostamista ja kollektiivista luovuutta keskiarvotasolla yhtd paljon. (Metsa-
muuronen 2011, 397, 644-645). Efektikoolla selvitettiin havaitun keskiarvoeron
voimakkuutta (Cohen 1988; Metsamuuronen 2011, 468).

Tyopaikan ilmapiirin ja organisaation hierarkian tason yhteyttd luovuuteen
tutkittiin hierarkkisen lineaarisen regressioanalyysin avulla. Riippuvina muuttu-
jina olivat luovuuden keskiarvosummamuuttujat eli koettu organisaation luo-
vuuden arvostaminen ja kollektiivinen luovuus, jotka analysoitiin erikseen. Riip-
pumattomina muuttujina olivat tydpaikan ilmapiirin standardoitu keskiarvo-
summamuuttuja ja organisaation hierarkian taso. Lisdksi analysoitiin riippumat-
tomien muuttujien yhdysvaikutusta eli sitd, onko tyopaikan ilmapiirin yhteys
luovuuteen erilainen hierarkialtaan erilaisissa organisaatioissa. Organisaatiora-
kenne toimi siten muuntavana tekijand tyopaikan ilmapiirin ja luovuuden valilld
(Baron & Kenny 1986). Tyopaikan ilmapiiri -muuttuja standardoitiin analyyseja
varten, jotta sen omavaikutusta kuvaava muuttuja ei olisi multikollineaarinen
yhdysvaikutus-muuttujan kanssa.

Lineaarinen regressioanalyysi sopi aineiston analyysimenetelmaiksi, silld
tutkimuksessa oli riippumattomia muuttujina tyopaikan ilmapiiri, organisaation
hierarkian taso ja ndiden yhdysvaikutus, joiden yhteyttd tarkasteltiin luovuutta
kuvaaviin keskiarvosummamuuttujiin, jotka olivat jatkuvia, vilimatka-asteikol-
lisia muuttujia (Metsdmuuronen 2011, 710). Hierarkkisen lineaarisen regressio-
analyysin ensimmaiselld askeleella riippumattomana muuttujana oli tySpaikan
ilmapiiri ja toisella askeleella liséttiin organisaatiorakenne. Ndilld vastattiin en-
simmadiseen ja toiseen tutkimuskysymykseen (kuvio 1). Kolmanteen tutkimusky-
symykseen vastattiin lisddmalld vield ilmapiirin ja organisaatiorakenteen yhdys-

vaikutus (kuvio 1).

2.3 Eettiset ratkaisut

Ennen tutkimuksen aineiston kerdamistd on hankittu tutkimuslupa. Vastaajia ja

organisaatioita ei pysty tunnistamaan tutkimuksesta. Osa yrityksistd ovat anta-
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neet suostumuksensa yritystensd esittelyyn yhteistydyrityksind ja ne ovat luetta-
vissa HeRMo-hankkeen internet-sivuilta (Jyvaskyldn yliopisto 2018). Muut yri-
tykset ovat esitelty peitenimen alla tai niitd ei mainita nimeltd. HeRMosta on laa-
dittu tietosuoja-asetuksen (Euroopan komissio 2012) mukainen tietosuojailmoi-
tus. Kyselylomake suunniteltiin ja aineisto kerittiin ennen tamén tutkimuspro-
sessin alkamista, joten en osallistunut sithen prosessiin. Tdssa tutkimuksessa kay-
tossd ollut aineisto kyselylomakkeineen on ollut sdilytyksessé tietoturvallisessa

jdrjestelemdssd ja hdvitetddan taimdn tutkielmaprosessin jalkeen.



