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Tama tutkimus tarkastelee esihenkil6iden ndkemyksid luovuudesta organisaa-
tion sisdisissd tyotehtdvissd sekd organisaatiotasolla yhdessd suomalaisessa ra-
kennusalan organisaatiossa. Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd, millaisia nake-
myksid esihenkil6illd oli luovuudesta yksittdisissad tyotehtdavissad sekd millaiset te-
kijat tukivat luovuutta kokonaisessa organisaatiossa.

Tutkimuksen osallistujat olivat erddssd suomalaisessa rakennusalan orga-
nisaatiossa erilaisissa esihenkil6- ja johtotehtdvissd tyoskentelevid henkiloita.
Heistd seitsemdn oli miehid ja yksi nainen. Tutkimus toteutettiin osana HeRMo-
hanketta, jonka ldhestymistapa oli etnografinen tapaustutkimus. Tdssd tutki-
muksessa hyodynnettdvé aineisto oli kerdtty teemahaastatteluin. Analyysimene-
telméana kaytettiin laadullista sisdllon analyysia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat luovuuden ilmentyvan tyotehtaviin liitty-
vind vaatimuksina sekd ihmisten ominaisuuksien kautta ilmentyvina ja mahdol-
listuvina toimintoina. Luovuus ilmeni esimerkiksi ongelman ratkaisuna tyoteh-
tdvissd ja kompromissien muodossa. Organisaatiotasolla luovuus ilmeni ihmis-
ten vilisen yhteistyon kautta ja samalla yhteistyotd tukevien tekijoiden avulla
luovuuden ilmentymisté oli mahdollista tukea. Erityisesti luovuutta voitiin tu-
kea luomalla puitteet, jossa ihmiset tunsivat toisensa henkilokohtaisesti, arvosti-
vat toistensa erilaisia vahvuuksia ja ottivat vastuuta organisaation toiminnasta.

Johtopéaatoksina voitiin todeta luovuuden olevan seké yksiloiden ettd ryh-
mien aikaansaama korkeatasoinen toiminto, joka vaati toteutuakseen sita tuke-
van ympdriston. Luovat toiminnot olivat herkkid ympariston vaikutuksille, joten
luovuuden tukemiseksi taytyi huolehtia yksildiden, yhteisojen ja ympariston yh-

teensopivuudesta.
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1 JOHDANTO

Globaali maailmantalous ja siind ilmeneva kilpailu ovat saaneet aikaan sen, etta
uusien keksintojen tekemisestd ja tyon tehostamisesta on tullut tarked osa kilpai-
lussa menestymistd ja organisaatioiden toimintakyvyn kannalta ldhes pakollinen
toiminto (Dougherty & Hardy, 1996, Koustab, 2015). Monet maailman maista
ovat kehittyneet suuntaan, jossa talous toimii luovan osaamisen kautta siten, etta
taloudellinen toiminta perustuu pikemmin ideoiden luomiselle kuin suoranai-
sesti tavaroiden tuottamiseen (Sawyer, 2012, 3). Uusiin keksinttihin seké tehos-
tamiseen liittyy vahvasti luovuus, jonka avulla luodaan uusia innovaatioita ja
kehitellddan tehostamiseen liittyvid ratkaisuja (Bhattacharya, 2016). Luovuuden
esiintyminen ei kuitenkaan ole automaattista organisaatiotasolla, vaan sité tulee
tukea erilaisilla menetelmilld, jotka usein liittyvét johtamiseen ja sitd kautta luo-
tuihin toimintoihin (Kesting, Ulhei, Song & Niu, 2015). Ndin ollen luovuudesta,
sen johtamisesta ja tukemisesta on tullut tarked osa ldhes jokaisen organisaation
toimintaa.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on erityisesti tarkasteltu luovuuden ja inno-
vaatioiden suhdetta taloudellisen tuottavuuteen ja markkinoilla menestymiseen,
josta tutkimusta on tehnyt muun muassa Koustab (2015). Tdllainen tutkimus on
tyypillistd kaupallisesta ndkokulmasta tehtadville luovuus tutkimuksille. Jonkin
verran on tutkittu myds luovuuden ja organisaatioiden vélisid yhteyksia siten,
ettd tarkastelussa on ollut organisaatioiden rakenteiden tai kulttuurin yhteys luo-
vuuden ilmentdmiseen (Collin & Lemmetty, 2019; Dougherty & Hardy, 1996).
Joskin téllaisia tutkimuksia on melko véhén ja siksi sitd olisi syytd tutkia enem-
man. Psykologisesta ndkokulmasta tehdyt luovuuden tutkimukset keskittyvit
yksiloihin ja yhteisoihin, jolloin luovuutta on ldhestytty esimerkiksi biologisten
tekijoiden ja yksiloiden temperamentin kautta. (Metsédpelto ym., 2015; Sawyer,
2012.) Luovuutta on lahestytty yhteisdjen toimintaan perustuvana toimintona ja
tarkemmin sitd on kasitelty esimerkiksi ryhméadynamiikan ja siind vallitsevan
psykologisen turvallisuuden kautta, johon johtajilla on vahvat mahdollisuudet

vaikuttaa johtamistavoillaan. Psykologisella ldhestymistavalla luovuutta ovat



tutkineet esimerkiksi Sawyer (2012) sekd Malmelin ja Poutanen (2017) sekd ryh-
mddynamiikan johtamista muun muassa Hon ja Lui (2016). Lisatutkimusta olisi
tarpeellista tehdd ndkokulmista, joissa eri tavoin toimivien organisaatioiden ja
luovuuden ilmenemisen vilistd yhteyttd tutkittaisiin, jolloin saataisiin selville
millaisessa organisaatioissa luovuutta ilmenee eniten ja milld tavoin ndissa orga-
nisaatioissa sitd tuetaan. Luovuuden moninaisuuden ymmartdamiseen ja sen tu-
kemiseen psykologisen yksilotason tutkimus ei ole myosk&an riittdvad vaan tar-
vitaan my0s sosiokulttuurista ja organisatorista tarkastelua.

Tulevaisuudessa tarvitaan lisdd tutkimusta motivaation ja sitoutumisen
merkityksestd luovuuteen ja sen esiin tuomiseen. Kyseistd asiaa on tutkinut esi-
merkiksi Paulus ja Nijstad (2003) sekd Metsdpelto ym., (2015), mutta on olemassa
vain vihdisesti tietoa siitd, miksi yksilo toimii luovasti ja on motivoitunut kehit-
tamaan uusia asioita. Toinen ndkokulma, josta luovuutta olisi syytd tutkia enem-
mé&n on kommunikaation rooli luovuuden tehostamiseksi ryhmétasolla. Kom-
munikaation kautta tieto ja ajatukset liikkkuvat ryhmaén sisélld sekd samalla se luo
ryhmélle yhteishengen. Naiden tekijoiden rooli luovuuden ilmenemisessd on
luoda ilmapiiri, joka on ryhmén jasenille emotionaalisesti turvallinen, jotta omien
ajatusten jakaminen ryhmaén sisdlld olisi miellyttavad sekd samalla se sitouttaa
ryhmén jasenet osaksi ryhmad ja tehtavaa.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten esihenkilot kasittdvit
luovuuden ilmenevin erilaisten tydtehtdvien sisélld ja miten esihenkildiden mu-
kaan luovuutta voidaan tukea organisaatiossa. Tédllainen tutkimus on tarpeel-
lista, silld nykyisen globaalin trendin mukaan yritysten menestymiseen vaikutta-
vat niiden kyky luovaan ongelmanratkaisuun, kyky tehostaa tyontekoa luovuu-
den kautta sekd kyky toteuttaa uusia innovaatioita mééréllisesti ja laadullisesti
(Viitala & Jylhd, 2019). Tassa tutkimuksessa luovuus ymmarretdan yksilollisten
ja ympadristotekijoiden summana ja sitd tarkastellaan yksil6-, yhteiso- ja ympaéris-

toperustaisesta teoreettisesta viitekehyksesta.



Tassd tutkimuksessa luovuutta tutkitaan erddssd suomalaisessa rakennusalan
yrityksessd sekd tarkastellaan esihenkil6iden ndkemyksid luovuudesta tydtehta-
vien sisdlld sekd sitd, millaisia ndkemyksid esihenkil6illd on luovuudesta organi-
saation tasolla. Ndilld tutkimuskysymyksilld pyritddn selvittdiméaan sitd, millaisia
luovia elementtejd on yksittdisissd tyotehtdvissd sekd laajemmin ryhmén ja orga-
nisaation tasolla. Ndistd muodostuvilla tuloksilla voidaan vastata tutkimukselli-
seen aukkoon, joka koskettaa luovuuden ilmenemistd kdytannon tyotehtavissa
eli miten luovuus toteutuu kdytdnnossd ja millaiset toiminnot mahdollistavat
luovuuden organisaation tasolla.

Tdamd tutkielma sisdltdd osiot, joita ovat teoria, tutkielman toteuttaminen,
tulokset ja pohdinta. Teoriassa kasitelldadn luovuuden ilmentymistd yksildiden ja
organisaatioiden ndkdkulmista etenkin luovuutta tukevien toimintojen kautta.
Tutkielman toteuttamista késitteleva osio kertoo tutkimuksen toteuttamiseen liit-
tyvit seikat, joissa kuvataan tutkimuskysymykset, avataan muun muassa kaytet-
tyjd tutkimusmenetelmid ja esitellddn eettiset ratkaisut. Tulososiossa késitelldan
tulokset tutkimuskysymyksittdin. Pohdinnassa kasitelldan tutkimuksen luotetta-
vuutta, tehdédédn tuloksien perusteella johtopdatokset ja lopuksi esitetddn jatko-

tutkimus ehdotukset.



2 LUOVUUDEN YKSILOLLINEN JA SOSIAALI-
NEN PERUSTA TYOELAMASSA

Tdssd luvussa tarkastellaan luovuutta tyoeldamassa tydtehtdvien ja ihmisten toi-
minnan kautta. Aluksi kuvataan, kuinka luovuus ymmarretddn teoreettisesti ja
kuinka se kdytdnnossd ilmenee tydorganisaatioissa. Luovuuden yksilollistd pe-
rustaa tarkastellaan tarkemmin yksiléiden luovuutta tukevien piirteiden kautta,
joita ovat esimerkiksi persoonallisuus ja ajattelutavat. Luovuuden sosiaalinen pe-
rusta tarkastelee ryhmddynamiikan roolia yhteistissd sekd yhteisdjen toimin-

taympaériston merkitystd luovuuden ilmentdmisessa.

