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Nykyajan jatkuvasti muuttuvissa ja kompleksisissa ymparistdissd organisaatioiden
tulee kehittdd ja uudistaa toimintaansa toimiakseen tuottavasti. Aiemman tutkimuk-
sen mukaan johtamisen ja innovaatioiden on todettu olevan yhteydessd organisaa-
tioiden menestykseen ja joustavuuteen. Digitalisaation kehityksen myotd luovuu-
den merkitys korostuu erityisesti tietointensiivisessd tydssd, mutta sen yhteydestd
organisaatioiden toimintoihin on kuitenkin vidhén tieteellistd tutkimusta.

Tama tutkielma kisittelee luovuuden ulottuvuuksien yhteyttd esimiestyo-
hon- ja asemaan tietointensiivisessd tyossd suomalaisissa tieto- ja viestintdtekniikan
organisaatioissa. Tarkoituksena on tuottaa lisdd tietoa luovuuden ulottuvuuksien
yhteydestd esimiestyohon sekd selvittdd mahdollisia eroja luovuuden ulottuvuuk-
sissa eri henkilostoluokkien vélilld. Tutkimuksen aineisto koostui kyselylomakkei-
den vastauksista (N = 265) kuudesta eri organisaatiosta. Organisaatiot olivat mu-
kana Jyvéskyldn yliopiston monitieteisissd johtamista ja luovuutta tutkivissa hank-
keissa. Aineisto analysoitiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilld ja moni-
muuttujaisella varianssianalyysilla.

Tulokset osoittavat, ettd organisaation luovuuden sosiaaliset ulottuvuudet
ovat yhteydessad hyvaan esimiestyohon. Vastuuasemalla ei ollut vaikutusta luovuu-
den ulottuvuuksien ja esimiesaseman yhteyteen. Esimiehet kokivat olevansa inno-
vatiivisempia kuin tyontekijat, mutta merkitsevad eroa luovuuden sosiaalisten ulot-
tuvuuksien vililld ei ollut havaittavissa. Organisaatio ja ylin johto voivat tukea esi-
miesty6td muun muassa edistimalld kollektiivista luovuutta sekd koettua organi-
saation luovuuden arvostamista. Tutkielma lisdsi tietoa luovuuden ulottuvuuksien
yhteydestd esimiestyohon ja mahdollisista eroista liittyen luovuuden ulottuvuuk-

siin henkilostoluokkien valilla.
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JOHDANTO

Kasvavista tuottavuus- ja tehokkuusvaatimuksista sekd globaalin kilpailun lisdan-
tymisen vuoksi organisaatioille kumpuavat taloudelliset paineet tuovat tyoyhteisot
uudenlaisten haasteiden ddrelle (Hokkd, Paloniemi, Vdhdsantanen, Herranen, Man-
ninen & Eteldpelto 2014, 122). Esimerkiksi eurooppalaisen yritystutkimuksen mu-
kaan suomalaisyrityksistd vain 14 prosenttia pystyi nostamaan tuottavuuttaan mer-
kittavasti vuosina 2005-2008 (Riedmann, Van Gyes, Roman, Kerkhofs & Bechmann
2010). Organisaatioiden selviytymisen kannalta niiden tulee kehittdd ja uudistaa toi-
mintaansa jatkuvasti toimiakseen tuottavasti, seka kehittydkseen. (Hokka ym. 2014,
122; Alasoini 2010.) Lisdksi aikamme tietoyhteiskunnassa organisaatiot hyotyvat
matalista hierarkioista (Kodama 2017, 8-9) ja jatkuvista innovaatioista (Luoma-aho,
Vos, Lappalainen, Lamsd, Uusitalo, Maaranen & Koski 2012, 8, 16). Innovaatiot ovat-
kin yksi tarkeimmistd keinoista organisaatioille selviytya pitkalld aikavalillda. Niiden
taustalla on aina ideat ja ihmiset, jotka kehittdvit, toteuttavat, reagoivat ja muokkaa-
vat niitd. Tdmdn vuoksi joustavuuden ja uusien keinojen luomisen kannalta on tar-
kedd tutkia, mikd vaikuttaa yksiloiden innovatiiviseen ja luovaan kayttdytymiseen.
(Scott & Bruce 1994, 58; Amabile 1988, 123.) Tama Pro Gradu -tutkielma késitteleekin
luovuuden ulottuvuuksien yhteyttd esimiestyohon- ja asemaan tietointensiivisessa
tyOssd suomalaisissa tieto- ja viestintdtekniikan (ICT = Information and Commu-
nication Technology) organisaatioissa. Tutkielman tarkoituksena on tuottaa lisda
tietoa luovuuden ulottuvuuksien yhteydestd esimiestyohon seka selvittda mahdol-
lisia eroja liittyen luovuuden ulottuvuuksiin henkilostoluokkien valilla.
Kehittamiselle, uuden luomiselle ja ongelmanratkaisulle yhteistd on luovuus,
joka tutkimusten mukaan on edellytys myo6s oppimiselle (Beghetto 2016; Kolb 1984,
10, 32, 141). Osaamisen kehittdmistd ja luovuutta korostetaankin tarkeind tekijoind
muuttuvassa tydeldmdssd. Luovuuden yhteydestd organisaatioiden toimintoihin on
kuitenkin vdhan tieteellistd tutkimusta, ja digitalisaation kehityksen myotd myos

tyossd oppiminen korostuu erityisesti tietointensiivisessd tyossd. (Collin & Lem-



metty 2018, 7.) Jotta innovatiivisia ratkaisuja voidaan kehittdd, on tarkedd tehda tut-
kimusta liittyen luovan toiminnan sosiaalisiin asetelmiin sekd ammatilliseen oppi-
miseen ja kehittymiseen. Aihe on ajankohtainen, silld tutkimuksesta johdettuja kay-
tannon sovelluksia kaivataan. (Vdhdsantanen, Paloniemi, Hokké & Eteldpelto 2017.)

Johtajuus on yksi keskeisimmistd tekijoistd suhteessa osaamisen johtamiseen
ja organisaation tuloksellisuuteen (Lakshman 2008, 18). Tastd johtuen johtajuuden ja
johtamistyylien merkitystd luovuudelle on tutkittu 2000- ja 2010 -luvulla kasvavissa
maddrin (Anderson, Poto¢nik & Zhou 2014, 3). Aiemman tutkimusten mukaan inno-
vatiivinen kdyttaytyminen onkin yhteydessa esimiehen ja tyontekijan véliseen suh-
teeseen (Amabile 1994, 115). My0s koettu organisaation luovuuden arvostaminen
tukee tyontekijoiden luovuutta (Farmer ym. 2003, 621; Scott & Bruce 1994, 600). Li-
sdksi luottamuksen, tuen ja autonomian on todettu olevan yhteydessa koettuun or-
ganisaation luovuuteen kannustamiseen (Scott & Bruce 1994, 600). Farmerin ja kol-
legoiden (2003, 62) mukaan luovuuteen kannustava esimiestyd on yhteydessa luo-
van roolin toteuttamiseen tydssa. Kalliolan ja Nakarin (2007) mukaan myos tyonte-
kijoiden aktiivinen vaikuttaminen ja osallistuminen paatoksentekoon sekéd yhteiseen
toimintaan ovat keskeisid tekijoitd tyontekijoiden tyohyvinvoinnin, ty6ssd oppimi-
sen ja koko organisaation toimivuuden kannalta. Tarve uudenlaiselle tyontekijoita
osallistavalle ja heiddn toimintaansa ymmartamiselle perustuvalle johtamiselle on
siis tarvetta.

Luovuus mahdollistaa uudenlaisten, konkreettisten sekd hyodyllisten tuot-
teiden ja palveluiden tuottamisen (Scott & Bruce 1994, 58; Amabile 1988, 123). Kui-
tenkin niitd tekijoitd, joiden seurauksena luovuuden tuotteita muodostuu, on tut-
kittu vahan. Taméan vuoksi olisi tarkedd tutkia esimerkiksi, miten eri henkilostoryh-
mien ndkokulmasta luovuus ndkyy tyossd. (Collin, Auvinen, Herranen, Paloniemi,
Riivari, Sintonen, & Lemmetty 2017, 13-14.) Muun muassa Hokka ja kollegat (2014)
ovat tutkineet toimijuutta tukevaa johtamista ja sen on todettu olevan yhteydessa
luovuuteen. Silti tarvitaan lisdd tietoa siitd, mitka tekijat vaikuttavat luovuuteen ja
miten esimerkiksi esimiesasemassa toimivien kasitykset sekd kokemukset ja niiden
myotd toiminta ndkyvét alaisten luovana kayttaytymisend. Dramaattisesti muuttu-

vat markkinat, monikerroksinen kilpailu ja teknologian nopea kehitys edellyttavit,



ettd menestydkseen yrityksen tulee pystyd jatkuvasti luomaan uutta tietoa. Lisdksi
tietoa tulisi pysytd jakamaan koko organisaatiolle nopeasti omaksuakseen sen osaksi
organisaation toimintaa. Edelld mainitut tydeldamdn muutokset ovat erityisesti nah-
tavissa tietotekniikka-aloilla. (Kodama 2017, 8-9.)

Kannustavan, luottamuksellisen ja tukevan esimiestytbn on monissa tutki-
muksissa todettu olevan yhteydessd luovuuteen (Scott & Bruce 1994, 600; Farmer
ym. 2003, 621). Tama tutkielma kasitteleekin luovuuden ulottuvuuksien yhteytta
esimiesty0hon- ja asemaan tietointensiivisessd tyossd suomalaisissa ICT-organisaa-
tioissa. Tutkimuksessa keskitytdan tarkastelemaan luovuutta kolmesta eri nakokul-
masta: koettua organisaation luovuuden arvostamista ja kollektiivista luovuutta
sekd innovatiivista kdyttaytymista.

ICT-ty6 voidaan maédritelld tietointensiiviseksi tyoksi (Collin ym. 2017, 16),
joka sisdltdd usein muun muassa ohjelmointia ja konsultointia (Tilastokeskus). ICT-
sektorille tyypillisid organisaatioita ovat yritykset, jotka ovat hyldnneet teollisen
ajan hierarkkisen organisaatio- ja ihmiskéasityksen menestyksekkéddsti (Alasoini
2010, 36). Luovuuden on todettu olevan tédrkein tekija ohjelmointikehityksessa (Ul-
rich & Mengiste, 2014) ja luovuutta esiintyykin ICT-alan jokapdivédisessd tyossd yk-
silo- ja yhteisotasolla. Luovuus tydssd voidaan aiemman tutkimuksen (Collin, Lem-
metty, Herranen, Paloniemi, Auvinen & Riivari 2017) perusteella madritelld viiden
eri ulottuvuuden kautta. Ulottuvuudet ovat kestdva ongelmanratkaisu, uuden luo-
minen, tyon kadytantojen kehittdminen, asenne ja mielentila sekd vapaus ja autono-
mia tyossd. Késitys luovuudesta vaihtelee myos riippuen muun muassa meneillddn
olevista tyotehtavistd, asiakkaista ja roolista kehitystyossa. (Collin ym. 2017, 257.)