24

3 TULOKSET

3.1 Kuvailevat tulokset ja korrelaatiot

Koetun organisaation luovuuden arvostamisen ja kollektiivisen luovuuden vas-
tausten keskiarvot olivat melko korkeita (taulukko 1), miké viittaa siihen, ettd
tutkimukseen osallistuneiden yritysten tyontekijit ovat yhdessd luovia ja siihen,
ettd kyselyyn vastanneet kokevat organisaatiossa arvostettavan luovuutta. Parit-
tainen t-testi osoitti, ettd koetun organisaation luovuuden arvostamisen ja kollek-
tiivisen luovuuden keskiarvoissa oli tilastollisesti merkitseva ero (#(264) = -6,31,
p <.001). Kollektiivisen luovuuden keskiarvo oli koettua organisaation luovuu-

den arvostamista suurempi (taulukko 1).

TAULUKKO 1. Ty6paikan ilmapiirin, koetun organisaation luovuuden arvosta-
misen ja kollektiivisen luovuuden kuvailevat (keskiarvo, keskihajonta) tiedot ja
niiden véliset korrelaatiot sekd korrelaatiot organisaation hierarkian tason ja
muiden muuttujien valilla.

Tyopaikan Koettu org. luo- Kollektiivinen luo-

ilmapiiria vuuden arvosta- vuus?
minen?
Keskiarvo 3.84 3.71 3.94
Keskihajonta 0.66 0.85 0.67
Tyopaikan ilmapiiri
Koettu organisaation luovuuden
arvostaminen¢ 9%
Kollektiivinen luovuus¢ 69%F* TR
Organisaation hierarkian tasobd - 43** -39%* - 42%*

Huom.*** p <.001, ** p <.01, * p < .05. 2 Vastausasteikko: 1 = Tdysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin
eri mieltd, 3 = Ei samaa eikd eri mieltd, 4 = Jokseenkin samaa mieltd ja 5 = Tdysin samaa
mieltd. PVastausasteikko 0 = matala hierarkia, 1 = hierarkia. ¢ Pearsonin korrelaatiokerroin, 4
Spearmanin jdrjestyskorrelaatiokerroin.
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Korrelaatiotarkastelussa (Metsamuuronen 2009) luovuuden yhteydestd tyopai-
kan ilmapiiriin huomattiin, ettd yhteys koetun organisaation luovuuden arvosta-
misen ja kollektiivisen luovuuden sekd tyopaikan ilmapiirin vélillad oli positiivi-
nen ja voimakas (taulukko 1). Toisin sanoen mitad parempi oli tyopaikan ilmapiiri,
sitd enemman ilmeni luovuutta.

Sen sijaan organisaation hierarkian tason ja koetun organisaation luovuu-
den arvostamisen yhteys oli heikko ja negatiivinen eli mitd matalampi hierarkia
sitd myonteisempid olivat kokemukset organisaation luovuuden arvostamisesta.
Organisaation hierarkian tason yhteys tyopaikan ilmapiiriin ja kollektiiviseen
luovuuteen oli kohtalainen ja negatiivinen eli mitd matalampi hierarkia yrityk-
sessd oli, sitd korkeammalle tutkittavat arvioivat ilmapiirin ja kollektiivisen luo-
vuuden. (Taulukko 1.) Tulokset olivat heikon ja kohtalaisen korrelaatiokertoi-

men raja-arvojen tuntumassa (Metsdamuuronen 2009).

3.2 Tyopaikan ilmapiirin ja organisaation hierarkian tason
yhteys luovuuteen

Luovuutta tutkittiin kahdesta eri ndkokulmasta: koettu organisaation luovuuden
arvostaminen ja kollektiivinen luovuus. Tyopaikan ilmapiiri ja organisaation hie-
rarkian taso olivat yhteydessd koettuun organisaation luovuuden arvostamiseen,
F(2, 262) = 126,59 p < .001. Tydpaikan ilmapiiri ja organisaation hierarkian taso
olivat myds yhteydessa kollektiiviseen luovuuteen, F(2, 262) = 128,75 p < .001.
Tyopaikan ilmapiiri oli tilastollisesti merkitsevasti yhteydessd koettuun organi-
saation luovuuden arvostamiseen ja kollektiiviseen luovuuteen, siten, ettd mitd
parempi tyopaikan ilmapiiri, sitd enemmaén ilmeni luovuutta (taulukko 2). Orga-
nisaation hierarkian tasolla ei ollut tilastollisesti merkitsevdd omavaikutusta ko-
ettuun organisaation luovuuden arvostamiseen eikd kollektiiviseen luovuuteen
(taulukko 2). Siten luovuuden taso oli samanlainen matalan ja korkean hierarkian
yrityksissd. Tyopaikan ilmapiiri selitti suuremman osan (42 % ja 40 %) luovuu-
den osa-alueiden arvojen vaihtelusta kuin organisaation hierarkian taso (1 %)

(taulukko 2).