2.1 Luovuuden ymmartiminen ja ilmentyminen tyossa

Luovuus on kisitteend ja ilmiond monimutkainen ja moniselitteinen, jolloin ta-
mén vuoksi luovuutta ei ole kyetty maéritteleméén tiettyjen rajojen sisélle. Luo-
vuus kuitenkin méérittyy omaperdisid ja hyodyllisid ratkaisuja synnyttéaviksi, po-
tentiaalisesti kaikkeen inhimilliseen sekd yksilo- ettd ryhmdtasolla tapahtuvaan
toimintaan liittyvidksi ilmioksi. (Kallio & Kallio, 2011.) Luovaksi toiminnaksi ei
lueta kuuluvaksi mitd tahansa ideointia tai luovia padhéanpistoja vaan luovuuden
tulisi aina tuottaa jotakin hyodyllistd ja kayttokelpoista. Kuten Collin ja Lem-
metty (2019) toteavat luovuus tuottaa jonkin konkreettisen lopputuloksen, joka
saavutetaan sulautuneena ilmenneen luovuuden jatkokehittelyna.

Luovuus ja innovaatiot liittyvat kasitteind sekd kdytannon toimintoina vah-
vasti toisiinsa. Viitalan ja Jylhdn (2019) mukaan innovaatiotutkimuksessa luo-
vuus madritellddn innovaatioprosessin vaiheeksi, jossa luovuus ndyttaytyy line-
aarisena prosessina, jossa jokin asia kehitetddn ja otetaan kayttoon. Innovaatioilla
tarkoitetaan uuden idean syntymista tai luomista. Innovaatiot voidaan maaritella
myo6s uuden tuotteen tai palvelun kaupallistamisena, jolloin innovaation kritee-
riksi muodostuu se, ettd asiakkaat kokevat saavansa siitd itselleen arvoa ja ovat

valmiita maksamaan siitd. (Viitala & Jylhd, 2019.) Tyoeldmadssd luovuus ymmar-
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retddn usein niin, ettd se sisdltdd uusien ideoiden luomista ja kehittamista (Mal-
melin & Poutanen, 2017). Voidaankin ajatella, ettd luovuus on toimijan kykyéa
tuoda esiin tai saada aikaan jotain, joka ylittdd konventioiden rajat ja pohjautuu
itsendiseen ajatteluun (Collin & Lemmetty, 2019.) Luovuus on osaamisen ohella
kehittyva ja kehitettdva resurssi, joka koostuu toimijasta, keinoista, padmaéarista
ja toimintaympédristodistd. Luovuuden ehtona on aikomus toimia jotakin paamaa-
rad kohden sekd idea paamddran valitsemiseksi ja keinot sen saavuttamiseksi.
(Collin & Lemmetty, 2019.)

Organisaatiotutkimuksessa luovuus on méaritelty monimutkaiseksi sosiaa-
liseksi prosessiksi, jossa yksilot saavat aikaan uusia arvokkaita tuotteita, palve-
luita, ideoita, kdytdntojd ja prosesseja (Malmelin & Poutanen, 2017). Innovaatiot
ja uudet tuotteet ovat tdrked tapa, jolla organisaatiot voivat sopeutua markkinoi-
den sekd teknologioiden ja kilpailun muutoksiin (Dougherty & Hardy, 1996).
Nykyisin globaali talous ja siind menestyminen vaatii nopeaa reagointia, innova-
tiivisia ideoita, luovia ratkaisuja ja alhaisempia kustannuksia tuotteiden ja palve-
luiden tuottamiseksi. Kun yritykset parantavat innovatiivisia kykyjdan ja kehit-
tavét jatkuvasti tuotteitaan ja palveluitaan vastaamaan asiakkaiden tarpeita ne
voivat samalla parantaa ydinosaamistaan, suurentaa markkinaosuuttaan ja pa-
rantaa edelleen liiketoimintatuloksiaan (Liu, Zhu, Liu & Fu, 2020). Innovatiivi-
suus on yritysten toiminnan edellytys, silld vain uudistuvat yritykset parjaavat
globaaleilla jatkuvasti muuttuvilla markkinoilla (Viitala & Jylhd, 2019). Nama
prosessit ovat suurimmalla osalla organisaatioita saavutettavissa olemassa ole-
van henkildston avulla kehittamalld organisaation nykyistd tyévoimaa ja valjas-
tamalla kdyttoon koko henkiloston luova potentiaali. (Thibodeaux & Faden,
1994.)

Psykologi Csikszentmihalyi on jasentdnyt luovan prosessin malliksi, jossa
on kolme ulottuvuutta: yksilollinen, sosiaalinen ja kulttuurinen. Yksilollinen
ulottuvuus sisdltdd henkilon ominaisuudet, taidot ja kokemukset. Sosiaalinen

ulottuvuus tarkoittaa niitd toimialalla toimivia yksiloitd, jotka maarittelevat onko
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luova toiminta merkittavad kyseiselle alalle. Kulttuurinen ulottuvuus kattaa tie-
toperustaa, arvoja, sddntojd ja toimintatapoja, joille luovuus kidytannossa perus-
tuu. (Malmelin & Poutanen, 2017.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd luovuudelle on esitetty kuuluvan kaksi
aspektia, joita ovat omaperdisyyden ja hyodyllisyyden seka yksilon- ja ryhmaéta-
son luovuus (Malmelin & Poutanen, 2017). Luovuutta tarkastellaan seuraavissa
alaluvuissa tarkemmin yksil6llisistd ja sosiaalisista ndkokulmista. Sosiaalinen na-
kokulma kattaa erityisesti ryhmétason luovuuden, kun taas organisaation tarkas-

telut ovat seuraavassa pddluvussa.

2.2 Luovuuden yksilollinen perusta

Luovuutta tarkasteltaessa yksiloiden nakokulmista se voidaan luokitella yhdeksi
ihmisen korkeimmista &lyllisistd toiminnoista, jonka aikana ihminen toimii usein
kykyjensd huipulla (Sawyer, 2012, 3). Samanlaisia tutkimustuloksia on ilmennyt
Koustabin (2015) tutkimuksessa, jossa kognitiiviset haasteet esimerkiksi tyon
kontekstissa ovat olennaisia luovuuden kannalta, silld haasteen puuttuessa luo-
vuuden taso laskee. Seuraavat kappaleet tarkastelevat tarkemmin luovuutta yk-
silollisend ilmiond ja sitd mahdollistavia yksilollisid tekijoita.

Luovuus on yksilon ajatteluprosessi, joka tapahtuu yksilon sisdlld (Bhat-
tacharya, 2016). Yksittdisen henkilon luovuutta voidaan tehostaa itsetarkkailun
lisddmisend, tavoitteiden asettamisena, itsensd palkitsemisena ja itseddn korjaa-
van toiminnan tuella. Nama tekijat edistavit tyontekijan itsetietoisuutta, mika
puolestaan kannustaa kokeilemaan uusia toimintamalleja, joiden avulla voidaan
ratkaista vanhoja ongelmia. (Koustab, 2015.) Luovien yksildiden tdrked ominai-
suus on osata reflektoida itseddn ja sitd kautta tulla tietoiseksi itsestddn ja ajatte-
lunsa tuomista rajoitteista. Luovuus tarvitsee toteutuakseen yksiloltd kyvyn tar-
kastella asioita kriittisesti eri ndkokulmista ja samalla olla tietoinen niistd teki-
joistd, jotka rajoittavat ajattelua ja tapaa hahmottaa ympéaroiva maailma. (Kous-

tab, 2015.) Tdhdn samaan tekijadn kuuluu my®os yksilon itseohjautuvuus, jonka
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perusta luovuudelle on henkilon positiiviset mielikuvat tulevaisuudesta, tavoit-
teiden asettelu, itsensd palkitseminen ja itsereflektio. Ndiden avulla henkilo ky-
kenee toimimaan omaehtoisesti, jolloin henkil6 luontaisesti saa mielihyvai siitd,
kun voi toimia omaehtoisesti sisdisesti motivoituneena. (Koustab, 2015.) Opti-
mistinen tulevaisuuden kuva on tarpeellista, jotta henkilo on riittdvan halukas
kehittam&an uusia ideoita tulvaisuuden varalle ja kokee, ettd tulevaisuudessa
niistd on hyotyd ja ne parantavat ihmisten eliman laatua. Toisaalta luovuuteen
kuuluu eteenpdin katsominen siten, ettd halutaan huomioida tulevaisuuden eri-
laisia skenaarioita ja késitelldédn siitd aiheutuva huoli ja epavarmuus (Molares &
Toledano, 2013).

Luovuus vaatii yksiloiltd omaperdisyyttd, joka edellyttdad kehitystd ja tiet-
tyd epdkunnioitusta vakiintuneita tietoja kohtaan sekd henkilokohtaista roh-
keutta toteuttaa ideoitaan (Molares & Toledano, 2013). Namé& ominaisuudet ja
asenteet kertovat yksilon uskalluksesta rikkoa odotuksia ja viedd toimialaa ja ke-
hitystd eteenpdin huolimatta siitd, ettd sosiaaliset normit saattavat hidastaa uu-
sien ideoiden vastaanottoa yhteisdissd. Luovuuden rajoittajana onkin usein yh-
teiskunta ja sen sosiaaliset normit (Collin & Lemmetty, 2019).

Luovuus vaatii henkil6ltd syvallistd osaamista ja analyyttisid taitoja omalla
erikoisalallaan, ja tdimdn lisdksi halua toimia yhteistyossda muiden alojen kanssa,
jotta yhteistyo ja tiedonkulku mahdollistuvat (Prebil & Drnovsek, 2017). Yksiloi-
den tulee hahmottaa erikoisalansa erittdin hyvin, jotta uuden kehittely mahdol-
listuu, silld ilman syviéllistd osaamista uuden kehittely on mahdotonta. Yhteistyo
muiden saman alan toimijoiden kanssa mahdollistaa sen, ettd tietoa on saatavilla
eri yhteisoistd ja heidan todellisuuksistaan ja ndin ollen uusien ajatusten tormayt-
taminen mahdollistuu. Luovuus vaatii yksildiltd myos aktiivisuutta. Tama tulee
esille esimerkiksi Prebilin ja Drnovsekin (2017) artikkelissa, jossa vieraiden kiel-
ten taito, henkilokohtaisten harrastuksien ja matkustamisen ndhddan edistdavan
muun muassa ideoiden luomista, uusien ideoiden havaitsemista, ongelmanrat-
kaisuprosessia ja samalla ndma tekijdt helpottivat tietojen saavutettavuutta. Tie-
don saannin mahdollisuus on yhteydessd osaamisen tasoon ja tiedon kerryttami-

seen, jotka ovat valttamattomid tekijoitd luovuuden ilmentdmisessd. Luovuus on
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toimijan kykyé tuoda esiin tai saada aikaan jotain, joka ylittdd konventioiden ra-
jat ja pohjautuu itsendiseen ajatteluun (Collin ym., 2017). Luova toimijuus on
osaamisen ohella kehittyva ja kehitettdvad resurssi, joka koostuu toimijasta, kei-
noista, pddmaddristd ja toimintaympaéristoistd. Luovan toimijuuden ehtona on ai-
komus toimia jotakin paamaardd kohden sekd idea padamadran valitsemiseksi ja
keinot sen saavuttamiseksi. Kdytdnnossa luova toimijuus perustuu viiteen eri te-
taminen, mielentila ja asenne sekd vapaus ja autonomia tyossa. (Collin ym., 2017.)
Namad tekijat ovat yksilostd sekd ympaéristostd riippuvia, joihin on mahdollista
vaikuttaa tiedostamalla kyseiset tekijit.