Tamdn tutkielman tarkoituksena on selvittdd, miten innovatiivinen kayttay-
tyminen, organisaation luovuuden arvostaminen ja kollektiivinen luovuus ovat yh-
teydessd esimiestyohon suomalaisissa ICT-alan yrityksissd. Tutkimuksessa selvite-
tddn myos, eroavatko esimiestehtdvissd toimivien henkil6iden kokemukset ndistd
kolmesta luovuuden ulottuvuudesta tyontekijoiden kokemuksista. Seuraavissa ala-
luvuissa perehdytddan tarkemmin taméan tutkimuksen keskeisiin késitteisiin eli luo-
vuuteen ja esimiesty0hon aiempaa tutkimustietoa hyodyntden seka esitelldan tutki-

muskysymykset.



1.1. Luovuus tyossa

1.1.1. Luovuus, innovatiivisuus ja tyossa oppiminen

Kasitteend luovuus on moniulotteinen rakennelma, eiké silld ole tarkkaa tieteellista
maddritelmdd (Anderson ym. 2014). Luovuuden voidaan kuitenkin katsoa liittyvan
jonkin tdysin uuden syntymiseen tai uuteen tapaan ldhestyd ongelmaa (Amabile
2017, Glaveanu 2011). Tyossd ilmenevilld luovuudella ja innovaatioilla tarkoitetaan
prosessia, tuloksia sekd tuotoksia yrityksistad kehittdd ja ottaa kdyttoon uusia ja pa-
ranneltuja tapoja toimia (Anderson ym. 2014; Zhang & Bartol 2010, 108). Luovuus
viittaa usein ideoiden tuottamiseen ja innovaatio taas ideoiden toteuttamista kohti
parempia kaytdntojd, prosesseja ja tuotteita. Luovuus ja innovaatiot voivat molem-
mat esiintyd niin yksil6-, tiimi- kuin organisaatiotasolla. (Anderson ym. 2014.)

Termejd luovuus ja innovaatio kdytetddan usein ristiin sekd tutkimuskirjalli-
suudessa ettd arkikielessd. Ne voidaan kuitenkin karkeasti erottaa toisistaan. (Scott
& Bruce 1994, 581-582; Collin ym. 2017, 13-14; Amabile 1988, 125-126; Amabile ym.
1996, 1155.) Innovatiivinen kayttdytyminen etenee prosessimaisesti ongelman ha-
vaitsemisesta ja ratkaisujen keksimisestd, pyrkimykseen saada innovaatiolleen hy-
vaksyntd. Lopuksi toteutetaan prototyyppi tai malli, jota voidaan hyodyntdd ongel-
man ratkaisuun. Luovuus liitetdédn siis usein enemmaén yksiloiden omiksi proses-
seiksi, laajempien sosiaalisten prosessien sijasta. (Scott & Bruce 1994, 581-582; Collin
ym. 2017, 13-14; Amabile 1988, 125-126; Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron
1996, 1155.) Tyoeldmassad luovuus on vahvasti yhteydessa tyotehtavista selviytymi-
seen ja joustavuuteen (Littleton ym. 2012), mikd korostuu erityisesti tietointensiivi-
sessd ja teknologiaperustaisessa tydssd (Ulrich & Mengiste, 2014). Collinin ja kolle-
goiden (2017) mukaan sen lisdksi, ettd luovuus on yksilén ominaisuus, se on myos
tyossd tapahtuvaa toimintaa, kuten ongelmanratkaisua, tyomenetelmien kehitta-
mistd tai uuden luomista.

Tutkimuksen mukaan luovuus on vahvasti yhteydessd oppimiseen (Beghetto
2016) ja ilmidind ndmad kaksi ovatkin osittain pdallekkaisiad ilmioitd (Vesisenaho, Dil-
lon, Havu-Nuutinen, Nousiainen, Valtonen & Wang 2017, 232, 235), silld ne sisalta-
vat samoja kognitiivisia prosesseja (Hdmaéldinen & Vahasantanen 2011, 8). Itseohjau-

tuneen oppimisen on muun muassa todettu vahvasti linkittyvan luovaan toimintaan



ja sen vaiheisiin. (Lemmetty & Collin 2020). Luovuus ja oppiminen eivat kuitenkaan
ole sama asia kaikissa konteksteissa ja niitd kasittelevit tutkimustulokset ovat vaih-
televia (Beghetto 2016). Luovuutta ja oppimista ei tulisi asettaa vastakkain tai rin-
nastaa samoiksi késitteiksi, vaan tarkastella niitd prosesseina, joilla on symbiootti-
nen suhde (Beghetto & Kaufman 2010). Engestromin (2001, 138) mukaan yksiléiden
ja organisaatioiden tulee oppia uusia keinoja ja tapoja toimia sekd samaan aikaan
synnyttdd innovaatioita. Kun ei ole olemassa “opettajaa”, joka ohjaa oppimista, tar-
vitaan luovuutta. Kolbin (1984) mukaan luovuus tuottaakin oppimista ja oppiminen
luovuutta (Kolb 1984, 10, 32, 141). Kearnsin (2015, 40) mukaan ymmartddksemme
oppimista organisaation tasolla, tulee ymmartdd yksilon oppimista. Han perustaa
ajatuksensa oppimisesta prosessina Kolbin (1984) oppimisen prosessiin, joka perus-
tuu uusien asioiden kokeilemiselle, testaamiselle, kokemuksen syntymiselle ja ref-
lektoinnille eli luovuudelle (Kolb 1984, 10, 32, 141).

Loewenbergerin (2013, 433) mukaan kaikilla tyontekijoilla on potentiaalia toi-
mia luovasti. Tdamdn vuoksi sellaiset kdytannot, jotka tukevat henkiloston luovuutta
osaamisen johtamisen ja kehittdmisen lisdksi ovat tdrkeitd. Tutkimusten (Runco
2015) mukaan tyontekijoiden aikaisempi osaaminen ja asiantuntijuus ovat yhtey-
dessd luovuuteen. Collinin ja Lemmetyn (2018, 7-8) mukaan yhteys myos jatkuvaan
ty0ssd oppimiseen on havaittu. Heiddn mukaansa tarve luovuutta tukeville kdytan-
teille on ilmeinen, silld siihen, mitkd luovuutta edistavat kdaytdnteet ovat merkityk-
sellisid, ei aiemmassa tutkimuksessa ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Aiempi tut-
kimus (Collin ym. 2017; Amabile 1988, 148) mddrittelee muun muassa yksilon omi-
naisuudet, ympdriston piirteet, vuorovaikutuksen, vapauden ja autonomian edelly-
tyksiksi luovuudelle. My&s rohkea asenne (Collin ym. 2017), esimiehen tuki ja orga-
nisaation jaettu visio (Blomberg, Kallio & Pohjanpaa 2017) tukevat luovuutta tydssa.
Collin ja Lemmetty (2018) ovat mddritelleet kuusi luovan toiminnan vaatimusta,
joista organisaatio on vastuussa: Aika ja vapaus, Raamit ja tuki, Osaaminen, Kollek-
tiivisuus, Tyorauha sekd Tyon sisédlto. Myos Amabilen (1988) mukaan luovuus on
kompleksi ilmio tai prosessi, joka vaikuttaa yksilo- ja ryhmaitasolla. Yksilotasolla
luovuuteen vaikuttaa persoonallisuus, tiedot ja taidot, motivaatio ja kognitiiviset ky-
vytja tyyli. Engestrémin (2001, 136) mukaan luovuus kuitenkin aina syntyy yksilon

ajatuksien ja ympdaroivan maailman suhteessa. Luovuus on siis my0s sosiaalista ja



erityisesti tyossd luovuus syntyy ryhmissad (Collin ym. 2017, 13-14). Varsinkin asi-
antuntijatydssd ympariston merkitys luovuudelle on merkittivda (Amabile 1988,

127-128). Seuraavassa luvussa késitellddan luovuutta sosiaalisena ilmiona.

1.1.2. Luovuus sosiaalisena ilmiona

Glaveanun (2011) mukaan luovuus on luonteeltaan sosiaalista ja ihmisten valilla ta-
pahtuvaa. Hianen mukaansa luovuutta tulisi tarkastella kokonaisuutena vuorovai-
kutuksessa tapahtuvana prosessina, jonka kautta yksilot vaihtavat tietoa ja kaytan-
tojd. Yhteisollisessd luovuudessa korostuu toiminta ja sosiaaliset kdytannot, joiden
puitteissa tapahtuva vuorovaikutus luo uusia innovaatioita. Andersonin ja kollegoi-
den (2014) mukaan luovuuden tutkimus tiimien tasolla on edistynyt etenkin 2000-
luvulla. Julkaistut meta-analyysit auttavat tutkijoita vahvistamaan ja luomaan uusia
luovuuteen liittyvid ryhmamuuttujia ja -prosesseja. Se myos edistdd tulevaisuuden
tutkimusta tarkastelemaan ja tutkimaan tédrkeitd osia ryhmien innovatiivisuudessa.
Collinin ja kollegoiden (2017, 27) mukaan luovuus on arkista ja sidoksissa sosiaali-
seen kanssakdymiseen tyopaikoilla. Heiddn mukaansa luovuutta tarvitaan, kun luo-
daan tilaa ja kdytdnteitd oppimiselle ja yhteiselle tyolle esimerkiksi neuvotteluissa,
asioiden sopimisessa ja tyopaikan kdytanteitd muokattaessa.

Koska luovuus syntyy suhteessa yksilon ajatuksiin ja sosiokulttuuriseen kon-
tekstiin, Engestromin (2001, 136) mukaan luova toiminta kumpuaa yksiléiden suh-
teesta tyohonsd ja vuorovaikutuksessa. Etenkin tyteldmédssd luovuuden voidaan
hahmottaa syntyvdn enemmaénkin yhteisostd, kuin yksiloistd. Kehittdiminen vaatii
usein kollektiivista ponnistelua, jotta jaykkidkin rakenteita, rutiineja ja toimintata-
poja voidaan rikkoa. (Hokkd, Paloniemi, Vdhdsantanen, Mahlakaarto, Paavola &
Rossi 2017, 13.)

Myos tyopaikan ilmapiirilld on merkitystd luovuudelle. Johtaminen, tyosuh-
teet ja ongelmanratkaisun tyylit vaikuttavat innovatiiviseen kadyttdytymiseen suo-
rasti ja epdsuorasti (Scott & Bruce 1994, 581; Amabile 1988, 148). Tytelamakonteks-
tissa luovuus syntyy myos tyopaikkojen heterogeenisissd ryhmissd ja yhteisoissa
(Collin ym. 2017, 13-14) ja ympadristolld on todettu olevan henkilokohtaisia tekijoita
enemmdn merkitystd luovuudelle, erityisesti asiantuntijatydssd. (Amabile 1988,

127-128). Asiantuntijatytssd ryhmien monimuotoisuuden on todettu olevan erityi-



sen tdrkedd lisddntyneelle luovuudelle ryhmaéssd (Ocker 2010, 56). Sellaiset hetero-
geeniset ryhmait, jotka tuovat uusia ideoita, tietoa ja lahestymistapoja ongelmanrat-
kaisuun edistdvit siis ryhmien luovuutta.