TAULUKKO 2. Tyopaikan ilmapiirin ja organisaation hierarkian tason yhteys
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koettuun organisaation luovuuden arvostamiseen ja kollektiiviseen luovuuteen
hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilld tarkasteltuna.

Muuttujat § 2 R2 AR?
Riippuvana muuttujana

koettu organisaation luovuuden arvostaminen

Askel 1: F(2, 262) = 126,59 p <.001 A9**x 497
Tyopaikan ilmapiiri 65%** 0.42

Askel 2: F(3,261) = 84,08 p < .001 49 .00
Tyodpaikan ilmapiiri 63%**

Organisaation hierarkiataso -12 0.01

Yhdysvaikutus .02

Riippuvana muuttujana kollektiivinen luovuus

Askel 1: F(2,262) = 128.75 p < .001 S0*** S0F*
Tyopaikan ilmapiiri 63%** 0.40

Askel 2: F(3,261) = 86.26 p < .001 50 .00
Tyopaikan ilmapiiri 78

Organisaation hierarkiataso -.09 0.01

Yhdysvaikutus -14

Huom.*** p <.001, ** p <.01, * p < .05. B = standardoitu regressiokerroin, f2 = standardoidun
regressiokertoimen selitysaste, R2= estimoidun mallin selitysaste, AR2= Selitysasteen (R?)

muutos.

Kolmas tutkimuskysymys koski sitd, onko tyopaikan ilmapiirin yhteys luovuu-

teen erilainen hierarkialtaan erilaisissa organisaatioissa. Tulokset osoittivat, etta

regressioanalyysin kolmannella askelmalla lisdtty ilmapiirin ja hierarkian tason

vilinen yhdysvaikutus ei ollut yhteydessa koettuun organisaation luovuuden ar-

vostamiseen ja kollektiiviseen luovuuteen. Ndin ollen hierarkian taso muunta-

vana tekijand tyopaikan ilmapiiriin ja luovuuden vililld ei lisdd luovuutta (tau-

lukko 2).
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4 POHDINTA

4.1 Tulosten tarkastelua ja johtopadtokset

Tassd tutkielmassa tutkittiin luovuutta sosiaalisessa kontekstissa (Sawyer 2012)
sekd tyopaikan ilmapiirin ettd organisaation hierarkian ndkokulmasta. Tulokset
osoittivat, ettd tyopaikan ilmapiirilld ja luovuudella on voimakas yhteys ja orga-
nisaation hierarkian taso ei muunna tatd yhteytta.

Tama tutkimus vahvistaa luovuuden madritelméan sosiokulttuurista nako-
kulmaa (Sawyer 2012) ja sitd, ettd luovuuteen liittyvid sosiaalisia rakenteita tulisi
huomioida enemmaén. Tyodntekijoiden luovuuden ilmeneminen on yhteydessa
tyopaikan ilmapiiriin, mikd vastaa myos aiempia tutkimustuloksia (Collin ym.
2017; de Jong & Den Hartog 2007, 57; Isaksen & Akkermans 2011, 165-166; Riivari
2016). Keskeinen ja uutta tietoa luova tulos tidssa tutkimuksessa on se, etté liittyen
tyopaikan ilmapiiriin, kummallakaan hierarkialla ei lisdtd luovuutta ja sitd kautta
innovaatioita yrityksessd. Luovuutta voidaan siten tukea sekd perinteisimmissa
organisaatiorakenteissa, joissa on esimiehid ja hierarkiatasoja, ettd matalan hie-
rarkian yrityksissd. Tutkimustulos paikkaa siten hieman tutkimuksellista aukkoa
hierarkiattomien yritysten tutkimisessa (Lee ja Edmondson 2017, 6-7).