Luovuuden on kuvattu olevan kyky sietdd vastakohtaisuuksia ja ajatella
sekd- ettd tavalla. Yksilon tulee kyetd ajattelemaan uusilla tavoilla, mutta samaan
aikaan otettava huomioon vanhat periaatteet ja sdannot. Yksilo tarvitsee tilaa,
mutta samaan aikaan tulisi kohdata uusia ihmisid ja asioita, jotta saisi virikkeitd
ja ideoita luovaan ajatteluprosessiin. Lateraalinen ajattelu on luovuuden kehitta-
misen menetelmd, joka perustuu sivuttaissuuntaiseen ajatteluun, jossa niakokul-
maa vaihdetaan tietoisesti. Tdmén tarkoituksena on siirtyd rutiininomaisesta
ajattelusta sivupoluille, jonka seurauksena esiin nousee uusia ideoita ja oivalluk-
sia. Tdtd kannattaa kayttdd erityisesti ideoiden kehittelyssé ja ratkaisujen muo-
toilussa. (Malmelin & Poutanen, 2017.)

Persoonallisuuden psykologiassa luovuus on kykyjen kaltainen ominai-
suus. Luovuus on kykya tuottaa jotakin totutusta poikkeavaa, joita voivat olla
esimerkiksi keksinnét, teoriat, taide, sosiaaliset jarjestelmit ja kdytannon ongel-
mien ratkaisut. Tallaiset keksinnot ovat tekijan sosiaalisessa yhteisossd ensiker-
taisia. Luova ajattelu etenee ongelman tunnistamisesta, ongelman maérittelyyn,
ratkaisujen harkitsemiseen ja ratkaisujen seurausten arviointiin, jonka jilkeen
ratkaisu hyvéksytddn tai hylataan. Nama vaiheet saattavat olla tiedostettuja tai
tiedostamattomia ja viedd eri mddran aikaa. Téllaista luovuutta on monilla ihmi-
silld ja se ilmenee flow'n kaltaisena ilmiond. Luovuutta voi rajoittaa itsekritiikin
lisdéntyminen ja riskien ottamisen viheneminen. Luovaa toimintaa on mahdol-

lista tukea eri ikdvaiheissa ja sitd voidaan yllapitdad. N4itd tukevia toimintoja ovat
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kognitiivisten toimintojen harjoittaminen ja erityisesti lahiympariston sosiaali-
nen tuki sekd kannustus ja itseluottamus. (Ruoppila, 2015.)

Viidestd suuresta persoonallisuuden piirteestd avoimuuden on todettu ole-
van yhteydessd luovuuteen, silld se ilmentdd taiteellisuutta, uteliaisuutta, kiin-
nostuneisuutta, valmiuksia ottaa riskejd, vahvaa pyrkimystd padastd tavoitteisiin,
ja sitkeyttd etsid toimivia ratkaisuja. (Ruoppila, 2015.) Tietdmyksen ja sen vaiku-
tus innovaatioihin ilmeni kolmen eri osa-alueen kautta, joita olivat avoimuus uu-
sille kokemuksille, tiedon laajuus ja syvyys sekd opittavuus ja uteliaisuus. Avoi-
muuden merkitys on ndhdé uusia vaihtoehtoja, kun taas tiedon laajuus ja syvyys
mahdollistavat erilaisen tiedon yhdistettdvyyden ja jonkin tietyn osa-alueen tie-
tamyksen erityisen hyvin. (Prebil & Drnovsek, 2017.) Opittavuus ja uteliaisuus
ovat innovatiivisuudelle tarkeitd, silld niiden kautta laajennetaan ja syvennetdan
tietopohjaa, jonka varaan innovaatioita voidaan rakentaa. Oppiminen on tietyn-
laista ndyryyttd sitd kohtaan, ettd tiedostaa henkilokohtaisen tietdmyksensa rajat
ja tdmdn pohjalta omaa tietdmystdan tulee jatkuvasti pdivittdd ja laajentaa. (Prebil
& Drnovsek, 2017.) Avoimuuden merkitys luovuudelle on suurin silloin, kun
esiintyy aikapainetta ja ymparistostd saadaan sosiaalista tukea esimerkiksi esi-
henkil6iltd tai kollegoilta merkittdvissd médrin (Baer & Oldham, 2006.)

Muita viiden suuren persoonallisuuspiirteen merkittdvid piirteitd suhteessa
luovuuteen on ekstraversio, joka todettiin merkittavéaksi piirteeksi luovuuden to-
teutumisessa. Neuroottisuuden on taas todettu olevan yhteydessi taiteelliseen,
mutta ei tieteelliseen luovuuteen. (Ruoppila, 2015.) Persoonallisuuspiirteiden on
arvioitu selittdvan 25-30% yksildiden vilisistd eroista luovuudessa (Batey &
Furnham, 2006), joten ndiden piirteiden lisdksi luovuuden kannalta muita mer-
kittavia tekijoitda on yksilossd sekd yksilon ulkopuolisessa ympaéristossa run-
saasti. Luovien ja ei luovien henkiltiden vililld on havaittu eroja avoimuudessa
uusille kokemuksille, hypomaniassa, luovassa roolissa seka dlyllisessd uteliai-
suudessa ja periksiantamattomuudessa (Ivcevic & Mayer, 2006). Kaytannossa
luovat henkil6t ovat tdlloin mielikuvituksellisia, kompleksisia, innovatiivisia,

energisid, he uskovat itseensd, he osallistuvat erilaisiin aktiviteetteihin ja saavat
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ndin ollen laajasti tietoa erilaisista asioista. Samalla he madrittavét itsensd luovan

roolin kautta ja heilld on tiedon- ja oppimisen halua. (Ruoppila, 2015.)

2.3 Luovuuden sosiaalinen perusta ryhmitasolla

Luovuus ilmenee usean eri tekijan yhteisten toimintojen tuloksena. Luovuus ei
olekaan ainoastaan yksilollinen prosessi ja ominaisuus vaan se on myds tulosta
tuotekehittelyprosesseista, organisaation rakenteista, palveluista ja kulttuurista
(Bhattacharya, 2016). Luovat toiminnot voidaan luokitella sosiaalisiksi proses-
seiksi, jotka tapahtuvat ihmisten vélilld (Bhattacharya, 2016). Tallaisessa nako-
kulmassa, jossa luovuus ndhd&én sosiaalisena ilmiond, luovien prosessien toteut-
tamisessa tarvitaan toimivia sosiaalisia prosesseja, silld tdlloin luovuus perustuu
yhteisollisesti rakentuvana vuorovaikutteisena ilmiond. Kuitenkaan poikkeuk-
sellisesti ajattelevat yksilot tai erityiset ideat eivét ole keskeisessd asemassa luo-
vuuden kannalta. (Malmelin & Poutanen, 2017.) Toimivat sosiaaliset prosessit oi-
keanlaisissa ryhmissd luovat sellaiset puitteet, jossa yksilot kykenevit tuomaan
luovuuttaan esille.

Ryhméssd ideointi perustuu prosesseihin ja kdytdntoihin, joiden avulla
ryhma hyodyntéd jasentensa erilaisia kykyjd ja osaamista (Malmelin & Poutanen,
2017). Yksittdisen jasenen luovuus nayttdd lisidvan koko tiimin luovuutta. Tiimin
tehokkuudella ja tiedon mééaralld on yhteys tiedonvaihtoon ja sitd kautta tiedon
kehitykseen tiimin sisélld. Erilaisissa kehitysprosesseissa tiimin jasenet osallistu-
vat prosessiin, jossa luovat panokset jaetaan kommunikaation avulla ja taman
jilkeen integroidaan kokonaisuuksiksi. (Yuan & van Knippenberg, 2020.) Ryh-
man toiminta, jossa se kykenee ilmentdméadn luovuutta, vaatii pitkdkestoista tii-
mityotd, jossa jasenet sitoutuvat tiimiin ja heiddn dynamiikkansa toimii luo-
vuutta edistdvasti. Tiimityon taustalla on tyontekijoiden sitoutumisen paranta-
minen, heiddn vapauksiensa lisdédminen pdivittdisessd tyossd, kannustaminen
kehittaméaan taitojaan ja tietojaan sekd sosiaalipsykologisen ilmapiirin paranta-

minen tiimin sisdlld (Seppdld, Vikman & Karlund, 2000).
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Erilaisten ndkemys yhdistdminen, psykologinen turvallisuus, jolle on omi-
naista roolien selkeys, ihmisten vilinen luottamus ja yksiléiden kunnioittaminen
lisddavat luovuutta tiimeissd. Psykologinen turvallisuus lisdd tiimin luovuutta,
silld se luo yksilolle kokemuksen hyvéksytyksi tulemisesta, jolloin on mahdol-
lista toimia persoonallisesti omien kykyjen huipulla ilman riskid siitd, ettd muut
tuomitsevat tai arvostelevat. (Yidong, Xinxin, Nam Choin & Wei, 2019.) Jotta yk-
silot voivat ilmentdd luovuuttaan on tarkedd saavuttaa ymparisto, jossa yksilot
kykenevit toimimaan luovasti. Epdvarmuus ja epamiellyttdvd ympadristo eivét
ole luovuudelle suotuisia tekijoitd. Yksilotasolla epavarmuutta poistavat osallis-
tava ilmapiiri, toisistaan riippuvainen tehtdvdominaisuus ja kannustava johta-
juus (Hon & Liu, 2016).

Ihmiset tarvitsevat yhtendisid kokemuksia, jotta he tuntevat vetovoimaa ja
sitoutumista toisiaan kohtaan, jotta luova yhteenkuuluvuuden tunne luovien toi-
mintojen aikana mahdollistuisi. Yhteenkuuluvuuden tunne edistdad avointa vies-
tintdd, joka luovien toimintojen kannalta on olennaista (Hon & Lui, 2016). Tiimin
jasenet, jotka identifioituvat tiimiin osallistuvat tietimyksellddn, ideoillaan ja
mielipiteillddn tiimin yhteisiin tavoitteisiin, kun taas ne jasenet, jotka eivit iden-
tifioidu tiimiin eivét koe motivaatiota tydskennelld yhteisten tavoitteiden eteen.
Tdmd on seurausta siitd, ettd emotionaalisen sitoutumisen seurauksena jasenet
jakavat tietoaan, ideoitaan ja ovat avoimia toisille jdsenille ja heiddn ideoilleen.
(Paulus & Nijstad, 2003.)