Yksilon ja ryhmédn ammatillisen toimijuuden mahdollistaminen tukee luo-
vuutta tyossd (Collin ym. 2017, 25; Vihdsantanen Paloniemi, Rdaikkonen, Hokkd &
Eteldpelto 2017, 15). My0s tydssd oppimisen ja organisaatioiden kehittymisen kan-
nalta ammatillisen toimijuuden on havaittu olevan merkityksellinen tekijad. Tyonte-
kijén ja organisaation osaamista voidaan edistédd, kun tyontekijd voi vaikuttaa tyossa
tapahtuvaan paatoksentekoon osallistumisen kautta. On tarkedd, ettd tyontekijoi-
den mielipiteet, ideat ja tyohon liittyvat kannanotot tulevat huomioiduksi. Osallis-
tumisella tarkoitetaan muun muassa omien mielipiteiden esittamistd, asioiden kom-
mentointia, yhteistyotd ja osallistumista organisaation kehittdmiseen. Tyontekijoi-
den osallistuminen eri toimintoihin ja kdytantoihin muovaavat siis tyon tekemista
ja oppimista. (Vahdsantanen ym. 2017, 16-17; Hokka ym. 2014, 20.) Muutostoimi-
juuden on havaittu olevan tdrked innovaatioiden ja tyokdytanteiden kehittamisessa.
Tybtapojen kyseenalaistaminen ja problematisointi sekéd uusien ideoiden ja ehdotus-
ten esittdiminen voidaan katsoa muutostoimijuudeksi. Jos muutostoimijuutta tarkas-
tellaan yksilon ja organisaation oppimisen niakokulmasta, toimijuus voidaan nahda
uusien asioiden kokeilemisena (Vdhdsantanen ym. 2017, 16-17) eli luovuutena. Luo-
vuus ei ole ndin ollen vain yksilostd kiinni, vaan sithen vaikuttaa moni ymparilld

vallitseva asia, kuten johtaminen.

1.2. Luovuuden ja innovaatioiden johtaminen

1.2.1. Esimiesty0 ja johtajuus
Johtajuuden tulisi mahdollistaa tyossd tapahtuva toiminta, antaa tilaa omalle ajatte-
lulle, tuottaa palautetta ja tarjota haasteita kdskytyksen ja hierarkioiden sijaan (Col-
lin ym. 2017, 70). Tutkimuksen mukaan vapaus edistddkin luovuutta, kun taas tiukat
rajat toimivat pdinvastoin (Amabile 1988, 148). Paradoksaalisesti johtajuutta tarvi-
taan kuitenkin ehkd enemman kuin koskaan tukemaan oppimista muuttuvissa or-

ganisaatioissa ja hierarkioiden madaltuessa entistd enemman nykypdivan komplek-



sissa toimintaymparistossd (Alasoini 2010, 36-38). Tietoyhteiskunnassa tyon luon-
teen muuttuessa tarvitaan enemméan muun muassa asiantuntijuutta ja yksilollistd
osaamista, joita viime aikoina johtamisteoriat ovatkin korostaneet (Collin ym. 2017,
67-68).

Lakshmanin (2008) mukaan johtajuuden on todettu olevan keskeisin muut-
tuja suhteessa osaamisen johtamiseen ja organisaation tuloksellisuuteen. Osaamisen
johtamisen positiivinen vaikutus yrityksissd ndyttaytyy muun muassa operationaa-
lisissa parannuksissa tietyissd prosesseissa ja toiminnoissa. Osaamisen johtaminen
tulisi hdnen mukaansa kuitenkin ndhda jatkuvana prosessina vastata yrityksen tar-
peisiin, eikd sen pitdisi rajoittua vain tiettyihin toimintoihin. (Lakshman 2008, 18.)
Sengen (1990) mukaan johtajan tehtdvéa on fasilitoida oppimista. Hanen mukaansa
johtajat ovat kuin opettajia ja suunnittelijoita, jotka ovat vastuussa organisaatioista,
joissa ihmiset jatkuvasti laajentavat osaamistaan, rakentamisesta. Toimintaproses-
sien, rakenteiden, toiminnan ja sddnttjen johtaminen erotetaan usein vuorovaiku-
tusprosessista johtajan ja johdettavien vilillda. Ensimmadistd kutsutaan asioiden joh-
tamiseksi (eng. management), jalkimmadistd ihmisten johtamiseksi eli johtajuudeksi
(eng. leadership). Johtajuus voidaan ndhdd uuden toiminnan luojana, johon liittyy
tavoitteiden toteuttaminen ja asettaminen. Johtajuutta painotetaankin usein nimen-
omaan prosessina, joka vaikuttaa ihmisiin. (Senge 1990.)

Alasoinin (2010, 36) mukaan perinteisesti eri johtamisen teoriat ovat keskitty-
neet korostamaan johtajakeskeisyyttd ja rationaalisuutta. Teollisen ajan toimintata-
poihin perustuva johtamisajattelu perustuu siihen, ettd organisaatio toimii tasaisesti
ja ennustettavasti. Nykyajan toimintaympdaristossd organisaatiot ovat kuitenkin
muuttuneet vaikeammin hallittaviksi. Toiminnasta saadaan joustavaa delegoimalla
vastuuta pdatoksistd sekd muokkaamalla tyonjakoa, mikd on ndhtdvissda monissa or-
ganisaatioissa nykypdivdnd. Muutokset ovat koskeneet pddosin kuitenkin vain joh-
tamisen kdytantojd sekd prosesseja eikd niinkddn ihmis -tai organisaatiokdsitysta.
Kasitys ja ymmarrys hyvéstd johtamisesta onkin muuttunut, kun entisen sankari-
johtajuuden sijaan johtajuus ndhddan nykypdivand enemmain kollektiivisena (Ala-
soinin 2010). O’Donoghue ja Clarke (2010, 62-63) kirjoittavat, ettd saavuttaakseen
tyontekijoiden ja esimiesten vélilld jaetun johtajuuden sisdisten rakenteiden tuleekin

muuttua ja yhteisollisen oppimisen normalisoitua. Johtajuuden tulisi myo6s kehittaa



kompetenssia ja kestavyyttd. Collin ja kollegat (2017, 110-111) pohtivat, ettei kuiten-
kaan ole olemassa yhti ja oikeaa tapaa johtaa. Ideaalein tapa l6ytyykin todennakoi-
simmin tarkastelemalla jokaiselle organisaatiolle sopivia tapoja ja kdytdnteitd johtaa.
Johtajuus voidaan siis ndhda eri toimijoiden vuorovaikutuksen ja muuttuvien kdy-
tanteiden ja verkostojen rakentamana ilmiona.

Parrisin, Vickersin ja Wilkesin (2008) mukaan johtaminen on haaste erityisesti
keskijohdolle. Keskijohto tuntuu kuitenkin jddvan usein vaille tarvittavaa tukea
ylemmalta johdolta. (Parris, Vickers & Wilkes 2008, 113-114.) Esimiehen tyot koos-
tuvat rutiinitdiden lisiksi muun muassa lomien suunnittelusta, resursoinnista vas-
taamisesta ja kehityskeskusteluista (Manninen, Alestalo, Jetsu, Médnnist6 & Pyhala-
Liljestrom 2014, 98). Esimiehen tyohon kuuluu siis erilaisten odotusten ja linjojen
yhteensovittaminen sekd asioiden ja ihmisten johtaminen. Juutin (2018) mukaan
huonon johtamiseen syind ndyttdytyy muun muassa vaikeus sovittaa yhteen ylem-
mén johdon ja tyontekijoiden erilaiset vaatimukset ja tavoitteet. Lisdksi esimies-
tyossd kohdatut hallitsemattomat muutokset ja kriisitilanteet sekd vaikeus tyostda
omaan esimies -identiteettiin liittyvid tunteita ja puolia voivat olla huonon johtami-
sen syitd. (Juuti 2018, 29.) Esimiehen tulisi pystyd tunnistamaan omia heikkouksiaan
ja vahvuuksiaan johtajana. Collinin ja kollegoiden (2017, 70) mukaan késkyttamisen
ja hierarkioiden korostamisen sijaan esimiestydn halutaan tarjoavan haasteita, pa-
lautetta, tilaa omalle ajattelulle sekd mahdollistavan toimintaa. Hyviksi johtajuu-
deksi ndhdddn avoimuus, joustavuus, henkilokohtaisuus, moniarvoisuus ja loogi-
suus sekd oikeudenmukaisuus. (Collin ym. 2017, 70.)

Luovuuden ja innovaatioiden tukemisessa esimiehen toiminta on tarkedéd (de
Jong & Den Hartog 2007, 58). Luovuus tydssd voi ndyttaytyd monenlaisena. Missa
tahansa organisaatiossa, muissakin kuin asiantuntija-organisaatioissa, tyontekijoilla
tulisi olla mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa ja kehittymiseensd. Tama edellyttaa
osallistavaa johtamista. (Collin ym. 2017, 69.) Demokraattinen vuorovaikutus muo-
dostuu ndkemyksistd ja niitd edistdvistd niin kutsutuista avainhetkistd (Collin ym.
2017, 88). Collinin ja kollegoiden (2017) mukaan avainhetkelld tarkoitetaan toimin-

taa, joka edistdd muiden osallistujien ldhtemistd mukaan keskusteluun. Taméankal-
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taisen demokraattisen vuorovaikutuksen kautta yksilollinen ja kollektiivinen oppi-
minen ilmenee kaikkien osapuolien osalta. Kun oppiminen tapahtuu eri ndkemyk-
siin perustuvan demokraattisen dialogin kautta, syntyy uutta tietoa.

Kalliola ja Nakari (2007) toteavatkin, ettd dialogilla, johon kaikki tydyhteison
jdsenet pddsevét osallistumaan, voidaan vaikuttaa vain vallitseviin olettamuksiin ja
arvoihin. Muutos ndissd perusolettamuksissa ja -arvoissa voidaan ndhda tapahtu-
van konkreettisesti tyossd ja sen prosesseissa. Collin ja kollegat (2017, 85) tuovat
esiin, ettd nykyajan johtajuus korostaakin palkitsevaa, avoimuuteen kannustavaa ja
keskustelevaa johtajuutta, joka méaaritelldadn usein dialogiseksi johtajuudeksi. Dialo-
gisessa johtajuudessa pddtoksid ja valintoja tehdddn yhdessa dialogin kautta eli eri
toimintatapoja luodaan yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Collin ym. 2017, 85.) Luo-
vuutta tyossd voidaankin lisdtd esimerkiksi avoimen vuorovaikutuksen tukemisen
kautta, sekd luomalla tilaa tiedon jakamiseen ja levittdmiseen (de Jong & Den Hartog

2007, 58). Seuraavassa kappaleessa késitelldan lisdd luovuutta tukevaa johtamista.