Taustakirjallisuus antaa viitteitd sekd esimiehen roolista luovuuden edisté-
jand (Amabile ym. 1996; de Jong & Den Hartog 2007, 58; Hansen 2011; Isaksen &
Akkermans 2011, 164; Jung ym. 2003; Kastelle & Steen 2010, 83; OECD 2010; Rii-
vari 2016, 73-74) ettd matalan hierarkian yhteydesta luovuuteen (Lee & Edmond-
son 2017, 6; Owens & Crohn 1983, 13-14, 65; Shane 1992, 29), joskin matalan hie-
rarkian yrityksid ei ole vield tutkittu siind m&arin kuin hierarkkisia yrityksid eika
niitd ole juurikaan vertailtu keskendan. Tutkimukset myds pitdvit sisdllddan eri
tavalla hierarkiattomia yrityksid (Lee & Edmondson 2017). Osittain hieman risti-
riitaiset taustateoriat saattaisivat viitata siihen, etti keskeiset luovuuden mahdol-
listavat tekijat piilevit jossain muissa osa-alueissa kuin esimiehen roolissa tai ole-
massaolossa. Ainakin tyopaikan ilmapiirin osalta esimerkiksi tiedonkulku (Col-

lin ym. 2017, 42-43; de Jong & Den Hartog 2007, 58; Hansen 2011; Kastelle & Steen
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2010, 83) ja kannustava ilmapiiri (Amabile ym. 1996, 1160, 1166; Collin ym. 2017,
42-43; Isaksen & Akkermans 2011, 164-165, 166-167, 181) nousivat taustateorioi-
den tarkastelussa erityisesti esiin ja niitd voidaan vaalia molemmissa organisaa-
tiorakenteessa.

Johtopddtoksind taustakirjallisuudesta ja taman tutkimuksen tuloksista voi-
daan todeta, ettd luovuutta edistddkseen esimiesten ja matalan hierarkian yritys-
ten tulisi kiinnittdd huomioita luovuutta edistdviin tekijoihin. Lisdksi matalan
hierarkian yrityksissd voitaisiin ottaa kdyttoon korkean hierarkian yrityksen toi-
mivia kdytdnteitd ja pdinvastoin hierarkkisten yritykset voisivat omaksua niita
piirteitd, jotka matalan hierarkian yrityksissd ndhddan myonteisind. N&itd ovat
esimerkiksi autonomia (Heiskanen & Jokinen 2015, 83) ja tdmédn tutkielman
alussa mainitsemani uuden sukupolven odotus vapaampaan tyontekoon (Hamel
2012, 204-205). Ndin yrityksistd saataisiin sekd luovia ettd haluttuja tyopaikkoja.
Teoreettisen taustatiedon ja tdaméan tutkimuksen valossa voitaneen synteesind to-
deta, ettei tdarkeintd ole hierarkian mdéra tai rakenne, vaan miten paljon tyonte-
kijoille annetaan vapautta ja vastuuta. Kuten Hamelkin (2012, 188) toteaa, useim-
mat yritykset kontrolloivat litkaa tai vadrin. Tdlloin ratkaisu ei ole hierarkian
poistaminen, vaan johtamistavan muuttaminen luovuutta tukevaan suuntaan.

Kuten Isaksenin ja Akkermansin (2011, 181) tutkimuksessa todetaan, kes-
keistd olisi 1oytdd ne tekijdt, jotka johtajuudessa edistdvéat luovuuden ilmapiiria.
Liséksi tulisi luoda luovuudelle avoin ilmapiiri, mikili halutaan innovatiivisia
lopputuloksia. (Isaksen & Akkermans 2011, 181.) Myts Hamelin (2012, 248) mu-
kaan tarvitaan lisdd tietoa siitd, miten luovuus liitetddn johtamisen rakenteisiin,
silld usein innovaatiota tapahtuu jarjestelméstd huolimatta eikd jdrjestelmén ta-
kia. Innovaatioita tukevan verkostojen rakenteet mainitaan hyvéksi jatkotutki-
musaiheeksi Gronumin ja kollegoiden (2012, 259, 267) loppupédételmissa.