Erimielisyydet voivat lisdtd luovia ajatuksia (Paulus & Nijstad, 2003). Tu-
loksellinen dialogi tarkoittaa sitd, ettd osallistujat kyseenalaistavat hyvassa hen-
gessd sekd omia ettd muiden ajatuksia ilman, ettd se tuntuu virheiden osoitte-
lulta. Té&lloin osallistujat kykenevat luopumaan omista ajatus- ja toimintamal-
leista silloin, kun parempi vaihtoehto on l6ydetty. (Viitala, 2014.) Toimivan joh-
tajuuden tehtdva on integroida yksilon ja itseohjautuvan tai ohjatun tiimin nake-
mykset menestyksekkddsti loppuun (Meisel & Fearon, 1999). Tdssa nakokul-
massa integrointi on viime kddessd johtajan vastuulla, jolloin johtaja on itseoh-

jautuvuudesta huolimatta ryhmén toiminnasta vastuussa. Malmelinin ja Pouta-
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sen (2017) tutkimuksessa hyvin toimiva luova ryhma voi itseohjautuvasti toimin-
nallaan yhdistelld erilaisia ndkokulmia ja kehittdd niistd ratkaisuja ja ideoita il-
man johtajan vastuuta. Talloin kuitenkin johtajan tulee luoda ryhmén ilmapiiri
sellaiseksi, ettd ryhma kykenee integroimaan erilaisia ndkokulmia toimiviksi rat-
kaisuiksi.

Itseohjautuvasti toimivassa tiimissd tydskentelyn tehokkuutta ja luovuutta
lisdd se, ettd jasenilld on vaikutusvaltaa ja he tuntevat olonsa arvostetuiksi. Itse-
ohjautuvuus opettaa itsendisyyttd, rajojen asettamista, avun pyytdamistd ja avoi-
muutta. (Weerheim, Van Rossum & Ten Have, 2019.) Itseohjautuvan tiimin toi-
mivuuden ldhtokohtana on johtajien vetdytyminen, mutta johtajien tulee silti olla
tarvittaessa saatavilla. Itseohjautuvan tiimin johtamiseen soveltuu hyvin val-
mentava johtajuus, jossa johtajat valmentavat tiimin jdsenid tavoittelemaan yh-
teisid tavoitteita niin, etteivéat johtajat itse puutu tiimin toimintaan. Tiimin jdse-
niltd odotetaan myos hyvid ihmissuhdetaitoja, jotta tiimi menestyy, silld toimivat
ihmissuhteet lisddvat motivaatiota ja innostusta tyoskentelyyn yhteisid paamaa-
rid kohtaan. (Weerheim ym., 2019.)

Ryhmilld on jokin tarkoitus, joka ohjaa ryhmén toimintaa ja sen rakenteita.
Jos ryhmiill4 ei ole tarkoitusta sen olemassaolo lakkaa, mikdli niiden sddannot, ko-
koonpano tai toiminta ei ole tarkoituksen mukaista. (Niemisto, 1999, 35-37.) Ryh-
maén tietoisuus tavoitteestaan eli perustehtdvéastdan on ryhmatydskentelyn lahto-
kohta. Télld tavoin esiintyva paamaératietoisuus auttaa ryhmén jasenid motivoi-
tumaan tyoskentelyyn ja selkeyttdd jasenten keskindistd tyonjakoa tehtdvan suo-
rittamiseen. (Niemisto, 1999, 35-37.) Autonomian lisddmiselld on todettu olevan
myonteinen rooli sitoutumisen lisddmiseksi ja ryhméatason yhteistyon paranta-
miseksi (Gara & La Porte, 2020). Pelkéstdan organisaatiossa tyoskentely edellyt-
tdd sen, ettd jasen on itsen hakeutunut osaksi organisaatiota ja sen sisdisid ryhmia.
Tietdméattomyys ryhmaén tavoitteista heikentdd motivaatiota suhteessa ryhman
toimintaan. Téllainen tietdmattomyys saattaa olla seurausta siitd, ettd henkilon
motivaatio on suuntautunut muualle ja t&dll6in henkilo tekee vain sen mitd kas-

ketddn, mutta ei panosta syvemmin ryhmén tavoitteisiin. (Niemistd, 1999, 35-
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37.) Toimivat luottamussuhteet antavat yksiloille mahdollisuuden tehda valin-
toja omien tarpeiden, yritysten arvojen ja odotusten mukaan. Sosiaalinen ja suh-
teellinen pddoma kertovat kyvystd tuoda eri toimijat yhteen, aktivoida heitd ja
kannustaa osallistumaan erilaisiin liiketoiminnallisiin prosesseihin. (Gara & La
Porte, 2020.) Organisaation sisdiset ryhmdt ovat osa suurempaa kokonaisuutta
eli organisaatiota, joka on taas osa muiden organisaatioiden muodostamaa ver-
kostoa ja tdllainen verkosto toimii viime kddessd osana globaalia maailmaa. Tal-
laiset toimintaymparistot muodostavat rajat sille, miten ryhma toimii ja millainen

tarkoitus ryhmilld on.
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3 LUOVUUDEN TUKEMINEN ORGANISAA-
TIOISSA

Tdssd luvussa késitellddn, kuinka luovuutta voidaan tukea organisaatio tasolla.
Tama luku késittelee luovuuden mahdollistavia tekijoitd laajemmalla mittakaa-
valla kuin edellinen luku, silld késittely kohdistuu yhteiso- ja ympéristotasolla
luovuuden ilmentymiseen erityisesti johtamisen ndkokulmasta. Organisaatio ta-
solla ilmenevilld luovuudella tarkoitetaan sitd, kuinka organisaatiossa tyosken-
televit toimivat yhdessd ja millainen ihmisten vélinen toiminta tukee luovuuden
ilmentymistd. Taméan lisdksi organisaation tason luovuuden tarkastelussa kési-
tellddn sitd, kuinka organisaation toiminnot voidaan luoda luovuutta tukeviksi
esimerkiksi tyontekijoiden itseohjautuvuuteen ja padatoksen tekoon seké johtami-
seen liittyvissd toiminnoissa. Lopuksi luvussa tarkastellaan vield organisaation
rakenteita, joilla on rooli luovuuden tukemisessa hierarkian ja tuotteiden kehit-

tamiseen liittyvien toimintojen kautta.

3.1 Luovan ilmapiirin luominen

Johtajien keinot lisdtd luovuutta perustuvat pitkalti ilmapiirin luomiseen luovuu-
delle sopivaksi. Jotta ilmapiiri muodostuu luovaksi, tulee luoda ryhmén sisélle
yhteinen luova taajuus, jossa ideat tulevat esiin kollektiivisella luovuuden tiedos-
tamisella. Yhteinen tietoisuus ilmenee esimerkiksi ryhmaén sisdisend omanlaisena
tapana hahmottaa maailmaa ja luoda merkityksid asioille. (Udall, 2014.) Tallai-
nen kollektiivinen tietoisuus on kiinni ryhmén dynamiikasta, mutta my®os johta-
jista. Johtajien rooli tdllaisen ryhmédynamiikan ylldpitamiseksi on herittdd aja-
tuksia ryhmantasolla keskustelun kautta, saada aikaan yhteinen tapa ajatella
sekd yllapitdad ryhmassa tilaa. Tilan ylldpidolla tarkoitetaan sitd, ettd johtaja antaa
ryhmadldisille tilaa toimia ottamatta kuitenkaan tilaa itselleen. Johtajien tdrkea
tehtdva on ottaa tilaa visioillaan, ajatuksillaan ja osaamisellaan, jotta johdetta-

vana olisivat asiat eikd johtaja itsessdan. (Udall, 2014.)
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Ryhmétasolla luovuutta estdviksi tekijoiksi on mddritelty kolme tekijdd,
joita ovat ryhméan kyvyttomyys ylldpitdd yhteenkuuluvuutta, ryhmassa vallit-
seva kilpailullinen ilmapiiri yksiloiden vélilld sekd ihmissuhde konfliktit. (Hon
& Lui, 2016.) Kyvyttomyys tuntea yhteenkuuluvuutta voi olla seurausta ryh-
méadn kuuluvien yksilodiden erilaisuudesta taustojen, osaamisen ja motiivien suh-
teen. Kilpailullinen ilmapiiri aiheuttaa epdavarmuutta tuoda esiin omia ideoitaan
siind pelossa, ettd joku toinen ryhméldisistd varastaisi ne. Lisdksi kilpailu heiken-
tdad tiedon kulkua, joka itsessddn heikentdd luovuutta. Tamén lisdksi tuhoisa kil-
pailu aiheuttaa vastustusta toisten aikomuksiin ja ideoihin ja siksi kuluttaa aikaa
ja energiaa luovalta toiminnalta itsessdadn. Henkilosuhteiden konfliktit heikenta-
vit yhteenkuuluvuutta ja tuovat jannittyneisyyttd ja kitkaa ilmapiiriin, jolloin ne-
gatiiviset tunteet ottavat suuremman roolin ryhmddynamiikassa. (Hon & Lui,
2016.) Kuten Udall (2014) on todennut luovuutta estdvid tekijoitd ovat mentaali-
set ja emotionaaliset filtterit. Nama filtterit tulevat esiin tuhoisan kilpailun, ih-
missuhdekonfliktien ja yhteenkuuluvuuden tunteen puuttumisen vuoksi. Sopi-
vanlainen ilmapiiri kannustaa tiimityohon ja sensitiivisyyteen. Ilmapiirin tulisi
olla ideoihin kannustava ja edistdd tyontekijoiden halukkuutta kokeellisuuteen.
Kun ryhmadldiset ehdottavat jotakin uutta ratkaisua, ideaa tai ajattelutapaa tulee
mesta tukea tarjoamalla sosiaalista, emotionaalista ja teknistd tukea (Hon & Liu,
2016). Suoritusten arviointi ja sen korostaminen heikentdvit luovaa suoriutu-
mista, silld huolestuneisuus lisdd sosiaalista inhibitiota (Paulus & Nijstad, 2003).