1.2.2. Luovuutta tukeva esimiestyo

Pohjoismaisen innovaatiomonitorin (FORA 2009) mukaan suomalaiset yritykset ei-
vat tdaysin hyodynnd henkiloston luovuutta, innovatiivisuutta ja kasvanutta osaa-
mista, huolimatta tyovoiman korkeasta koulutustasosta. Koetun organisaation luo-
vuuden arvostamisen on tutkimuksissa havaittu tukevan tyontekijoiden luovuutta
(Farmer ym. 2003, 621; Scott & Bruce 1994, 600; Zhang & Bartol 2010, 117). Mit4
enemmadn luovuuteen kannustetaan, sitd enemmadn tyontekijdt pyrkivit toteutta-
maan luovaa rooliaan organisaatiossa (Farmer ym. 2003, 621). Jos tyontekija ymmar-
tdd luovan toiminnan hyddyn, hdn todenndkodisemmin myos toimii luovalla tavalla.
Téssd johtajan rooli on merkityksellinen luovan toiminnan ohjaajana (Zhang & Bar-
tol 2010, 117). My0s esimiehen ja tyontekijan vilinen suhde on merkityksellinen in-
novatiivisen kdyttaytymisen kannalta (Amabile ym. 1996, 115). Ndiden lisdksi luot-
tamuksen, tuen ja autonomian on todettu olevan yhteydessa koettuun organisaation
luovuuteen kannustamiseen (Scott & Bruce 1994, 600).

Johtajuuden on todettu olevan merkittava tekija luovan tyoilmapiirin luomi-
sessa (Isaksen & Akkermans 2011, 181; De Jong & Den Hartogin 2007, 58). Amabilen

ja kollegoiden (1996) mukaan esimiehen kannustus on tyontekijoiden panoksen ar-
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vostamista, asianmukaisten tavoitteiden asettamista sekd esimiehend mallin naytta-
mistd. Liun, Laion ja Loin (2012, 1205) tutkimuksen mukaan johtajan epdystavalli-
nen kéytos on yhteydessa tyontekijoiden luovuuden ilmenemiseen. Myos eettiselld
organisaatiokulttuurilla on todettu olevan vaikutusta organisaatiossa ilmenevaan
innovatiivisuuteen. Muun muassa keskustelumahdollisuudet ja johdonmukainen
johtaminen ovat tdrkeitd tekijoitd luovuuden tukemisessa. (Pucétaité, Novelskaité,
Lamsa & Riivari 2016, 26.) De Jong ja Den Hartogin (2007) mukaan liiallisella mikro-
manageroinnilla voi kuitenkin olla luovuuteen jopa kielteinen vaikutus, vaikka jos-
kus se voi olla vilttdaméatontd tehokkuuden ja vaikuttavuuden takaamiseksi. Tasa-
painoilu ndiden &aripdiden vélilld ja luovaan toimintaan kannustamisen valilld
muodostavatkin haasteen etenkin ldhijohtajuudelle. (De Jong ja Den Hartogin 2007,
58.)

Collinin ja Lemmetyn (2018) mukaan luovuutta tukevia kédytanteitd on tut-
kittu vahan. Olemassa olevan tutkimuksen mukaan tyontekijoiden luovuutta voi-
daan edistdd osaamisen kehittamiseen liittyvien kdytantojen kautta. Naitd kdytan-
toja ovat muun muassa sisdinen kommunikaatio, tiimien ja yksildiden autonomia
sekd osaamisperustainen rekrytointi, tyontekijaldhtoinen urakehitys seka selkeét ra-
kenteet ja joustavat kdytannot. Myods osaamiseen perustuva palkitseminen ja kehi-
tyskeskustelut voidaan katsoa edistdvan luovuutta. Nditd luovuutta tukevia henki-
l6stonkehittamis -kaytanteita tulisi ottaa huomioon esimerkiksi tyonsuunnittelussa,
rekrytoinnissa, koulutuksessa, palkkioissa sekd arjen esimiestydssd ja johtajuudessa.
(Collinin & Lemmetyn 2018, 10.) Tyon tuottamat kehitys- ja oppimismahdollisuudet
ovat siis merkittavida (Heiskanen & Jokinen 2015, 84). Esimiesten toiminta on keskei-
nen tekijd tyopaikan ilmapiiriin vaikuttamisen ja toimijuuden kautta, minka vuoksi
heidén tulisi tukea alaistensa kehitysmahdollisuuksia ja sovittaa innovatiivisia ide-
oita sekd ratkaisuja tyossd (Heiskanen & Jokinen 2015, 94, 96).

Zhangin ja Bartolin (2010, 107) mukaan voimaannuttavan johtajuuden tutki-
mus on ollut vahdistd huolimatta siitd, ettd luovuuden tutkijat ovat ehdottaneet, ettd
tutkimusta kohdistettaisiin johtajuustyyleihin, jotka tukevat luovuutta. Voimaan-
nuttavan johtajuuden on todettu olevan yhteydessd autonomiaan, tyontekijan ky-

kyihin luottamiseen ja tyon merkitykseen, jotka kaikki voivat auttaa sisdisessa tyo-
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hon motivoitumisessa (Zhang & Bartol 2010, 117). Voimaannuttava johtajuus koros-
taa my0s tyon merkitystd, padtoksentekoon osallistumista ja byrokratian poista-
mista. Namad samat tekijdt usein liitetddn myo6s luovuuteen. (Zhang & Bartol 2010,
109.) Luovuuden tutkimus korostaakin sitd, ettd osallisuus padtoksentekoon ja au-
tonomia ovat vélttaméttomia luoville tuloksille (Amabile 1988). Zhangin ja Bartolin
(2010, 110) mukaan kuitenkin edelleen tarvitaan parempaa ymmarrystd siitd, min-
kdlainen esimiesty6 johtaa luoviin tuloksiin. Ainakin transformatiivisen (Riivari &
Lamsé 2019, 233) johtamisen on voitu tutkimuksen avulla yhdistdd luovaan toimin-
taan ja innovaatioihin.

Transformationaalisella johtajuudella on todettu olevan myo6nteinen yhteys
organisaation luovuuteen, silld se edistdd tyontekijoiden vapaudentunnetta toimia
innovatiivisesti (Uusi-Kakkuri 2017). Toiset johtajat ovat luonnollisesti taipuvaisem-
pia transformatiivisuuteen ja luovuuteen (Uusi-Kakkuri 2017, 66-67), mutta inno-
vaation tulisi aina olla linkittynyt sithen, mitd organisaatio odottaa tulevaisuudelta.
My0s organisaation sisdinen viestintd ohjaa yrityksen kilpailukykya4 ja asettaa ulko-
linjat strategiakehitykselle (Senge 1990). Transformatiivinen johtaminen siis koros-
taa matalaa hierarkiaa tyontekijoiden ja esimiesten vililld. (Luoma-aho ym. 2012,
14-15). Bassin (1985) mukaan transformatiivisessa johtajuudessa kaikki, asemasta
organisaatiossa riippumatta, jakavat yhteiset merkitykset ja ovat sitoutuneet niihin.
Kaikki myos nostavat ja tukevat toistensa motivaatiota toimia. Motivointi tapahtuu
lisdamalld tarvetta motivoitua haluttua toimintaa kohtaan ja keskittymalld tuke-
maan “uusia” tarpeita (Bass 1985, 22). Johtaja siis saa alaisen ymmartamaan halutun
tuloksen arvon tai auttaa laajentamaan tapoja saavuttaa sen. Transformatiivinen joh-
taja pystyy ndin luomaan kulttuurin tai tilanteen, johon jokainen osallistuu ja on tar-
vittaessa valmis “uhraamaan” omastaan. Transformatiivinen johtajuus siis kannus-
taa ja innostaa saavuttamaan potentiaalinsa tyoskentelyprosessien kautta. (Bass
1985.) Uusi-Kakkurin (2017) mukaan erityisesti luovat ja innovatiiviset yksilot suo-
sivat transformatiivista johtajuutta ja sen tuomaa &lyllistda stimulaatiota. Transfor-
matiivinen johtajuus on luovaa johtajuutta, ja se todenndkdisesti tuottaa innovatii-
visia tuloksia. Transformatiivinen johtaminen ei kuitenkaan valttamatta yksindan
riitd tuottamaan luovuutta, silld luovat ja innovatiiviset yksilot tarvitsevat tuekseen

myos dlyllistd stimulaatiota. (Uusi-Kakkurin 2017, 64, 66.) Pelkka johtamistyyli ei
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siis ennusta luovaa toimintaa, mutta voi edistdd sitd. Esimerkiksi Anderson ja kolle-
gat (2014, 1315) ovat ehdottaneet, ettd merkityksellistd olisi myos tarkastella, minké-
laista johtajuutta luovat yksilot haluavat, eikd vain keskittyd tutkimaan, miten joh-

tajat voivat vaikuttaa alaisiinsa.

1.3. Tutkimustehtdva ja tutkimuskysymykset

Taman tutkielman tarkoituksena on selvittdd, miten innovatiivinen kdyttaytyminen,
organisaation luovuuden arvostaminen ja kollektiivinen luovuus ovat yhteydessa
esimiestyohon suomalaisissa ICT-alan yrityksissd. Tutkimuksessa selvitetdan myos,
eroavatko esimiestehtédvissa toimivien henkildiden kokemukset ndistd kolmesta luo-

vuuden ulottuvuudesta tyontekijoiden kokemuksista.

Tutkimuskysymykset:

1. Miten koettu organisaation luovuuden arvostaminen, kollektiivinen luovuus
ja innovatiivinen kadyttdytyminen ovat yhteydessa koettuun esimiestyhon?
Vaikuttaako vastuutehtdvissd toimiminen tahédn yhteyteen?

2. Onko esimiesten ja tyontekijoiden vililld eroja koetussa innovatiivisessa
kayttdytymisessd, organisaation luovuuden arvostamisessa ja kollektiivi-

sessa luovuudessa?
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2. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1. Tutkimukseen osallistujat ja aineiston keruu

Tutkimukseen osallistuneet henkilot tyoskenteliviat kuudessa eri ICT-alan yrityk-
sessd. Namd yritykset olivat mukana Jyvéaskyldan yliopiston monitieteisissa hank-
keissa, joissa tutkittiin johtamista ja esimiestyotd luovan ammatillisen toimijuuden
mahdollistajana ohjelmistokehittdmisen organisaatiossa (Jelmo) (Jyvaskyldn yli-
opisto 2016) ja eettistd henkilostojohtamista luovan toiminnan tukijana kasvuyrityk-
sissd (HeRMo) (Jyvaskyldn yliopisto 2018). Tamén tutkimuksen aineisto keréttiin in-
ternetin kautta jaetulla kyselylomakkeella. Kyselylomake ldhetettiin 877 henkilolle.
Kyselyyn vastasi 265 (30.2 % kyselylomakkeen vastaanottajista) henkil6d, jotka oli-
vat tasaisesti kaikista tutkimukseen osallistuneista yrityksistd. Osallistujista 37.4
prosenttia toimivat vastuutehtdvissd (n=74) ja 16.2 prosenttia esimiestehtdvissd (n
=43). Osallistujista miehid oli 86.6 prosenttia ja naisia 13.2 prosenttia. Taustakoulu-
tukseltaan kaikista tyontekijoistd eniten oli ammattikorkeakoulun kdyneita (42.3 %),
toiseksi eniten ylemmaén korkeakoulututkinnon suorittaneita (30.2 %) ja kolman-
neksi opistoasteen ammatillisen tutkinnon omaavia (10.6 %). Idltddn suurin osa tut-
kimukseen osallistuneista olivat 20-29 -vuotiaita (22.1 %), 30-39 -vuotiaita (36 %) ja
40-49 -vuotiaita (24.4 %). 14 prosenttia osallistujista oli 50-59 -vuotiaita ja 3.5 pro-

senttia 60 vuotiaita tai vanhempia.