Taustakirjallisuudesta nostaisin esiin myds kasitteiden eroavaisuuden in-
novatiivisen johtamisen ja innovatiivisuuden mahdollistavan organisaation va-
lilla. Innovatiivisesti johdettu yritys ei nimittdin valttamatta tarkoita sitd, ettd yri-
tyksen tyontekijat tuottaisivat innovaatioita tai olisivat luovia. Esimerkiksi Por-

kan (2017) esittelemisséa yrityksissd innovatiivinen johtaminen tarkoitti sitd, etta
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yrityksen rakennetta muutettiin joustavasti tilanteen, tyon tarpeiden tai yrityk-
sen kasvun mukaan.

Se, kuinka paljon luovuutta todellisuudessa ilmenee ja paljonko uusia ide-
oita ja innovaatioita syntyy tyopaikalla, ei valttamattd ole sama asia kuin miten
tyontekijat kokevat olevansa luovia. Tassdkin tutkimuksessa tyontekijoiltd kysyt-
tiin heiddn kasityksidan kollektiivisesta luovuudesta ja luovuuden arvostami-
sesta heiddn kokemanaan. Kollektiivista luovuutta koettiin hieman enemman
kuin organisaation luovuuden arvostamista. On myos mahdollista, ettd henkiloi-
den kokiessa itsensd luoviksi, my6s luovuutta ilmenee (Kurtzberg 2005, 61). Luo-
vuutta saatetaan pitdd tavoiteltavana tilana, silld yhdessa toimiminen inspiroi ih-
misid ja sen seurauksena yritykset saattavat jarjestdd improvisoinnin mahdollis-
tavia ty0ymparistoja (Sawyer 2012, 247.)

Tutkimuksen tulosten mukaan mitd matalampi hierarkia yrityksessd, sitd
myonteisemmin tutkittavat arvioivat tyopaikan ilmapiirin, kollektiivisen luo-
vuuden ja koetun organisaation luovuuden arvostamisen. Korrelaatioiden tulos
jdi kuitenkin heikoksi ja kohtalaisiksi Metsamuurosen (2009) mé&éarittelemien ra-
jojen mukaan. Arvo on kuitenkin samaa suuruusluokkaa absoluuttiselta arvol-
taan. Korrelaatioiden vahvuuksien tulkinnassa on hyvé olla varovainen, silld
toista, esimerkiksi Cohenin (1988), mddritelmdd kaytettdessd arvot tulkittaisiin
kohtalaisiksi. Myoskddn syy-seuraus-suhdetta ei voitu ndiden korrelaatioiden

eikd aineiston kautta varmentaa. (Metsamuuronen 2009.)

4.2 Tutkimuksen arviointi

Kyselyyn vastanneet tyontekijat ja yritykset pysyivét tunnistamattomina. Riitta-
vén suuri vastaajien méaard, mikd on maérélliselle tutkimukselle ominainen piirre
validiteetin varmistamiseksi, toteutui tdssd tutkimuksessa hyvin (N = 265). Tut-
kimustulokset ovat yleistettavissd muihin ICT-alan yrityksiin, silld tutkimuksen
yritykset olivat erilaisia ja vastaajat eri tehtdvissd olevia sekd eri koulutuksen
omaavia henkil6itd. Tulosten yleistettdvyys toimii mahdollisesti my&s tietointen-

siiviseen tyohon, silld ICT-alan ty6 on tietointensiivistd tyotd (Collin ym. 2017,
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16), jota luonnehtii yksilon osaaminen, yhteisollisyys ja tiedon jakaminen (Oton-
korpi-Lehtoranta, Leinonen & Heiskanen 2017, 1-2). Tyontekijdt ovat asiantunti-
joita, joiden tyo edellyttdd ajattelua, tiedon kisittelyd sekd luovaakin otetta esi-
merkiksi uusia ratkaisuja keksittdessd (Collin ym. 2017, 15-16). Tamén tutkimuk-
sen tulokset ovat osittain mahdollista yleistdd vastaaviin asiantuntijatyotehta-
viin.