Toisesta ndkokulmasta katsottuna johtajien kannattaa panostaa johtajuu-
dessaan henkilston kdyttaytymiseen liittyviin strategioihin, jotka liittyvat posi-
tiivisesti luovuuteen, kuten palkitseminen ja rakentavien ajatusstrategioiden luo-
minen. Tdssd ndkokulmassa painotetaan henkiloston palkitsemista ei niinkddn
arviointia, joka heikentdd luovaa suoriutumista. (Berger, Ferguson & Woods,
1998.) My6s Collin ja Lemmetty (2019) tuovat esiin luovuuden johtamisessa tar-

tyksen, koulutuksen, kdyttdytymisen arvioinnin, palkkiot ja etuudet sekd arjen
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esimiestyon ja johtajuuden. Henkilostojohtamisen rooli organisaation toimin-
nassa on kartoittaa taitoja ja toimintamalleja, joita on kehitettdva tulevaisuuden
kilpailuedun saavuttamiseksi. Valitettavan usein organisaatioiden osaaminen on
usein hiljaista tietoa, jota ei osata hyodyntdd, sitd ei tunnisteta eikd l16ydetd uusia
kayttokohteita. (Viitala, 2014.) Johtajien mahdollisuudet vaikuttaa positiivisesti
luovuuteen kdyttdytymisstrategioiden kautta on huomioida vastuun saamisen
merkitys yhteydessad luovuuteen ja sitoutumiseen. Luovuuden ja organisaatioon
sitoutumisen ollessa kytkeytyneend toisiinsa voidaan henkiloston tyosuorituksia
tarkkailemalla 16ytdd ne henkil6t, joilla on potentiaalia sitoutua organisaatioon ja
saavuttaa sen tavoitteita. Organisaatioon sitoutuminen lisdd tavoitteellista toi-
mintaa ja halua toimia kykyjensa rajoilla, joka on luovien toimintojen toteutumi-
sen ehtona. (Rasool, Samma, Wang, Zhao & Zhang, 2019.) Henkil6ston suoritus-
kyvyn mittaamisen ja sen hallinnan avulla voidaan rakentaa etenemissuunni-
telma etenkin niiden tyontekijoiden kohdalla, jotka haluavat saavuttaa organi-
saation tavoitteita. Tavoitteiden ja todellisen suoriutumisen véliset erot halutaan
saada selville, jotta muodostuisi todellinen kuva siitd millad tasolla tyontekijan
tydsuoriutuminen on. Palautteen antaminen on avain asemassa tyontekijan tyo-
suoriutumista tarkasteltaessa. (Rasool ym., 2019.) Ndin ollen palautteen antami-
nen, tyosuoritusten tarkastelu, henkiloston sitouttaminen ja tavoitteellinen toi-
minta ovat luovuutta tukevia toimintoja.

Johtajien tulee kyetd kommunikoimaan asianmukaisesti, mikd myos var-
mistaa, ettd organisaation sisdistd voimaa koordinoidaan paremmin. Ihmissuh-
teet ovat tdrked osa viestien jasentdmistd, arviointia ja ymmartamista henkilo-
kohtaisessa ympadristossd. Tehokkaan viestinndn ominaisuudet madritelldan
kaksisuuntaisiksi yksiloiden vililld ja ne voivat olla muodollisia, epamuodollisia,
merkityksellisid tai saannollisid. Tyontekijoiden tehokas viestintd riippuu pyyn-
tojen ja palautteiden tasosta, rutiininomaisista viestintdvirroista ja hyodyllisten
tietojen antamisesta. Organisaatioiden tehokas viestintd vahentda tyontekijoiden

konflikteja. Luovan toiminnan tuottaessa suurta positiivista vaikutusta tiimiin,
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jasenilld on taipumus suhtautua ymparistoon myonteisesti. (Zafer, 2019.) Tallai-
nen kokemus motivoi tiimin jasenid vuorovaikutukseen toistensa kanssa, jaka-
maan ja keskustelemaan ideoistaan ja mielipiteistddn tiimin sisdlld ja luomaan
erilaisia vaihtoehtoja ongelmien ratkaisemiseksi. (Shalley, Gilson & Blum, 2009).
Tiedon jakaminen tyontekijoiden vililla auttaa muodostamaan luovaa tyoilma-
piirid. Tiedon jakaminen vaikuttaa organisaatiokulttuuriin ja organisaatiokult-
tuuri valittdd suhdetta tiedon jakamiseen ja organisaatiotason luovuuteen. (Za-

fer, 2019.)

3.2 Johtajuus ja vallankiytto luovuuden tukemisessa

Organisaatiot voivat tarjota tyontekijoilleen luovuutta esimerkiksi luomalla tilaa
ja tukemalla itsendisyyttd, lisdtd henkiloston kognitiivista joustavuutta seka ke-
hittdd heidan kykyaan ajatella asioita korkealla rakenteellisella tasolla (Liu ym.,
2020). Johtajat voivat edistdd henkilostonsd luovuutta luomalla organisaatioon
aikaa ja vapautta, raamit ja tuen erilaisille toiminnoille sek& tukea osaamista, kol-
lektiivisuutta ja tyorauhaa. Tyorauhalla tarkoitetaan sitd, ettd organisaation ja lii-
ketoiminnan paineet eivit tule tyontekijan tietoisuuteen aiheuttaen painetta tyos-
kentelyyn. Kdaytannon ongelmaksi muodostuu usein my0s se, ettd aikaa karsi-
taan tyon luovasta osasta. (Collin & Lemmetty, 2019.)

Organisaatioiden kannattaa muokata tydtehtdvid uudelleen, jotta tyohon
liittyvid haasteita tulisi lisdd (Koustab, 2015). Tyotehtdvien uudelleen muokkaa-
minen onnistuu esimerkiksi tyonkierron kautta (Kuratko, Hornsby, Naffziger &
Montago, 1993). Tyonkierto perustuu tyontehtdavien vaihtoon, jossa henkilosto
siirtyy toisiin tyotehtdviin organisaation siséllda. Tdssda menetelméssa on tavoit-
teena kehittdd henkilostod, jolloin osaamisen kautta henkiloston on mahdollista
16ytdd uusia ndkokulmia sekd osaamista ja myohemmin yhdistelld ndita nako-
kulmia luoviksi ideoiksi. (Alias, Othman, Hamid, Salweyr & Romaiha, 2018.)
Tyonkierto on todettu tehokkaaksi henkildston osaamisen kehittdjgksi. Se toimii

tehokkaana oppimismenetelmind, jossa tiedot, taidot, ongelmanratkaisu kyvyt
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ja ndkokulmat lisdantyvat. Namd toiminnot ovat luovuuden perustekijoita.
(Alias ym., 2018.)

Johtajien tulisi tunnistaa tarpeita eri hierarkia tasolla ja edistdd niiden tyon-
tekijoiden itseohjautuvuutta, joilla on siithen potentiaalia (Koustab, 2015.) Itseoh-
jautuvuus on luovuutta tukeva tekijg, silld se luo tyontekijoille tilaa ja vapauksia
toimia itsendisesti ilman tiukkaa luovuutta rajoittavaa ohjeistusta tai sadnnoksia
(Weerheim ym., 2019). Johtajuuden delegointi alaisille kannattaa, silld sen avulla
johtajat saavat enemman auktoriteettia, saavat lisdresursseja ja saattavat saavut-
taa kokonaisvaltaisen tietokédsityksen organisaatiossa tapahtuvista asioista. Kay-
tannossd tamad tarkoittaa sitd, ettd johtajat voivat keskittyd olennaisiin keskeisiin
toimintoihin, kuten tavoitteisiin, vaatimuksiin, odotuksiin ja jdttdd huomiotta
merkityksettoméat marginaaliset tiedot, jotka itseohjautuva henkilosto huolehtii
omalla toiminnallaan. (Liu ym., 2020.) Itseohjautuvassa tiimissa tyoskentely sopii
usein tiimin jasenten tarpeisiin. Tyontekijat kokevat itseohjautuvuuden jannitta-
viaksi sekd mukavaksi ja tdimdn lisdksi he saivat vaikutusvaltaa ja tunsivat olonsa
arvostetuiksi. Samalla tuli mainituksi oppimiskokemukset tekijoistd, joita olivat
itsendisyys, rajojen asettaminen, avun pyytdminen ja avoimena oleminen. Itsensa
johtavassa tiimissd tydskentely lisdsi tyontekijoiden tyotyytyvdisyyttd, tehosti
pddtoksentekoa ja lisdsi ryhmédn vastuuta organisaatioissa. (Weerheim ym.,
2019.)

Johtaminen ja erityisesti vallank&ytto organisaatioissa tapahtuvat usein kol-
mella eri tavalla: ylh&éltd alas, alhaalta ylos ja horisontaalisesti. Nykyisin uuden-
laiseksi trendiksi on noussut vallan jakaminen. Valta jaettuna tarkoittaa sitd, etta
organisaatio toimii dynaamisena sosiaalisena systeemind, jossa yhteistyon kautta
saavutetaan enemman. (Viitala & Jylhd, 2019.) Yhteistyon kautta on mahdollista
tukea luovuutta, silld luovat toiminnot vaativat toimivan sosiaalisen verkoston,
jotta tieto ja ideat liikkuvat ihmisten valilld. T4alloin on mahdollista yhdistelld eri-
laisia ideoita toisiinsa, jolloin myos erilaisten luovien ratkaisujen saavuttamisen
todenndkoisyys kasvaa. (Gara & La Porte, 2020.) Organisaatiossa, jossa valta on

jaettua johtajat ovat palvelevia johtajia, jotka auttavat muita hyviin paatoksiin.
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Usein jaettu valta lisdd demokratian ja oikeudenmukaisuuden toteutumista, jol-
loin yhdessa tehdyt padatokset luovat sitoutumista ja sen kautta luovuutta. Téllai-
sessa organisaatiossa henkilosté ndhdadan jatkuvasti kehittyvana ja, jossa kaikki
oppivat ja opettavat toisiaan. (Viitala & Jylhd, 2019.) Yhteistyon rakentaminen
parantaa tuotteiden laatua ja se perustuu tiedon ja tietdimyksen vaihtoon organi-
saation verkostoituessa sisdisesti. (Lis, Bajador, Grondys & Ptak, 2020).

Eettinen johtajuus tasapainottaa jisenten luovan panoksen ja saa yksiloiden
ja tiimien luovuus potentiaalin tehokkaaseen kayttoon (Tu, Lu, Choi & Guo,
2019). Viestinnalld, hallinnolla ja hallintotavoilla on vahva vaikutus ihmisten vé-
lisen yhteistyon sujuvuuteen (Grudinschi, 2014). Luovuutta edistdvid vuorovai-
kutustilanteita tydeldméssd ovat muun muassa palaverit, tydpajat, viralliset kes-
kustelut sekd epdviralliset kohtaamiset (Malmelin & Poutanen, 2017). Johtajien
rooli on luoda yhteiset pelisdannot ja yhteys johdettaviin (Dufour, Maoret &
Montani, 2020). Erilaisilla johtamistyyleilld on erilainen rooli luovuuden tukemi-
sessa. Esimerkiksi karismaattinen johtajuus soveltuu paremmin inspiroimaan ja
motivoimaan seuraajia ja silld on positiivinen vaikutus ideointivaiheessa ja sa-
malla se ndyttdd soveltuvan paremmin organisatorisen toiminnan jasentdmiseen.
Luovuuden johtamisessa ei riitd vain se, ettd pddtetddn tehdd luovia innovaati-
oita vaan johtajien tulee erotella eri vaiheet, tyypit ja elementit, jotka liittyvat toi-
minnallisesti ndihin luoviin prosesseihin. (Kesting ym., 2015.) Eri johtamistyy-
leilld on omanlaisensa rooli tiimin toiminnassa, kuten esimerkiksi transformaa-
tiojohtajuus vaikuttaa tiimin tuotannon tehokkuuteen, kun taas yhteinen johta-

minen paransi tiimin organisointi- ja suunnittelutehokkuutta (Choi, Kim & Kang,

2017).