2.2. Tutkimusmenetelmat

2.2.1. Mittarit ja muuttujat

Tédhén tutkielmaan valittiin Jelmo- ja HeRMo-hankkeiden méérillisestd aineistosta
tutkimuskysymyksiin liittyvat nelja kysymyssarjaa ja kaksi taustakysymysta (liite
1). Kysymyssarjat sisédlsivat vaittamid, joihin vastattiin viisiluokkaisella Likert-as-
teikolla (1 = Tdysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = Ei samaa eikd eri mielts,

4 = Jokseenkin samaa mieltd ja 5 = Tdysin samaa mieltd).



15

Téssd tutkielmassa innovatiivisen kdyttdaytymisen katsotaan olevan prosessi-
maista ongelman ratkaisua (Scott & Bruce 1994, 581-582; Collin ym. 2017, 13-14;
Amabile 1988, 125-126; Amabile ym. 1996, 1155) kohti parempia kaytantojd, proses-
seja ja tuotteita (Anderson ym. 2014, 4). Scottin & Brucen (1994) mittariin perustuvia
Innovatiiviseen kiyttiytymiseen liittyvid vaittamid oli kuusi. Vidittamat viittasivat yk-
siloon liitettdavddn innovatiiviseen kayttdytymiseen kuten “Olen innovatiivinen.”
sekd sosiaaliseen innovatiiviseen kayttdytymiseen “Edistdn ja tuen muiden ide-
oita.”. Vaittdmistd muodostettiin keskiarvosummamuuttuja, jonka reliabiliteettia
tarkasteltiin Cronbachin alfan avulla (0.77). Summamuuttujan sisdinen konsistenssi
on hyvi, silld alfan arvoa voidaan pitdd melko korkeana tai korkeana, kun se ylittaa
arvon 0.60 (Metsamuuronen 2003, 47, 386, 442).

Koettuun organisaation luovuuden arvostamiseen liittyvid vdittdmid oli kuusi
(esimerkiksi “Uusien ideoiden tuottamiseen kannustetaan”). Vdittamdt perustuivat
Farmerin ja kollegoiden (2003, 621) mittariin ja aiempiin tutkimuksiin (Scott & Bruce
1994, 600; Zhang & Bartol 2010, 117), joissa on havaittu, ettd koettu organisaation
luovuuden arvostaminen tukee henkiloston luovuutta. Vdittdmistd muodostettiin
keskiarvosummamuuttuja. Keskiarvosummamuuttujan reliabiliteettia tarkasteltiin
Cronbachin alfan avulla (0.91), joka oli korkea (Metsamuuronen 2003, 47, 386, 442).

Kollektiivisella luovuudella tdssid tutkielmassa tarkoitetaan, ettd luovuuden
katsotaan syntyvidn tyopaikkojen yhteisoissd ja ryhmissd (Collin ym. 2017, 13-14),
silld ympadriston on todettu olevan merkittdva tekijda luovuudelle erityisesti asian-
tuntijatydssd. (Amabile 1988, 127-128). Kollektiiviseen luovuuteen liittyvat seitseman
vaittdmad (esimerkiksi “Tarjoamme apua toisillemme haastavissa ongelmanratkai-
sutilanteissa”) ovat muodostettu soveltaen Bissolan ja Imperatorin (2011) mittaris-
toa, jossa kuvattiin tydyhteison yhteisollistd luovuutta. Viittdmistda muodostettiin
keskiarvosummamuuttuja, jonka reliabiliteettia tarkasteltiin Cronbachin alfan
avulla. Alfan arvo (0.87) oli korkea (Metsamuuronen 2003, 47, 386, 442).

Esimiestyolld tutkielmassa tarkoitetaan hyvdd esimiesty6td, joka on muun
muassa avointa, tarjoaa raamit toiminnalle, palautetta ja tilaa omalle ajattelulle.
Heiskasen ja Jokisen (2015) mittariin perustuvaa Esimiestyd - vaittamid oli 15 (esi-
merkiksi “Esimieheni luottaa tyontekijoihinsd”, “’Esimieheni tukee ja rohkaisee mi-

nua’’ ja “Esimieheeni voi luottaa™). Vdittama 5. Esimiceheni ei piittaa tyontekijdiden tun-
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teista kddnnettiin. Vaittdmistd muodostettiin keskiarvosummamuuttuja. Keskiarvo-
summamuuttujan reliabiliteettia tarkasteltiin Cronbachin alfan avulla, joka oli kor-
kea (0.93) (Metsamuuronen 2003, 47, 386, 442).

Sitd, toimiiko vastuu- tai esimiestehtdvissd, kysyttiin kaksiluokkaisella
kylld/ ei -vastausasteikolla. Vastuutehtdvissad toimiminen koodattiin siten, ettd 0 = ei
vastuutehtdvissd ja 1 = kylld vastuutehtdvissa. Tutkimukseen osallistuja sai siis itse
madrittdd, toimiiko vastuutehtdvissa tai esimiestehtdvissa. ICT-alalle on tyypillistd
matalat hierarkiat (Alasoini 2010, 36), mika tarkoittaa, ettd virallisia esimiehid ei valt-
tamattd ole nimetty. My0s vastuutehtdvissad toimiva henkil6 saattaa siis toimia esi-

miesty6hon verrattavissa olevissa tehtdvissa.

2.2.2. Aineiston analyysi
Analyysi suoritettiin SPSS 26 -ohjelmistolla. Innovatiivisen kdyttaytymisen, organi-
saation koetun luovuuden ja kollektiivisen luovuuden yhteyttd esimiestyohon tut-
kittiin hierarkkisen lineaarisen regressioanalyysin avulla. Selittdvind muuttujina oli-
vat luovuuden keskiarvosummamuuttujat eli innovatiivinen kayttaytyminen, ko-
ettu organisaation luovuuden arvostaminen ja kollektiivinen luovuus. Selitettdvana
muuttujana oli esimiesty6 -summamuuttuja.

Regressioanalyysi sopi aineiston analyysimenetelmiksi, silld selitettava
muuttuja oli vdlimatka-asteikollinen jatkuva muuttuja (Metsamuuronen 2003, 710).
Hierarkkinen lineaarinen regressioanalyysi valikoitui aineiston analyysimenetel-
miéksi, silld koettua esimiesty6ta haluttiin selittdd usealla tekijalld, ja koska haluttiin
myos selvittdd vastuutehtdvien muuntava vaikutus. Vastuutehtdvissd toimimisen
muuttujaa kédytettiin muuntavan vaikutuksen tutkimiseen (Wu & Zumbo 2007, 370).
Kaytettyjen muuttujien keskiarvot, keskihajonnat ja Pearsonin tulomomenttikorre-
laatiot on esitetty taulukossa 1.

Ensimmidiselld askeleella analyysin selittdjiksi laitettiin luovuuden ulottu-
vuuksien summamuuttujien omavaikutukset ja toisella askeleella lisdttiin niiden yh-
dysvaikutukset. Ennen yhdysvaikutusten laskemista luovuuden ulottuvuuksien
kolme summamuuttujaa standardoitiin (Fidell & Tabachnick 2013, 124). Regressio-
analyysissd on aina huomioitava lineaarioletus, poikkeavat havainnot ja multikolli-
neaarisuus, eli korreloivatko selittdvdt muuttujat liian voimakkaasti keskenddn

(Metsamuuronen 2003, 710). Multikollineaarisuutta tarkasteltiin Tolerance- ja VIF -
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arvojen avulla ja todettiin, ettd multikollineaarisuutta ei ollut. My®s jaannokset oli-

vat normaalisti jakautuneita. (Fidell & Tabachnick 2013, 161.)

Taulukko 1. Esimiesty6n, innovatiivisen kdyttdytymisen, kollektiivisen luovuuden ja
koetun organisaation luovuuden arvostamisen kuvailevat tiedot ja niiden valiset kor-
relaatiot.

Esimiesty0 Innovatiivinen  Kollektiivinen Koettu orga-

kayttdytyminen luovuus nisaation
luovuuden
arvostaminen
Keskiarvo 3.94 3.19 4.05 3.69
Keskihajonta 0.71 0.63 0.64 0.74
Esimiesty0 -
Innovatiivinen kayttiyty- -0.01 -
minen
Kollektiivinen luovuus 0.47** 0.03 -
Koettu organisaation luo- 0.45** 0.24* 0.58** -

vuuden arvostaminen

Huom. **p £.001, *p < .01. Vastausasteikko: 1 = Tdysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri
mieltd, 3 = Ei samaa eikd eri mieltd, 4 = Jokseenkin samaa mieltd ja 5 = Tdysin samaa

mielta.

Esimiesten (n=43) ja tyontekijoiden (n=222) eroja innovatiivisessa kadyttdytymisessd,
kollektiivisessa luovuudessa ja koetussa organisaation luovuuden arvostamisessa
tarkasteltiin monimuuttujaisen varianssianalyysin avulla. Monimuuttujainen vari-
anssianalyysi sopi tutkimusmenetelmaksi, silld riippuvat muuttujat innovatiivinen
kayttaytyminen, kollektiivinen luovuus ja koettu organisaation luovuuden arvosta-
minen olivat kaikki valimatka-asteikollisia jatkuvia muuttujia ja riippumaton muut-
tuja esimiesasema luokitteluasteikollinen. Ryhmien viliset parivertailut toteutettiin
Bonferroni-menetelmalld. Muuttujat olivat normaalisti jakautuneita. Kovarianssi-
matriisien yhtdasuuruusoletus (Boxin M -testin tulos oli p < 0,05, F(6, 32188) = 19.83,

p = 0.004) ei ollut voimassa. Tulokset luettiin tamdn vuoksi Pillai’s Trace -riviltd,
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jossa otetaan huomioon, ettd riippuvien muuttujien varianssi, ja riippuvien muuttu-
jien keskindinen vaihtelu eli kovarianssit eivét olleet saman suuruisia esimiehill4 ja
ei-esimiehilld. Ryhmien vilisid keskiarvojen eroja tarkasteltiin Cohenin d:n arvon
avulla, joka kertoo efektin koon. Efektikoko siis kertoo kuinka suuri yhteys, selitys
tai ero ryhmien vililla on. Cohenin luokituksen mukaan efektikoko 0.20 on pieni,
0.50 keskikokoinen ja 0.80 suuri. (Cohen 1988.) Cohenin d:n arvon tarkastelu mah-

dollistaa tutkimuksen tulosten vertaamisen muihin tutkimuksiin (Metsdmuuronen

2003, 452).