Tutkimukseen osallistuneiden sukupuolijakauma oli hieman erilainen ICT-
alan jakaumasta, silld naisten osuus (13.2 %) oli alhaisempi kuin naisten osuus
ICT-alalla yleensd (25.5 %) (Tyossdakadyntitilasto 2017). Toisaalta erilaiset prosent-
tilukemat voivat selittya silld, ettd Tilastokeskus méaarittelee ICT-alan (Tilastokes-
kus) laajasti, ja sisdllyttdd sithen esimerkiksi valmistukseen liittyvit toimialat.

Sisdistd validiteettia paransi se, ettd tutkimuskysymykset nousivat aiem-
mista teorioista ja mittarit olivat rakennettu teorioiden pohjalta. Matalan hierar-
kian yrityksid ei ole juurikaan tutkittu, joten tastd tutkimuksesta saatiin siltd osin
lisdd tietoa. Tutkimuksen rajoitteena oli kuitenkin matalan hierarkian yritysten
tyontekijoiden riittdvd, mutta alhainen edustavuus tutkimusjoukossa.

Tutkimusasetelma ja -aineisto eivét antaneet mahdollisuutta syy-seuraus-
suhteiden tekemiseen, joten tutkimustulos puhuu pelkastdan kasitteiden yhteyk-
sistd. Koska analyysi jattdd avoimeksi tutkittavien ilmididen kausaalisuuden, tut-
kimuksessani voidaan kysyd, mikd ilmitistd johtaa toiseen. Luovuutta voidaan
nimittdin pitdd hyvan ilmapiirin tuottajana, kun tydympariston piirteet ovat seu-
rauksia eiké syitd. Esimerkiksi jos uusia tyomenetelmid syntyy luovuuden seu-
rauksena, silloin toiminta onkin luovuuden yksi lopputulos. (Amabile ym. 1996,
1177; Collin ym. 2017, 42.) Toisaalta sosialisaation kautta organisaation kulttuuri,
johon laskin ilmapiirinkin kuuluvan, vaikuttaa sithen, miten tyontekijat sisédista-
vét yrityksen arvot (Riivari 2016, 36) ja sitd kautta luovan toiminnan.

Analyysiin olisi voinut liittdd myo6s alkuperdisen aineiston Innovatiivinen
kayttaytyminen -kysymyssarjan, silld innovatiivisuus ja luovuus samaa ilmiota.
Jatin sen pois siitd syystd, ettd halusin pitdytya niissd kysymyksissd, jotka ovat

me-muodossa, jotta tutkimuksessa korostuisi kollektiivinen luonne. Luovuuden
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sosiaalinen ulottuvuus oli kaiken kaikkiaan yksi tdimén tutkimuksen vahvuuk-
sista. Vaikka henkil® kokisi olevansa innovatiivinen ja luova (kuten kysymyssar-
jan kysymykset olivat), han ei valttamattd pddse toteuttamaan tdtd piirrettddn
johtuen sosiaalisesta ympadristostd, ja tdlloin toteutunut luovuus ei vility tutki-
mustuloksiin. Toisaalta koetun organisaation luovuuden arvostamisen -kysy-
myssarjan yksi vdittdméa “voin tydskennelld luovasti tai innovatiivisesti ilman,
ettd koen itseni uhatuksi muiden taholta” piti sisdllddn myos innovatiivisuuden

késitteen.