3.3 Organisaatiorakenteet luovuuden tukemisessa

Luovat innovaatiot jakautuvat organisaatioissa mikro - ja makroleveleille. Mik-
rotasolla tamaé ilmenee yksiloiden henkilokohtaisina ominaisuuksina, panostuk-

sina henkiloston kehittdimiseen sekd rekrytointeihin. Makrotasolla tdima nékyy
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organisaation rakenteiden muokkauksena, sosiaalisuuden lisddmisend, kulttuu-
rina, johtajuuden tapoina sekd ulkoisena ymparistond. (Bhattacharya, 2016.) Or-
ganisaatiotason luovuudessa voidaan havaita kuusi tasoa. Nditd tasoja ovat yk-
silon sisdinen psykodynaaminen taso esimerkiksi persoonallisuus ja taipumuk-
set, vuorovaikutustaso, joka on kahden ihmisen vélinen suhde ja ryhmétaso, joka
on ryhman ilmapiiri, kiinteys, tavat ja olettamukset. Ryhmien vilinen taso koos-
tuu kahden ryhman vilisestd suhteesta, organisaation taso kattaa kulttuurin,
myvytit, perinteet ja hallintojarjestelmén, yhteiskunnallinen taso sisdltdd organi-
saation suhteen ulkomaailmaan ja laajemmat taloudelliset kysymykset. (Nie-
misto, 1999, 40-41.)

Luovan innovoinnin edistimiseksi tulee varmistaa, etteivit organisaation
rakenteet aiheuta ylitsepddseméttomid esteitd nopeille toimille ja etteivit ne esta
joustavuutta (Kuratko ym., 1993). Organisaatiorakenteiden tehtdvand on tarkedd
painottaa sitd, onko toiminta jdrjestetty loogisesti ja toimintayksikot selkedsti ja
relevantisti rajattu. Rakenteiden tehtdvéa on selvittdd mihin ja miksi vastuu laa-
dusta on sijoitettu. (Tisher, 1993.) Jos organisaatioissa havaitaan kyvyttomyys yh-
distédd tuotteita organisaation resursseihin, prosesseihin ja strategiaan on estanyt
luovia toimintoja toteutumasta kannattaa tdlloin figuroida valtajarjestelmd uu-
siksi. Suurten organisaatioiden kannattaa luoda jarjestelmid, jotka mahdollista-
vat luovat toiminnot ja, joissa keskitytddan useaan projektiin samanaikaisesti, jotta
eri projekteissa ilmi tulevia ideoita voidaan yhdistelld keskendén ja siten tehostaa
luovia innovaatioita. (Dougherty & Hardy, 1996.) Innovatiivisten organisaatioi-
den on todettu olevan litteitd ja projektiryhmien pienid, jotta tieto liikkuisi hori-
sontaalisesti organisaatiossa ja tiimin jasenet tuntisivat toisensa heiddn vilisensa
tiedon kulun tehostamiseksi (Kuratko ym., 1993). Organisaatioiden on suositel-
tavaa kehittdd pyramidimallisia innovaatiostrategioita. Téllaisessa strategisessa
pyramidissa isot panostukset ovat huipulla, muutama kehittyvéa projekti on kes-
kelld ja pyramidin levedn perustan muodostavat jatkuvat parannukset ja varhai-
sessa vaiheessa olevat uudet ideat. (Viitala & Jylhd, 2019.)

Korkeasti hierarkkinen organisaatio on rakennettu monien kerrosten ym-

pdrille, joilla on lykkdysvaikutusta korkeampiin kerroksiin ja silld voi olla korkea
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vertikaalinen eriytyminen. Kun siirrytddn korkeasta hierarkiasta matalaan, tal-
16in vertikaalisten kerrosten méira vihenee, kun taas niiden ihmisten méaéra kas-
vaa, joita johtajat joutuvat valvomaan. Tdlloin horisontaalisen eriytymisen ja
kontrollin m&ara kasvaa. (Rushmer, 2000.) Tasaisemmissa organisaatioissa tyon-
tekijdlle annetaan enemmaén hallintaa johdon toimintaa kohtaan ja mahdolli-
suuksia vaikuttaa sithen. Samalla he saavat autonomiaa, vapautta ja haastetta
kayttdd omaa harkintaansa tehdd luovia ratkaisuja tyonséa suorittamiseen. (Rush-
mer, 2000.) Kokonaisten tiimien kesken tyotehtdvid kohtaan koettua autonomiaa
voi hyodyntdd tyotehtdvien priorisoinnissa ja jakamisessa, jolloin tehtdvid voi-
daan jakaa eri tekijoiden valilld sujuvasti ja ndin ollen kehittdd henkiloston osaa-
mista ja tuoda uusia ndkokulmia tydtehtdvien suorittamiseen. Taméa mahdollis-
taa myos motivaation kasvattamisen, koska rutiinitehtdviin voidaan tuoda vaih-

telua kierrattamalld tyotehtavid tiimildisten keskuudessa. (Rushmer, 2000.)
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin luovuutta rakennusalalla esihenkiloasemassa
tyoskentelevien ndkokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, kuinka
luovuus ndyttdaytyy erilaisissa tyotehtdvissa ja millaisia kdsityksid esihenkildase-
massa tyoskentelevilld oli luovuutta tukevista tekijoistd organisaatiossa. Taman

seurauksena tutkimuskysymyksiksi valikoituivat seuraavat kysymykset:

1. Millaisia késityksid esihenkildasemassa tydskentelevilld on luovuuden il-
menemisestd ja mahdollistavista tekijoistd eri tyotehtdvissa?

2. Millaisia késityksid esihenkilvasemassa tyoskentelevilld on luovuutta tu-
kevista tekijoistd organisaatiossa?

Ensimmadinen tutkimuskysymys tarkasteli luovuuden yksilollistd luonnetta ja
perustaa kysymalld, miten eri tyotehtdvissa tyoskentelevit esihenkilot kokivat
luovuuden ilmenevén eri tyotehtdvissd organisaation sisdlld ja milld tavoin luo-
vuus mahdollistui niissd. Toinen tutkimuskysymys kohdistui luovuuden sosiaa-
liseen perustaan, kattaen ryhmaé- ja organisaatiotason. Se pyrki selvittdimaan, mil-
laisia ndkemyksid esihenkiloasemassa tyoskentelevilld oli luovuuden tukemi-
sesta organisaation sisdlld sekd millaisten tekijoiden ja toimintojen seurauksena

luovuutta ilmeni organisaatiossa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuskonteksti ja haastatteluaineistojen hankinta

Tama tutkimus toteutettiin osana Jyvaskyldn yliopiston kauppakorkeakoulun ja
kasvatustieteiden laitoksen HeRMo-hanketta, joka tutki eettistd henkilostojohta-
mista luovan toiminnan tukijana kasvuyrityksissd. Hanke oli tydsuojelurahaston
vuosina 2018-2020 rahoittama hanke. Hankkeen aineisto kerittiin teemahaastat-
teluin, havainnoinnein ja kyselyaineistojen avulla. Hankkeeseen osallistui viisi
eri toimialojen suomalaista kasvuyritystd. (Hermohanke, 2018.)
HeRMo-hankkeen tutkimus toteutettiin etnografisesti laadullisella tapaus-
tutkimuksella. Laadullinen tapaustutkimus on empiirinen tutkimus, joka tutkii
nykyistd tapahtumaa tai ihmisid tietyssd ympaéristossa (Yin, 1983, 23). Tapaustut-
kimus soveltuu tdmén kaltaisten asioiden tutkimiseen, silld sen anti perustuu tut-
kittavan omiin kokemuksiin, jonka pohjalta voidaan tehd& yksityiskohtainen ja
syvillinen katsaus johonkin ilmioon. Kyseiselle tutkimukselle on tyypillistd, etta
sen avulla voidaan selvittdd sosiaalisten totuuksien monimutkaisuus ja sisdkkai-
syys sekd dynamiikkaa ja ilmion lainalaisuuksia, jolloin etenkin HeRMo- hank-
keessa tutkitut seikat kuten luovuuden, johtajuuden ja vuorovaikutuksen merki-
tyksid suhteessa toisiinsa voitiin tutkia. Tallaisen tutkimuksen tulosten siirretta-
vyys perustuu ilmion laajan sosiokulttuurisen merkityksen olemassaolon tiedos-
tamiseen ja sitd kautta jonkin tasoiseen mahdollisuuteen tulosten siirtdmiseksi.
(Cohen & Manion, 1995, s. 123; “Jyu koppa”, 2021a.) HeRMo-hankkeessa aineisto
kerdttiin muun muassa havainnoinnein ja teemahaastatteluin, joista jalkimmai-
selld menetelmalld kerdttyd aineistoa hyodynnettiin tdssd tutkimuksessa. Haas-
tattelut sisdlsivat kysymyksid teemoista, joita olivat luovuus, esimiestyd, vuoro-
vaikutus, epdoikeudenmukaisuus, oppiminen, kehittyminen seka tyossa saatava

tuki.
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Teemahaastattelulle tyypillistd on haastattelun aihepiirien suunnittelu val-
miiksi ennen varsinaista haastattelutilannetta, mutta kysymyksille ei ollut suun-
niteltu tarkkaa muotoa tai jdrjestystd (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2016, 208-
209). Teemahaastatteluin oli mahdollista pddstd sisddn haastateltavien elamys-
maailmaan ja tutkia heiddn maaritelmidan tilanteista. Samalla teemahaastatte-
lussa huomioitiin se, ettd ihmisten tulkinnat ja tulkinnoille annetut merkitykset
syntyivat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme, 2014, 47-48). Tama tutki-
mubksellinen ldhtokohta soveltui kyseiseen tutkimukseen, koska menetelma huo-
mioi organisaatiossa toimivien tyontekijoiden kokemukset asioista sekd vuoro-
vaikutuksen, joka esiintyi vahvasti luovuuteen liittyvissd toiminnoissa. Teema-
haastatteluiden vahvuus oli my®0s se, ettd niiden avulla voitiin kuvata todellista
eldmdd mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjdrvi ym., 2016, 161.)