2.3. Eettiset ratkaisut

Kyselylomake suunniteltiin ja aineisto kerittiin ennen tdmén pro gradu -tutkimus-
prosessin alkamista osana Jyvaskyldn yliopiston hankkeita, joissa tutkittiin johta-
mista ja esimiesty6td luovan ammatillisen toimijuuden mahdollistajana ohjelmisto-
kehittamisen organisaatiossa (Jelmo) (Jyvaskyldn yliopisto 2016) ja eettista henkil6s-
tojohtamista luovan toiminnan tukijana kasvuyrityksissd (HeRMo) (Jyvéskylan yli-
opisto 2018). Ennen aineistojen kerddmista osana hankkeita on hankittu tutkimus-
lupa mukana olleilta yrityksilta ja osallistujilta. Hankkeissa on varmistettu, ettd tut-
kimukseen osallistujia ja organisaatioita ei pysty tunnistamaan tutkimuksesta. Osa
yrityksistd ovat antaneet suostumuksensa yritystensd esittelyyn yhteistyoyrityksina
jane ovat luettavissa HeRMo-hankkeen internet-sivuilta (Jyvaskyldn yliopisto 2018).
Muut yritykset ovat esitelty peitenimen alla tai niita ei mainita nimelta.

Myos taman tutkielmaprosessin aikana on huolehdittu siitd, ettd organisaa-
tiota tai osallistujia ei voida tunnistaa tutkielmasta. HeRMosta on laadittu tietosuoja-
asetuksen (Euroopan komissio 2012) mukainen tietosuojailmoitus. Jelmosta on laa-
dittu asianmukaiset tutkimusluvat ja salassapitosopimukset organisaatioiden
kanssa, silld tietosuojailmoitusta ei tutkimuksen tekohetkelld vaadittu. Taméan tutki-
muksen aineisto on saatu kdyttoon vain tdtd pro gradu -tutkielmaa varten hank-
keissa mukana olleelta ohjaajaopettajalta kahdella erilliselld muistitikulla. Kaytossa
ollutta aineistoa kyselylomakkeineen on kasitelty tietoturvallisesti. Aineisto palau-
tetaan ohjaajaopettajalle ja tietokoneelle tallennetut tiedot tuhotaan tdmén pro gradu

-tutkielmaprosessin jalkeen.
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3. TULOKSET

3.1. Luovuuden ulottuvuuksien yhteys esimiestyohon

Ensimmadiseksi selvitettiin, miten innovatiivinen kdyttdytyminen, koettu organisaa-
tion luovuuden arvostaminen ja kollektiivinen luovuus ovat yhteydessa koettuun
esimiestyohon. Lisdksi tutkittiin, onko vastuutehtdvilld vaikutusta esimiestyon ja
luovuuden ulottuvuuksien véliseen yhteyteen. Hierarkkisen regressioanalyysin tu-

lokset on esitetty taulukossa 2.

TAULUKKO 2. Luovuuden ulottuvuuksien yhteys esimiestyohon ja vastuutehtdvissa toimimi-
sen (n=74) muuntava vaikutus

Riippumattomat muuttujat Esimiesty0
Askel 1 Askel

2

B
Innovatiivinen kdyttdytyminen -.07 -14
Koettu organisaation luovuuden 29%* 31*
arvostaminen
Kollektiivinen luovuus 31K 37k
Vastuutehtavat (0 = kylla, 1 = ei) -.07 -.08
Innovatiivinen kdyttdytyminen* - 12
Vastuutehtivit
Koettu organisaation luovuuden - -.01
arvostaminen*Vastuutehtdvit
Kollektiivinen luovuus* Vastuu- - 12
tehtavét
F-arvo 16.19** 9.94**
R’ 28 30
AR’ 28%* 0.02

Huom. ***p <.000, **p <.001, *p <.01. B = standardoitu regressiokerroin,
AR? = selitysasteen muutos
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Tulokset (ks. Taulukko 2) osoittivat, ettd innovatiivinen kayttdaytyminen, koettu or-
ganisaation luovuuden arvostaminen ja kollektiivinen luovuus selittdvat 28% koe-
tusta esimiestyostd (F(4, 167) =16.191, p <.001). Ensimmadiselld askelmalla analyysin
selittdjiksi laitettiin muuttujien (innovatiivinen kdyttdytyminen, koettu organisaa-
tion luovuuden arvostaminen, kollektiivinen luovuus) omavaikutukset ja vastuu-
tehtdvissd toimiminen, jolla tutkittiin muuntavaa vaikutusta. Tarkastelu osoitti, ettd
mitd korkeammaksi koettu organisaation luovuuden arvostaminen ja kollektiivinen
luovuus koettiin, sitd myonteisemmaéksi esimiesty6 koettiin. Innovatiivinen kayttay-
tyminen ei ollut tilastollisesti merkitsevésti yhteydessd koettuun esimiestyohon.
Vastuuasemalla ei myoskddan havaittu tilastollista merkitystd luovuuden ulottu-
vuuksien ja koetun esimiestyon yhteydessd. Toisella askeleella analyysiin lisdttiin
yhdysvaikutukset, joista mik&an ei ollut tilastollisesti merkitseva. Eli koettu organi-
saation luovuuden arvostaminen ja kollektiivinen luovuus ovat esimiestyohon yh-

teydessd riippumatta siitd, toimiiko vastuutehtdvissa vai ei.

3.2. Esimiesten ja tyontekijoiden erot luovuudesta tyossa

Toisena tutkimusongelmana selvitettiin, eroavatko esimiehend toimivien henkiloi-
den kokemukset innovatiivisesta kayttaytymisestd, koetusta organisaation luovuu-
desta ja kollektiivisesta luovuudesta tyontekijoiden kokemuksista. Monimuuttujai-
sen varianssianalyysin tulokset on esitetty taulukossa 3.

Esimiestehtdvissd toimivien kokemukset innovatiivisesta kadyttdytymisestd,
koetusta organisaation luovuudesta ja kollektiivisesta luovuudesta erosivat tyonte-
kijoiden kokemuksista, F(3, 261) = 4.67, p < ,001, osittais-eta? = 0,05. Ryhmitteleva
muuttuja eli esimiesasema selittdd 5 % selitettdvien muuttujien eli innovatiivisen
kayttaytymisen, kollektiivisen luovuuden ja koetun organisaation luovuuden arvos-
tamisen yhteisestd varianssista. Ryhmét eroavat innovatiivisen kayttaytymisen [F(1,
263) =12.60, p < ,001, osittais-eta? = 0,05] kollektiivisen luovuuden [F(1, 263) = 1.56,
p < ,001, osittais-eta® = 0,01] ja koetun organisaation luovuuden arvostamisen [F(1,
263) = 4.46, p <,001, osittais-eta® = 0,02] keskiarvojen suhteen toisistaan. Kuten tau-

lukosta 3 havaitaan, esimieheni toimivat kokivat keskimiirin toimivansa innovatii-
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visemmin, enemman kollektiivista luovuutta ja korkeampaa organisaation luovuu-

den arvostamista verrattuna tyontekijoihin. Efektin koon eli Cohenin d:n tarkastelu

kuitenkin osoittaa, ettd keskiarvojen ero esimiesten ja ei-esimiesten valilld kollektii-

visen luovuuden ja koetun organisaation luovuuden arvostamisen kohdalla on

heikko. Innovatiivisen kayttdytymisen kohdalla efektin koko taas on keskisuuri.

(Cohen 1988.)

TAULUKKO 3. Innovatiivisen kadyttaytymisen, kollektiivisen luovuuden ja koetun

organisaation luovuuden arvostamisen keskiarvot ja keskihajonnat tarkasteltuna sen

mukaan toimiiko esimiestehtdvissi vai ei

Esimies Ei esimies Cohenin d
n=43 n=222
Luovuuden ulottuvuudet ka kh ka kh d
Innovatiivinen kdyttdytyminen 3.63 0.60 3.23 0.70 -0.58
Kollektiivinen luovuus 4.06 0.44 3.92 0.71 -0.21
Koettu organisaation luovuuden ar- 3.96 0.65 3.66 0.88 -0.35

vostaminen

Huom. ka = keskiarvo, kh = keskihajonta
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4, POHDINTA

4.1. Tulosten tarkastelu ja johtopaitokset

Taman tutkimuksen tuloksien mukaan kollektiivinen luovuus ja organisaation luo-
vuuden arvostaminen ovat yhteydessd tyontekijdd kunnioittavaan, innostavaan,
avoimeen, luottamukselliseen ja oikeudenmukaiseen esimiestyohon. Aiempi tutki-
mus on korostanut johtajan roolin merkityksellisyyttd luovan toiminnan mahdollis-
tavan ilmapiirin luomisessa (Zhang & Bartol 2010, 117; Isaksen & Akkermans 2011,
181; De Jong & Den Hartogin 2007, 58). Sen on lisdksi todettu olevan merkitykselli-
nen koetun organisaation luovuuden kannalta (Farmer ym. 2003; Scott & Bruce 1994;
Zhang & Bartol 2010). Aiempi tutkimus on siis ldhinné tutkinut johtajuuden merki-
tystd luovuuden eri ulottuvuuksien tukemisessa, ei ulottuvuuksien vaikutusta esi-
miestyohon. Koska tydssd luovuus syntyy yksilon ja ympariston suhteessa (Enge-
strom 2001, 136), koettu ilmapiiri ja kollektiivinen luovuus organisaatiossa vaikut-
tavat myos sielld tydskenteleviin esimiehiin. Luovuutta tukevat sosiaaliset tekijat
siis edistdvat hyvad johtamista. On kuitenkin hyva muistaa, ettd vaikka luovuuden
sosiaaliset ulottuvuudet selittdvit 28 prosenttia koetusta esimiestyostd, sitd voidaan
toki selittdd myos monilla muilla tekijoilld Lisdksi tulokset osoittavat, ettd vastuu-
asemalla ei ollut merkitysta luovuuden ulottuvuuksien yhteydessad esimiestyohon.
Tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden taustat huomioon ottaen perintei-
sessd mielessd esimiesasemassa toimivaa henkil4 ei valttamattd ole nimetty esimie-
heksi. Vastuutehtdvissad toimiva henkil6 saattaa siis toimia esimiestehtdviin verrat-
tavissa olevissa tehtdvissa. Luovuuden ulottuvuuksien ja esimiestytn yhteys ei siis
liity asemaan organisaatiossa.

Tulokset my0s osoittavat, ettd innovatiivinen kdyttdytyminen ei ole yhtey-
desséd esimiestyohon, vaikka esimerkiksi aiemman tutkimuksen (Amabile 1994, 115)
mukaan innovatiivinen kdyttdytyminen on yhteydessa esimiehen ja tyontekijan va-
liseen suhteeseen. Tdtd voidaan selittdd ainakin silld, ettd kuten Collin ja kollegat
(2017, 41) toteavat, uuden luominen vaatii myos yksiloltd halua kehittyd. Yksilota-
solla luovuuteen vaikuttavat Amabilen (1988) mukaan my6s persoonallisuus, tiedot

ja taidot, motivaatio sekd kognitiiviset kyvyt. Vaikka yksilo siis kokisi kayttayty-
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vdnsd innovatiivisesti, se ei ole merkityksellistd hyvan esimiestyon kannalta. Halu-
tessaan siis varmistaa innovatiivisen kdyttaytymisen, esimiehen olisi siis hyvé var-
mistaa, mika tyotekijoitd henkilokohtaisesti motivoi.