4.3 Jatkotutkimushaasteet ja kiytinnon sovellukset

Lisdd tutkimustietoa voitaisiin kerétd siitd, mitkd tekijat vahvistavat luovuuden
tukemista. Tdssd saatuja tuloksia voisi syventdd laadullisella aineistolla, esimer-
kiksi haastatteluilla siitd, mitkd kdytdnnon toiminnot edistdvit luovuutta tai tyo-
paikan ilmapiirid. Olennaista olisi my®0s, ettd tyopaikoilla otettaisiin kdytantoon
luovuutta edistédvid toimintoja, kuten hyvén tiedonkulun periaatteita. Interven-
tion kautta voitaisiin tutkia, lisdédntyyko luovuus tai innovatiivisuus tyopaikalla
uusien toimintojen tai asenteiden avulla.

Hyodyllistd olisi myos koota jo olemassa oleva tieto luovuutta edistédvistd
tekijoistd meta-analyysiksi. Luovuutta edistdvistd tekijoistd olisi kiinnostavaa
erotella ne, jotka ovat selkedsti esimiehen vaikutuspiirissd. Joka tapauksessa
my0s luovaan ilmapiiriin johtavan johtajuuden tunnistaminen olisi tarked jatko-
tutkimusaihe (Isaksen & Akkermans 2011, 181).

Jatkotutkimusaiheita on lukuisia liittyen samaan tutkimusasetelmaan kuin
mitd tassd tutkimuksessa. Vastaavan lineaarisen regressioanalyysin voisi toteut-
taa monen ilmion kanssa, esimerkiksi tutkimalla tyossd vaikuttamisen, luovuu-
den ja organisaatiorakenteen yhteyksid. Myos tytssdjaksamiseen liittyvat kysy-
mykset voisi yhdistdd luovuuteen ja organisaation hierarkian tasoon. Valitse-
miani kysymyssarjoja voitaisiin analysoida myts muiden taustamuuttujien, kuin

organisaation hierarkian tason, kautta. Esimerkiksi tyokokemus voisi tuoda mie-
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lenkiintoista tietoa tyovuosien vaikutuksesta kokemukseen luovuudesta ja tyo-
paikan ilmapiiristd. My06s vastaajien ikéd olisi saattanut avata uusia ndkokulmia
sukupolvien vilisiin eroihin suhteessa tyohon ja tarkedksi pidettyihin asioihin.

Tata tutkimusta vastaava tutkimus olisi mielenkiintoista tehda eri kulttuu-
rien vaikutuspiirissg, silld tutkimus koetun organisaation luovuuden arvostami-
sen taustalla (Farmer ym. 2003) nosti esiin kysymyksen kulttuurisesta konteks-
tista. Sen tutkimustulos, jossa henkilon luovaa identiteettid tuki tyotovereiden
odotukset luovuudesta, voivat olla kontekstisidonnaisia, silld tutkimus oli tehty
taiwanilaisille, joilla on kiinalaiselle kulttuurille ominainen tapa kayttaytya vah-
vasti ulkoisten odotusten mukaisesti (Amabile ym. 1996, Farmer ym. 2003, 625).
My6s Sawyer (2012, 262) pohtii kulttuurien vélisid eroja tuodessaan esiin Yhdys-
valtojen individualistisen ja Japanin kollektiivisen kulttuurin ja sen, miten kult-
tuurin muuttaminen on vaikeaa. Nama kaikki heijastuvat vaistamattd myos or-
ganisaation kulttuuriin ja sen my6ta ilmapiiriin.

Tdamdn tutkimuksen kdytannon sovelluksena henkilostohallinnossa voitai-
siin kiinnittdd huomiota jarjestelmddn, jolla tieto saadaan avoimesti kulkemaan
ja luottamus lisddntymadn tyontekijoiden vaililld. Tamén tutkimuksen valossa
myds luovuuden kannustamiseen kannattaisi panostaa, esimerkiksi kehittamalla
jokin rutiini yhteiseen palaveriin tai yhteisen kehumisen virtuaalisen seindn.