Tamdn tutkimuksen keskiossd oleva luovuus oli siséllytetty haastattelurun-
koon omana kysymyksenddn, jossa kysyttiin sisdltyiko tyohosi mitddn luovaa.
Kysymyksen muotoilu vaihteli haastateltavien vililld teemahaastattelulle tyypil-
liseen tapaan. Luovuus myos kietoutui muihin haastatteluteemoihin, varsinkin
haastateltavien vastauksissa, joten luovuutta koskevia vastauksia oli aineistossa
runsaasti. Tdssd tutkimuksessa keskityttiin etenkin luovuutta koskevien kysy-
mysten vastauksiin, mutta analyysissdé huomioitiin kaikki haastatteluteemat,
silld nama kaikki sisdlsivat luovuuteen liittyvid aiheita. Ndin ollen tutkimukseen
valikoiduista haastatteluista saatu anti oli monipuolinen, silld ldhes koko haas-

Tieteen epistemologia eli tietoteoria liittyi tutkimuksen metodologiaan, tie-
don ja todellisuuden luonteeseen liittyvilla tieteellisilld maailmankatsomuksilla
ja ajattelutavoilla, joiden perusteella tutkimusmenetelmien runko sekd tutkimuk-
sen kuvaus ja selitys rakentuivat. Tutkijan mielikuvat ohjasivat tutkimuksen te-
koa, mutta tulokset syntyivat kuitenkin tiedon kautta analysoituna. (Singh &
Walwyn, 2017). Tutkimuksen teon tavat taas ohjasivat tietoperustan rakentu-
mista ja sitd kautta muodostettavia representaatioita. Tietoperusta ohjasi sitd,

kuinka tutkija suhteuttaa uuden tiedon aikaisempaan ja ndin ollen rakentaa ai-
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kaisempien sisdisten mallien ja tiedon kautta representaatioitaan asioista. Tutkit-
tavat asiat suhteutettiin aikaisempaan tietoon ja liitetddn osaksi tietorakenteita
tai mahdollisesti voidaan muuttaa aikaisempi tietorakenne uuden tiedon poh-
jalta. ("Tievie Oulu”, 2021.) Néin ollen tutkijan aikaisemmat késitykset ohjasivat
sitd, milld tavoin uusi tutkimus toteutettiin ja milld tavoin uutta tietoa késiteltiin.
Tama tulee huomioida tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa. Eri tieteenfi-
losofiat késittdvit tiedon ja todellisuuden eri tavoin. Epistemologiassa eli tieto-
teoriassa tarkastellaan sitd, mitd ja miten ihminen tietdd asioista ja millainen tieto

on oikeaa tietoa. (“Jyu koppa”, 2021b.)

5.2 Haastatteluiden valinta ja osallistujat

HeRMo-hankkeessa mukana olleista organisaatioista tdhdn tutkimukseen vali-
koitui erds suomalainen kasvuun tdhtddva rakennusalan yritys, jonka alaisuu-
dessa toimi rakennusalan eri osa-alueisiin erikoistuneita tytaryhtioitd. Lisdksi
yrityksessd toimi IT-alaan keskittynyt osa-alue, jonka tarkoituksena oli parantaa
toiminnallaan rakennusalan tuottavuutta. Tamén lisdksi organisaation tavoit-
teena oli vastata rakennusalan jatkuvaan muutokseen ja tdten keskittyd organi-
saatiokulttuurin muutokseen ja sitd kautta kehittdd kokonaista rakennusalaa.
Tatd kehitystd organisaatio tavoitteli lisidmalld tavanomaisiin rutiineihinsa tyon-
tekijoiden itseohjautuvuutta, autonomiaa, tychyvinvointia ja edistda tyossa jak-
samista. Tutkimuksen kohteena olevan organisaation rakenne oli muotoiltu niin,
ettd jokaisella esimiehelld oli vain muutama alainen, jolloin esimiehii oli organi-
saatiossa runsaasti. Kaiken kaikkiaan organisaatiossa tydskenteli 300 tyontekijaa.

Haastatteluja kohdeorganisaatiossa tehtiin yhteensa 28 kappaletta kevaalla
2018. Tdhan tutkimukseen valikoitui alkujaan 11 kappaletta, joista lopulta hyo-
dynnettiin 8 kappaletta. Alun perin 11:sta tdhdn tutkimukseen saadusta haasta-
tellusta tutkittavasta kolme oli naisia ja kahdeksan miehid, mutta lopullisia tdssa
tutkimuksessa hyodynnetyista tutkittavista yksi oli nainen ja seitsemdn miehia.

Osa haastateltavista tyoskenteli rakennustyémailla ja osa taas organisaation paa-
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konttorilla. Kaikki tutkittavat tyoskentelivit eri tasoisissa esihenkil6- tai johto-
tehtdvissd. Kyseiset haastattelut valikoituivat tutkimukseen HeRMo-hankkeen
vastuunhenkilon toimesta. HeRMo-hankkeesta saadusta aineistosta otettiin mu-
kaan analyysiin ne haastattelut, jotka sisdlsivat selkedt luovuutta koskevat vas-
taukset vain sen vuoksi, ettd haastattelut antaisivat mahdollisimman laajan ja
luotettavan lopputuloksen. Tama tarkoittaa sitd, ettd kolme haastattelua jatettiin
analyysistd pois niiden sisdltdessd vahdisesti vastauksia luovuudesta. Tutkitta-
vaa aineistoa ei timdn enempadd tai muilla perusteilla valikoitu, jotta tulokset ei-
vt vddristyisi. Aineisto oli valmiiksi litteroidussa muodossa HeRMo-hankkeen
tutkijoiden toimesta, josta kertyi yhteensd 138 sivua, joista tdssd tutkimuksessa

hyodynnettiin 107 sivua.

5.3 Aineiston analyysi

Tdamad tutkimuksen aineisto analysoitiin laadullisella sisdllon analyysilla. Aineis-
ton ja teorian suhde on abduktiivinen, jolloin teoreettinen viitekehys ohjaa tutki-
muksen tulosten syntyd tutkimuskysymysten muotoilun kautta (Hirsjarvi ym.,
2016, 207). Laadullisella sisédllon analyysilld saatiin tutkittavasta ilmiostd kuvaus
tiivistetyssd ja yleisessd muodossa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 117). Sisdllonana-
lyysissa kuvattiin dokumenttien siséltoad sanallisesti ja se on tdssd kontekstissa
perusteltua, silld sanallisella kuvauksella voitiin luoda selked kuvaus tutkitta-
vasta ilmiostd jarjestamalld aineisto tiiviiseen ja selkeddn muotoon (Tuomi & Sa-
rajarvi, 2018, 121-122).

Tassd tutkimuksessa aineiston analyysi eteni laadullisen siséllonanalyysin
perinteisten vaiheiden mukaisesti, joita olivat aineiston pilkkominen, joka sisilsi
aineiston jdrjestimisen, koodaamisen, koodien yhdistamisen, vertaamisen ja erit-
telyn. Aineiston analyysi perustui loogiseen pdittelyyn ja tulkintaan, jossa ai-
neisto jaoteltiin osiin, kasitteellistettiin ja viimeisend koodattiin uudelleen selke-
dksi kokonaisuudeksi, josta muodostuivat tutkimuksen tulokset (Tuomi & Sara-

jarvi, 2018, 122). Seuraavissa taulukoissa on havainnollistettu esimerkein aineis-
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ton analyysi toisen tutkimuskysymyksen kohdalla. Ensimmadinen tutkimuskysy-
mys analysoitiin samalla tavoin, mutta sitd ei selkeyden vuoksi kisitelld tdssa
esimerkissd. Seuraavassa taulukossa 1 on kuvattu analyysin eteneminen vaiheit-

tain.

Taulukko 1. Analyysin eteneminen vaiheittain (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, 123)

Haastattelujen sisédltoihin tutustuminen

[Imausten etsiminen aineistosta ja niiden listaaminen

[Imausten pelkistdminen

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyistd ilmauksista

Pelkistettyjen ilmausten yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen

Alaluokkien yhdistdminen ja yldluokkien muodostaminen

Yldluokkien yhdistaminen ja yhdistdvan kattokdsitteen muodostaminen

Ensimmadisend vaiheena oli haastattelujen sisdltoihin tutustuminen. Taméan
jdlkeen luovuuteen liittyneet ilmaisut etsittiin aineistosta ja ne kerittiin taulukko
muotoon selkeyden varmistamiseksi. Aineistosta jaoteltiin luovuuteen liittyvét
vastaukset kategorioittain molempien tutkimuskysymysten alle sen perusteella,
miten ne vastasivat kumpaakin tutkimuskysymykseen. Kaytdnnossa tama tar-
koitti sitd, ettd tyotehtdvien luovuutta tarkastelevan kysymyksen alle jaoteltiin
vastauksia, jotka liittyivdt tyotehtdvien luovuuteen, kun taas ryhma- ja organi-
saatiotason luovuutta tutkivan kysymyksen alle jaoteltiin vastaavalla tavalla sii-
hen liittyvét vastaukset.

Tutkimuskysymyksittdin jaoteltujen ilmaisujen 16ydyttyd ne pelkistettiin
eli redusoitiin. Redusoinnin tarkoituksena oli tehdd ilmaisuista tiiviitd ja selkeitd,
jotta tarvittava informaatio tulisi selkedsti esille kuitenkin niin, ettd ilmaisujen
sisdltdmd informaatio ei muutu pelkistamisen yhteydessd. Taman jdlkeen alku-
perdiset ja pelkistetyt ilmaisut taulukoitiin, jotta ne olisivat selkeitd kasitelld. Tau-

lukossa 2 on esimerkki ilmaisujen redusoinnista.



Taulukko 2. Esimerkki redusoinnista
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Alkuperdiset ilmaukset

Pelkistetty ilmaus

“"Meilldhédn ei oo mitddn ”...” organi-

14

saatiokaavioita ”...” mut ei niit piirreta

minnekkdd niinku suoranaisesti, mut

4

...” ei se mun mieletd poista sitd ettd
”...” ihmisten pitdd olla niinku tukena
toisilleen ja ”...” mennd aika diippiin
keskusteluunki niinku siitd tilanteesta

ja niinku muista.” H3

Ihmisten pitdd tuntea toisensa ja valilld

keskustella syvallisesti

”Itte nddn ainaki ettd se on tdysin siitd

4

kasvamisesta ”...” sillon alkuun tosi-

aan tunsin melkein kaikki ja vield jo-
tenkin ettd oli jutelluki niitten kans

’...” mutta nyt ei tunne ldhellek&dan.”