Toisen tutkimuskysymyksen tulosten mukaan esimiehet kokivat keskimaa-
rin toimivansa innovatiivisemmin, raportoivat korkeampaa kollektiivista luovuutta
ja organisaation luovuuden arvostamista verrattuna tyontekijoihin. Efektin koon
tarkastelun jdlkeen kuitenkin vain innovatiivinen kadyttdaytyminen oli tilastollisesti
merkitsevasti yhteydessd esimiesasemaan. Myos esimerkiksi Crespellin ja Hansenin
(2008, 11) tutkimuksessa esimiehet raportoivat korkeampaa luovuutta sekd organi-
saatioon sitoutuneisuutta ja tyohon tyytyvdisyyttd kuin tyontekijat. Heiddn tutki-
muksessaan tyontekijoiden kiinnostus innovaatioihin oli kuitenkin korkeampaa.
Esimiehet siis kokivat olevansa luovia liittyen tyon kdytantoihin, kun tyontekijat
taas olivat kiinnostuneita innovaatioista. My®s siis se, miten luovuus ja innovatiivi-
suus tyossd ndhdddn ja kasitetddn saattaa vaihdella henkilostoryhmien valillda. He-
radkin kysymys, onko esimiestehtdviin hakeutuvilla henkil6illd erilainen kisitys
luovuudesta kuin niilld, jotka toimivat tyontekijoind. Uusi-Kakkurin (2017, 66-67)
mukaan toiset johtajat ovatkin luonnollisesti taipuvaisia luovuuteen ja transforma-
tiiviseen johtamiseen, mikéa voisi selittdd eroja esimiesten ja tyontekijoiden valilla.

Kuten aiemmin todettu, yksilotasolla luovaan toimintaan vaikuttaa muun
muassa tiedot ja asenteet (Amabile 1988), joten luovuus voi siis olla myos opittua.
Koska kollektiivinen luovuus syntyy vuorovaikutuksessa yhteisoissd (Collin ym.
2017, 13-14), se ei ole sidoksissa asemaan, vaan koko organisaatioon. Samalla tavalla
koettu organisaation luovuuteen kannustaminen on yhteydessa luottamukseen, tu-
keen ja autonomiaan (Scott & Bruce 1994, 600). Korkean kollektiivisen luovuuden ja
koetun organisaation luovuuden arvostamisen voidaan katsoa siis olevan koko or-
ganisaation ldvistdvan hyvan johtamisen tuloksia. Pienid eroja luovuuden sosiaali-
sissa ulottuvuuksissa esimiesten ja tyontekijoiden vélilld taas voidaan selittédd silld,
ettd esimiesten on tdytynyt sisdistdd organisaation arvot luovuuden suhteen edis-
tddkseen niitd.

Eroja koetussa innovatiivisessa kdyttaytymisessd taas voidaan osaltaan selit-
tdd myos silld, ettd johtajuus ei ole pelkdstddn asema, vaan valinta (Chan & Drasgow

2001). Chanin ja Drasgown (2001) tutkimuksen mukaan yksiléiden motivaatio joh-
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taa on keskeinen tekijd johtaja-asemaan hakeuduttaessa. Baduran, Grijalvan, Galvi-
nin, Owensin ja Josephin (2019) meta-analyysin mukaan muun muassa sukupuoli,
ulospdinsuuntautuneisuus, avoimuus, tunnollisuus, samanmielisyys, tasaisuus,
aiempi johtamiskokemus ja mindpystyvyys olivat yhteydessd johtamismotivaatioon
riippumatta syystd, miksi johtaja-asemaan on hakeuduttu. Jos esimiehend toimimi-
nen on siis valinta, voidaankin ajatella, ettd johtamisesta on olemassa jokin ennak-
kokaésitys. Koska toimijuus tukee luovuutta tyossad (Collin ym. 2017, 25; Vihdsanta-
nen ym. 2017, 15), tulee my0s ottaa huomioon, ettd esimiehilld saattaa olla laajemmat
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tychonsa. Esimerkiksi tyotapojen kyseenalaista-
minen sekd uusien ideoiden ja ehdotusten esittaminen ovat merkittdvid toimijuuden
kannalta (Vahdsantanen ym. 2017, 16-17).

Aycan ja Shelia (2019, 21) toteavat, ettd Chudzikowskin (2012) mukaan uudet
sukupolvet ovat vahemmain kiinnostuneita organisaatioiden hierarkiasta ja enem-
man kiinnostuneita horisontaalisesta liikkuvuudesta urallaan verrattuna aiempiin
sukupolviin. Tamd on ndhtdvissa erityisesti ICT-alalle tyypillisissd matalan hierar-
kian organisaatioissa (Alasoini 2010). Tuloksia tarkastellessa onkin syytd miettid,
vaikuttaako ikdluokkien viliset mahdolliset erot myos sithen, eroavatko nuorten ka-
sitykset myos luovuuden ulottuvuuksista ja ovatko nuoremmat sukupolvet ylipaa-
tdan hakeutuneet esimiesasemaan. Voidaan myo6s pohtia olisiko vastuutehtdvissa
toimivien henkiléiden kokemukset luovuuden ulottuvuuksista olleet samankaltai-
sempia tai erilaisempia tyontekijoiden kokemuksien kanssa kuin esimiestehtdvissa
toimivien. Suuri osa (64,8 %) vastuutehtdvissd toimivista olivat idltdadn 30-49 -vuoti-
aita. Vastuutehtdvissd toimivista 10.8 prosenttia olivat alle 30-vuotiaita ja vain 4.1
prosenttia yli 60-vuotiaita. Tulee kuitenkin ottaa huomioon, ettd nuorimmat eivét
valttdmattd ole ehtineet lyhyelld tyourallaan vield edetd vastuu- tai esimiesasemaan,
vaikka motivaatiota johtajana toimimiseen loytyisi.

Joustavien prosessimaisten toimintatapojen yleistyminen on tuonut muka-
naan merkittdvid muutoksia tyon arkeen suomalaisilla tyopaikoilla. Muutos on kui-
tenkin koskenut pddosin johtamisen kaytdntsjd. Muutokset ovat siis keskittyneet
vain tdydentamadn vanhaa teolliselta ajalta kumpuavaa johtamiskésitysta. (Alasoini
2010, 36.) Taméan tutkimuksen tulosten mukaan organisaation luovuuden arvosta-

minen ja kollektiivinen luovuus ovat yhteydessa tyontekijaa kunnioittavaan, innos-
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tavaan, avoimeen ja oikeudenmukaiseen esimiesty6hon riippumatta asemasta orga-
nisaatiossa. Tdstd voidaankin p&atelld, ettd kollektiivista luovuutta ja organisaation
luovuuden arvostamista tukeva uudenlaisen ihmis- ja organisaatiokésityksen sisdis-
tanyt organisaatio edistdd hyvaa esimiestyotd. Tulokset my0s osoittavat, ettd esimie-

het kokivat toimivansa innovatiivisemmin.

4.2, Tutkimuksen arviointi ja rajoitukset

Yleisid tutkimuksen eettisid periaatteita noudatettiin koko tamén tutkimusprosessin
ajan. Kyselyyn osallistuneet yritykset ja tyontekijadt pysyivat tunnistamattomina. Ai-
neistoa késiteltiin tietoturvallisesti ja kaikki tiedot hédvitetdan taman pro gradu -tut-
kielmaprosessin jalkeen. Tutkimukseen osallistuvia oli validiteetin varmistamiseksi
riittdvd madra (N = 265). Tutkimukseen osallistuneet yritykset olivat erilaisia, tyon-
tekijat eri koulutuksen omaavia henkilditd ja he toimivat eri tehtdvissd. ICT-alalla
sukupuolijakauma on tyypillisesti hieman erilainen kuin tamén tutkimuksen aineis-
tossa. Naisten osuus tidssd tutkimuksessa oli 13,2 %, kun tietotekniikan ammattilais-
lehden Tivin (Kdhkonen 2018) teettaman selvityksen mukaan ICT-alalla Suomessa
tyoskentelevien naisten osuus olisi 27 %. Tivitin selvityksen mukaan sukupuolija-
kauma saattaa kuitenkin vaihdella yritysten vélilld paljonkin (Kdhkonen 2018). Ti-
lastokeskus (Tilastokeskus) siséllyttdd luokittelussaan ICT-alaan kuuluvaksi myos
muun muassa valmistukseen liittyvat tyot, mikd saattaa vaikuttaa erilaisiin luke-
miin sukupuolijakaumassa. Ikdjakauma tdssd aineistossa oli suunnilleen sama kuin
ICT- alalla yleensd. ICT-alalla tyoskentelevistd suurin osa ovat alle 50-vuotiaita
(Kdhkonen 2018). Téssd aineistossa eniten oli 30-39 -vuotiaita (36 %), 40-49 -vuotiaita
(24.4 %) ja 20-29 -vuotiaita (22.1 %). Yli 50-vuotiaita oli 17.5 % kaikista vastaajista.
Tulokset voidaan siis katsoa olevan yleistettdvissa myo6s muihin ICT-alan yrityksiin.
ICT-ty6 voidaan madadritelld olevan tietointensiivistd (Collin ym. 2017, 16), minka
vuoksi tuloksien voidaan katsoa olevan sovellettavissa myds muihin- tietointensii-
vistd tyota sisdltaviin asiantuntijatehtdviin.

Tutkimuksen ulkoista validiteettia tarkastellessa tulee huomioida, ettid esi-
miesten edustavuus otoksessa oli matala. Esimiesten matala edustavuus otoksessa
saattaa johtua osittain siitd, ettd monet ICT -alan organisaatiot, kuten osa tdhdnkin

tutkimukseen osallistuneista yrityksistd, ovat matalan hierarkian organisaatioita
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(Alasoini 2010, 36). T4llaisissa organisaatioissa esimiesasemaa ei valttamatta ole ni-
metty, mutta henkil6 toimii vastuullisissa tehtdvissd kuten esimerkiksi projektinjoh-
dossa. Vastuutehtdva voidaan siis joissain mddrin ndhda olevan verrattavissa esi-
miesasemaan. Tutkimukseen osallistuja sai itse méadrittdd, toimiiko vastuutehtdvissa
tai esimiestehtdvissd. Taman vuoksi tutkimuksessa haluttiin selvittdd juuri vastuu-
tehtdvien muuntavaa vaikutusta luovuuden ulottuvuuksien yhteyteen esimies-
tydssd. Samalla olisi kuitenkin voitu selvittdd myds esimiesaseman muuntava vai-
kutus. Tama ei kuitenkaan onnistunut kdyttooni saaman aineiston puutteellisuuden
takia. Samasta syystd esimiesten ikdjakauman tarkastelu ei ollut mahdollista.