Innovaatio voidaan ndhdd olevan véline ongelmanratkaisuun tai taloudel-
liseen menestymiseen, mutta se voidaan ndhda olevan my®s itsessddn arvokasta
ja lopputulos - olemme syntyneet luomaan (Hamel 2012, 43). Téllainen valoisa
ndkokulma on toistunut myos taimén tutkimuksen aihepiireissd, kun ne ovat liik-
kuneet padosin myonteisten ilmididen ymparilld: luovuus ja hyvé ilmapiiri voi-
vat parhaimmillaan antaa vastauksia ja valmiuksia niin yksiloille kuin yhteisoille
vastata ympdrilld oleviin haasteisiin, jatkuviin muutoksiin ja muuttaa tydpaikka-

kulttuureja laadukkaammiksi.
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomake.
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1. Organisaatio

2. Sukupuoli

1=mies 2=nainen

3. Koulutus

1=Ei suoritettua tutkintoa
2=Ammatillinen perus-
tutkinto
3=Ylioppilastutkinto
4=Opistoasteen ammatil-
linen tutkinto
5=Ammatti-korkeakoulu-
tutkinto

6=Ylempi ammattikor-
keakoulututkinto
7=Alempi yliopistotut-
kinto (kandidaatintut-
kinto)

8=Ylempi yliopistotut-
kinto (maisterintutkinto)
9=Lisensiaatin tutkinto
10=Tohtorin tutkinto
11=Jokin muu, mika

4. Esimiestehtivissa

1=ei 2=kylld

5. Vastuutehtivissi

1=ei 2=kylld

6. Tyopaikan ilmapiiri

1. Tyopaikallamme on riittdvasti tyontekijoita
tyotehtdaviin ndhden

2. Tyopaikallamme ihmisiin voi todella luottaa

3. Tyopaikallamme esiintyy juoruilua ja kateutta

4. Tyopaikallamme vélitetdan avoimesti tietoja

5. Tyopaikallamme miehet ja naiset ovat tasa-ar-
voisia

6. Tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava

7. Tyopaikallamme ty6t ovat hyvin organisoituja

8. Tyopaikallamme suhtaudutaan muutoksiin
myOnteisesti

9. Tyopaikallamme arvostetaan osaamista

10. Omat etuni ja tavoitteeni ovat yhte-
nevid tyonantajani etujen ja tavoitteiden kanssa

1=Téysin eri mielta
2=Jokseenkin eri mieltad
3=FEi samaa eiki eri
mieltd

4=]Jokseenkin samaa
mieltd

5=Tdysin samaa mieltd
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7. Koettu organisaation luovuuden arvostaminen

1. Organisaatiossamme kannustetaan luovaan
tyoskentelyyn/tyohon.

2. Mielestdni luovuutta tuetaan ja sithen kannuste-
taan organisaatiossamme.

3. Uusien ideoiden tuottamista edistetdan.

4. Organisaation johto arvostaa luovaa tyota.

5. Voin tydskennelld luovasti tai innovatiivisesti il-
man, ettd koen itseni uhatuksi muiden taholta.

6. Uusien ideoiden tuottamiseen kannustetaan.

1=Té&ysin eri mielta
2=Jokseenkin eri mielti
3=Ei samaa eiki eri
mielta

4=]Jokseenkin samaa
mielta

5=Tdysin samaa mielta

8. Kollektiivinen luovuus

1. Tarjoamme apua toisillemme haastavissa ongel-
manratkaisutilanteissa.

2. Saamme apua toisiltamme haastavissa ongel-
manratkaisutilanteissa.

3. Hyddynnamme aikaisempaa tietimystamme uu-
sien ratkaisujen 16ytdmisessa.

4. Luomme uutta yhteisten kokemustemme avulla.

5. Annamme tilaa luovalle tyoskentelylle.

6. Arvostamme luovaa tydskentelya.

7. Tyoyhteisossdni palkitaan luovasta tyoskente-
lysta.

1=Té&ysin eri mielta
2=]Jokseenkin eri mielt4
3=Ei samaa eika eri
mielta

4=Jokseenkin samaa
mielta

5=Tédysin samaa mieltd