Mittarit olivat rakennettu teorioiden pohjalta ja tutkimuskysymykset joh-
dettu teoriasta, mikd paransi tutkimuksen sisdistd validiteettia (Metsamuuronen
2003, 55). Tutkimustulokset kuvaavat kuitenkin kausaalisuhteiden sijaan késitteiden
yhteyksid, silld tutkimusaineisto ei mahdollistanut suorien syy-seuraussuhteiden
tutkimista. Kollektiivinen luovuus ja koettu organisaation luovuuden arvostaminen
eroavat innovatiivisesta kdyttaytymisestd siind, ettd ensiksi mainitut ovat sosiaalisia
luovuuden ulottuvuuksia. Innovatiivinen kdyttdytyminen taas on sidoksissa yksi-
16n omaan motivaatioon, persoonallisuuteen, tietoihin ja taitoihin (Amabile 1988).

Luovuutta tukevia kédytdnteitd tyoeldamédssa on Collinin ja Lemmetyn (2017,
10) mukaan tutkittu vahdn. Tama tutkielma tuotti uutta tietoa luovuuden ulottu-
vuuksien yhteydestd esimiestyohon. Lisdksi tutkielma onnistui lisddmadn ymmar-
rystd eri henkilostoryhmien kisitysten jakautumisesta liittyen sosiaalisiin luovuu-
den ulottuvuuksiin ja innovatiivisen kadyttdytymiseen suomalaisissa ICT-alan orga-

nisaatioissa.

4.3. Jatkotutkimushaasteet ja kdytiannon sovellukset
Organisaatioilta odotetaan joustavuutta uusien ongelmien ja muutosvaateiden
edessd. Todellisten muutosten toteuttaminen ja eteenpdin vieminen ei kuitenkaan
ole helppoa, vaikka haasteet tunnistettaisiin ja tiedostettaisiin. (Hokka ym. 2014,
122.) My6s Manninen ja kollegat (2014, 98) pohtivat, miten esimies voi vastata heihin
kohdistuviin moniin vaatimuksiin. Tdamdn vuoksi jatkossa olisi tarkedd tutkia muun
muassa erilaisin interventiomenetelmin sitd, miten esimerkiksi luovuutta ja innova-
tiivista kdyttaytymistd on voitu organisaatioissa edistdd tuloksellisesti. Myos tdimédn

tutkimuksen tulosten perusteella, olisi mielekdstd tutkia sitd, miten ja miksi yksilot
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ovat motivoituneita toimimaan innovatiivisesti tydssd. Blombergin ja kollegoiden
(2017, 93) mukaan on tehty liian vahan tutkimusta, joka keskittyisi tilanne- ja ympa-
ristotekijoihin. Yksilo, ryhmaé- ja makrotason ilmitt eivét ole kiinnostaneet tutkijoita
juurikaan, ja he ehdottavatkin, ettd juuri niitd tutkittaisiin tulevaisuudessa enem-
maén. (Blomberg ym. 2017, 93.)

Niin tutkimuksessa kuin tyoeldmadssd, tulevaisuudessa tulisi kiinnittdd eri-
tyistd huomiota luovuutta tukeviin kdytédnteisiin organisaatioiden kestdvyyden ja
joustavuuden turvaamiseksi (Hokka ym. 2014, 122; Alasoini 2010). Esimiestyon
kautta innovatiivista kdyttaytymistd voidaankin tukea panostamalla esimiehen ja
tyontekijan valiseen suhteeseen muun muassa kannustavalla esimiesty6lld. Kannus-
tava esimiesty® on tyontekijoiden arvostamista, asianmukaisten tavoitteiden asetta-
mista ja esimiehend mallin ndyttdmistda. (Amabile ym. 1996, 115). Niin esimiesten,
kuin koko organisaation ja ylimmén johdon tulisikin ndiden tekijoiden avulla edis-
tdd innovatiivisuuttaa ja luovuutta. Esimiestyon haasteet ja vaatimukset saattavat
kuitenkin aiheuttaa painetta tyon ja muun eldmén vililla. Téllaisessa ristipaineessa
huono johtajuus saattaa nostaa paatdan, mikd voi tarkoittaa esimiestyon eettisten
periaatteiden vaatimuksista luopumista. (Juuti 2018, 29.) Eettisen organisaatiokult-
tuurin onkin todettu olevan yhteydessa organisaatiossa ilmenevéaan innovatiivisuu-
teen, minkd vuoksi esimiesten tukeminen johtamisessa on tdrkedd. Eettistd organi-
saatiokulttuuria voidaan tukea esimerkiksi keskustelumahdollisuuksia lisddmalld ja
kiinnittamalla huomiota johdonmukaiseen johtamiseen. (Pucetaite ym. 2016, 26.)

Jotta luovuus ja toimijuus toteutuvat yksiloiden, tiimien ja organisaation ta-
solla, esimiehen tehtdvéa on olla ajan tasalla tyontekijoiden kokemuksista ja ottaa ne
tyossdadn huomioon (Collin ym. 2017, 64). Vastuu luovan organisaation rakentami-
sessa on siis kaikilla organisaatiossa tyoskentelevilld. Myos esimiesasemassa toimi-
van tulisi siis selvittdd, mikid hianen alaisiaan henkilokohtaisesti motivoi toimimaan
innovatiivisesti ja luovasti. Alasoinin (2010, 34) mukaan johtamisen kehittdiminen
onkin tdrkedd, silld johtaminen on yhteydessd koko yrityksen toimintaan. Hanen
mukaansa johtamisen innovaatiot voivat tuottaa jopa kauaskantoisempia kilpai-
luetuja, kuin tuotteiden, palveluiden ja tuotantoketjun innovaatiot.

Taman tutkielman tulosten mukaan luovuuden sosiaaliset ulottuvuudet ovat

yhteydessd hyvaddn esimiestyohon riippumatta asemasta organisaatiossa. Innovatii-
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vinen kdyttdytyminen taas ei ollut yhteydessd esimiestychon, minkd vuoksi jatko-
tutkimuksessa olisikin hyva selvittdd, mika yksiloitd motivoi toimimaan innovatii-
visesti tyossd. Ndin voitaisiin entisestddn kehittdd sovelluksia esimiestyon ja luovuu-
den tueksi. Lisédksi tulokset osoittivat, ettd kollektiivinen luovuus ja koettu organi-
saation luovuuden arvostaminen eivit ole yhteydessd asemaan organisaatiossa. Yh-
teys innovatiivisen kédyttdytymisen ja esimiesaseman vaélilld taas on vahvempi. Esi-
miehet saattavat siis kokea toimivansa innovatiivisemmin, kuin tyontekijat. Taméan
vuoksi esimiehet eivit saisi harhautua ajattelemaan, ettd myos heiddn alaisensa
kayttaytyvat yhtd innovatiivisesti ilman tukea ja motivointia. Tuloksien mukaan
koko organisaation kattava inhimillinen hyva johtaminen voidaan ndhdéa yhtend rat-

kaisuna muuttuvan tydeldman haasteisiin.
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1. Organisaatio

2. Sukupuoli

1=mies 2=nainen

3. Ika

1= 20-29
2=30-39
3=40-49

4= 50-59

5= 60 tai enem-
man

3. Koulutus

1=Ei suoritettua
tutkintoa
2=Ammatillinen
perustutkinto
3=Ylioppilastut-
kinto
4=0pistoasteen
ammatillinen tut-
kinto
5=Ammattikor-
keakoulu-
tutkinto
6=Ylempi ammat-
tikorkeakoulu-
tutkinto
7=Alempi yliopis-
totutkinto (kandi-
daatintutkinto)
8=Ylempi yliopis-
totutkinto (mais-
terintutkinto)
9=Lisensiaatin
tutkinto
10=Tohtorin tut-
kinto

11=Jokin muu,
mikad

4. Esimiestehtivissi

1=ei 2=kylla
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5. Vastuutehtivissi

1=ei 2=kylla

6. Koettu organisaation luovuuden arvos-
taminen

1. Organisaatiossamme kannustetaan luo-
vaan tyoskentelyyn/tyohon.

2. Mielesténi luovuutta tuetaan ja sithen
kannustetaan organisaatiossamme.

3. Uusien ideoiden tuottamista edistetidin.

4. Organisaation johto arvostaa luovaa
tySta.

5. Voin tyoskennelld luovasti tai innovatii-
visesti ilman, ettd koen itseni uhatuksi
muiden taholta.

6. Uusien ideoiden tuottamiseen kannuste-
taan.

1=Téysin eri
mieltd
2=Jokseenkin eri
mieltd

3=Fi samaa eiki
eri mielta
4=]Jokseenkin sa-
maa mielta
5=Tédysin samaa
mieltd

7. Kollektiivinen luovuus

1. Tarjoamme apua toisillemme haasta-
vissa ongelmanratkaisutilanteissa.

2. Saamme apua toisiltamme haastavissa
ongelmanratkaisutilanteissa.

3. Hyodynndamme aikaisempaa tietamys-
tdamme uusien ratkaisujen 16ytymisessa.

4. Luomme uutta yhteisten kokemus-
temme avulla.

5. Annamme tilaa luovalle tyoskentelylle.
6. Arvostamme luovaa tyoskentelya.

7. Tydyhteisossani palkitaan luovasta tyos-
kentelysta.

1=Téysin eri
mielta
2=Jokseenkin eri
mielti

3=Fi samaa eiki
eri mielta
4=]Jokseenkin sa-
maa mielta
5=Tédysin samaa
mielta

8. Innovatiivinen kdyttiytyminen

1. Etsin uusia teknologioita, prosesseja,

1=Téysin eri
mielta
2=Jokseenkin eri
mielti
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tekniikoita ja/tai tuoteideoita.
2. Saan aikaan luovia ideoita.
3. Edistén ja tuen muiden ideoita.

4. Etsin ja varmistan rahoitusta uusien ide-
oiden toteuttamiseksi.

5. Kehitén tarkoituksenmukaisia suunni-
telmia ja aikatauluja uusien ideoiden to-
teuttamiseksi.

6. Olen innovatiivinen.

3=Fi samaa eiki
eri mielta
4=]Jokseenkin sa-
maa mielta
5=Tédysin samaa
mieltd

9. Esimiestyo

1. Esimieheni palkitsee hyvista tyosuori-
tuksista.

2. Esimieheni on innostava.

3. Esimieheni kertoo avoimesti kaikista
tyopaikan

asioista.

4. Esimieheni luottaa tyontekijoihinsa.

5. Esimieheni ei piittaa tyontekijoiden tun-

teista.

6. Esimieheni kannustaa tyontekijoitd opis-
kelemaan ja kehittymadan tyossddn.

7. Esimieheni jakaa jarkevailla tavalla vas-
tuuta tyontekijoilleen.

8. Esimieheni tukee ja rohkaisee minua.
9. Esimieheni tuntee hyvin tyotehtavani.
10. Esimieheni arvostaa osaamistani.

11. Esimieheni toiminta rakentaa luotta-
musta.

12. Esimieheni toimii oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesti.

1=Téysin eri
mielta
2=Jokseenkin eri
mielti

3=Fi samaa eiki
eri mieltd
4=]Jokseenkin sa-
maa mielta
5=Tédysin samaa
mielta
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13. Esimieheni kohtelee alaisiaan ystavalli-
sesti ja huomaavaisesti.

14. Esimieheni kunnioittaa tyontekijan oi-
keuksia.

15. Esimieheeni voi luottaa.