H6

Yrityksen kasvun jdlkeen ei tunne ih-

misid niin hyvin kuin ennen

”No sillon jos tehddn ihmisten kans
toitd niin kyl se on aika luovaa, koska
jokainen ihminen on yksilo ja s& et voi
kenenkaddn kohal tehd sen perusteella
miten sd oot tehny jonkun muun

kanssa.” H1

Ihmisten kanssa toiden tekeminen on
luovaa, koska jokainen on yksild ja
kaikkien kohdalla tulee toimia yksil6l-

lisesti

“Niin no siis toki aina toki aina helpot-
taa jos osaa osaa luovia erilaisten per-
soonien kanssa, mutta ”...” kaikilla on
se asenne kuitenkin omista persoonis-
taan huolimatta ettd tdssd ollaan poru-
kalla tekeméssd vaikka on jotkut vas-

tuualueet.” H5

Hyvaé jos osaa toimia erilaisten persoo-
nien kanssa, mutta kaikilla oltava

asenne persoonistaan huolimatta
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Taulukossa 3 annettiin esimerkkeja siitd, kuinka aineiston pelkistdmisen jal-
keen aineisto klusteroitiin eli ryhmiteltiin pelkistettyjen ilmausten mukaisesti.
Pelkistetyistd ilmaisuista etsittiin samankaltaisuuksia muiden pelkistettyjen il-
maisujen kanssa, jonka jalkeen samankaltaiset ilmaisut ryhmiteltiin alaluokiksi.
Taulukon 3 esimerkki koostui vain yksittdisistd pelkistetyistd ilmaisuista, jotka
ovat luokiteltu alaluokkiin. Todellisuudessa alaluokkien alla olevia pelkistettyja
ilmaisuja oli useita, mutta esimerkissa oli selkeyden vuoksi vain yksittédiset ilmai-

sut.

Taulukko 3. Esimerkki klusteroinnista

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

ihmisten pitdd tuntea toisensa ja vda- Ihmisten tunteminen

lilla keskustella syvallisesti

yrityksen kasvun jdlkeen ei tunne ih- Thmissuhteiden etdisyys

misid niin hyvin kuin ennen

ihmisten kanssa toiden tekeminen on Sosiaaliset taidot
luovaa, koska jokainen on yksilo ja
kaikkien kohdalla tulee toimia yksil6l-

lisesti

hyvé jos osaa toimia erilaisten persoo- Tahto toimia ihmisten kanssa
nien kanssa, mutta kaikilla oltava

asenne persoonistaan huolimatta

Alaluokkien muodostamisen jdlkeen analyysi eteni abstrahointiin eli késit-
teellistamiseen, jossa alaluokat yhdistettiin yldluokiksi, jotka taas koottiin paa-
luokiksi. Alaluokkia muodostui yhteensd kahdeksan kappaletta, jotka tiivistyivat
neljaan yldluokkaan, jotka taas tiivistyivdt kahteen p&ddluokkaan. Seuraavassa
taulukossa 4 on havainnollistettu luokkien muodostuminen ja sitd ohjannut si-

salto.



Taulukko 4. Esimerkki abstrahoinnista
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Piiluokka

Yliluokka

Alaluokka

Luovuuden mahdollis-

Ihmissuhteet ryhmaéssa

Thmisten tunteminen

Ihmissuhteiden etdiisyys

Sosiaaliset taidot

Ihmissuhde taidot Tahto  toimia  ihmisten
taminen ryhmassa kanssa
Organisaation toiminta- Sitoutuminen Yhdessi tekeminen

mallit luovuuden edis-

tdjind

Menestyksen tavoittelu

Vapauden salliminen

Organisaation toiminta

Kommunikaatio

Kuten taulukosta 5 tulee ilmi, aineiston analyysi jatkui seuraavaksi abstrahoin-

nilla, jossa yldluokat ja padluokat késiteltiin uudelleen ja niistd muodostettiin lo-

pullinen yhdistdva luokka. Yhdistavéaksi luokaksi muodostui padluokkien perus-

teella tehdyt havainnot perustuen tutkimuskysymyksiin. Yhdistava luokka vas-

tasi ndin ollen toiseen tutkimuskysymykseen.

Taulukko 5. Esimerkki abstrahoinnista muodostamalla p&dluokista yhdistava

luokka

Yhdistivi luokka

Piiluokka

Yliluokka

Organisaation toimin-
tamallit ja ryhmadtason
toiminnot luovuutta tu-

kevina tekijoina

Luovuuden mahdollis-

tuminen ryhmaéssa

Ihmissuhteet ryhmassa

Ihmissuhde taidot

Organisaation toiminta-
mallit luovuuden edista-

jind

Sitoutuminen
Tavoitteellisuutta edis-

tavat toimintamallit
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5.4 Eettiset ratkaisut

Tdamdn tutkimuksen tutkimusluvat olivat perdisin HeRMo-hankkeen alkuperéi-
sestd tutkimushankkeesta, jonka tutkijat olivat sitoutuneet rekisterinpitdjiksi.
Hankeen alussa tutkijat hankkivat tutkimusluvat Jyvaskyldan yliopiston tutki-
muslupien mukaisesti. Tutkimuksen osallistujat olivat osallistuneet tutkimuk-
seen tietoisina siitd ja heitd on informoitu tutkimuksen eettisistd ratkaisuista, ja
heilld oli ollut milloin vain oikeus keskeyttda tutkimus.

Tutkimushankkeen raportoinnissa ja siten myos tdssd tutkielmassa oli si-
touduttu sdilyttamadn tutkittavien ja tutkimuspaikan pseudonymiteetti, joten ra-
portoinnissa ei tule ilmi tutkittavien henkilollisyyttd tai tutkittavaa organisaa-
tiota. Aineistoa kayttavat tutkijat olivat sitoutuneet tietojen luottamukselliseen
kayttamiseen, joten ulkopuoliset eivit saa tietdd aineistosta muutoin kuin tulok-
set lopullisista tutkimusraporteista. Aineisto sdilytetddn vain asianosaisilla tutki-
joilla, jotka olivat sitoutuneet aineiston asianmukaiseen hallintaan. Aineistojen
kaytto ja sdilyttdminen olivat médritelty ja kirjattu siten, ettd kaikki asianosaiset
ovat hyvidksyneet aineistonhallintamenetelmit ennen tutkimuksen aloittamista,
kuten esimerkiksi Kuulan (2015) teoksessa ohjeistetaan. Tutkijat sdilyttivét ai-
neistoa salasanoilla suojatuissa kohteissa, joihin ulkopuolisilla ei ollut mahdol-
lista paastd. Tutkimuksen valmistuttua aineisto tuhottiin, joten se poistui koko-
naan tutkimuksen tekijoiden saatavilta.

Tdamdn tutkielman raportoinnissa sovellettiin hyvin tieteellisen kdytannon
mukaisia toimintamalleja. Tamén tutkimuksen tutkimus- ja arviointimenetelmat
sekd toteutus ja tulokset olivat tulosten julkaisun yhteydessd avoimesti ja yksi-
tyiskohtaisesti raportoitu tieteellisen tiedon vaatimusten edellyttamalla tavalla.

(Kuula, 2015.)
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6 TULOKSET

Téaméd luku kuvaa tutkimuksen tuloksia. Luku on rakennettu kahdeksi alalu-
vuksi, joissa késitellddn tuloksia tutkimuskysymyksittdin. Ensimmdinen alaluku
késittelee esihenkil6iden ndkemyksen kautta luovuutta organisaation eri tyoteh-
tavissd. Toisessa alaluvussa kasitellddn luovuuden tukemista organisaation ta-
solla.

Tulokset kdydaan lapi esimerkkisitaatein, joiden avulla perustellaan tutki-
muksesta saatuja tuloksia. Sitaatit ovat merkitty tunnisteella H1-H9, jotta voi-
daan erotella eri tutkittavien haastatteluista lainatut sitaatit. Sitaatteja on yksin-
kertaistettu poistamalla niistd epdolennaisia kohtia, jotta ne olisivat selkeampia.

4

Poistetut kohdat ovat merkitty tekstin sisdlle seuraavanlaisesti ”...”.

6.1 Esihenkildiden nikemyksid luovuudesta eri tyotehtivissd

Tdssd alaluvussa tarkastellaan esihenkilviden nidkemyksid organisaation sisdis-
ten tyotehtdvien luovuudesta. Tyodtehtdvien luovuus tarkoitti yksittdisissa tyo-
tehtdvissd ilmenevéad luovuutta, jonka padsaantdisend toteuttajana on tyontekija.
Tyotehtdvien luovuutta kédsiteltdessd pureuduttiin sithen, millaista luovuutta eri-
laisissa tyotehtédvissad voitin ilmentdd ja millaista luovuutta niissa vaadittiin, mita
luovuus yksittdiseltd tyontekijdltd vaati ja millaiset yksilolliset seikat edesauttoi-
vat luovien ratkaisujen toteutumista. Analysoinnin tuloksena syntyi kaksi paa-
luokkaa 1) Luovuus tyon ilmentyména ja vaatimuksena ja 2) Yksilolliset ominai-
mentyminen tydtehtdvissa. Taulukossa on paddluokat, yldluokat ja niiden alaluo-
kat tulosten hahmottamisen helpottamiseksi. Nama luokat koostuvat tekijoistd,

joista luovuuden ilmentyminen tystehtdvissd on rakentunut.
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Taulukko 6. Luovuuden ilmentyminen tyttehtdvissa

Piiluokat Yliluokat Alaluokat

Vaatimukset ratkaisujen l6ytamiseksi
Vaatimus tyotehtdvien Ongelmanratkaisu tyotehtivissi

Luovuus tyon ilmenty- etenemisesti

mand ja vaatimuksena  Osaamisperustainen on- Osaamisen hyddyntiminen

gelmanratkaisu Henbkildkohtainen vastuu
Persoonallisuus Avoimuus
Yksilolliset ominaisuu- Empatia kyky
det luovuuden edisti- Yksilolliset ominaisuudet
jind ty0ssd oppiminen Kompromissien teko
Tyossd kehittyminen
6.1.1 Luovuus tyon ilmentymind ja vaatimuksena

Tulokset kuvaavat luovuuden ilmentymistd tyotehtdvissda monin tavoin. Erityi-
sesti luovuus ilmeni ongelman ratkaisuna ja osaamisen hyddyntdmisend ratkai-
suja etsittdessd. Luovuus ilmentyikin kyseisessd rakennusalan organisaatiossa
uusissa tilanteissa ilmenevien erilaisten ongelmien ratkaisemisessa, toimialan ja
henkilokohtaisten taitojen kehittdmisessd ja sitd kautta eteenpdin pyrkimisend,
vastuun ottamisena omasta toiminnasta ja lopputuotteista sekd tyontekijoiden
henkilokohtaisina ominaisuuksina. Nédin ollen luovuus kietoutui erityisesti paa-
maddrien saavuttamisen ympdrille, silld oppiminen, ratkaisujen etsiminen, vas-
tuun ottaminen itsestd ja tyotehtdvistd sekd luovuus yksiléiden ominaisuuksina
olivat kaikki paamadariin tahtdadavaa toimintaa. Luovuus yksiléiden ominaisuuk-
sina tahtdsi padmaadriin, silld siind yksilo oli valmis antamaan oman panoksensa
luovuuden muodossa toimiessaan tavoitteellisesti.

Luovuus edelld kuvattuina ilmentymina osoittautui esihenkilviden kerto-
mubksissa oleelliseksi tyon vaatimukseksi. Luovuuden ollessa osa tyotehtdvien vaa-
timuksia tarkoitti luovuus télloin ratkaisukeskeisyyttd ja uusien toimintamallien

kehittdmistd erilaisissa tilanteissa. Ratkaisut perustuivat vahvasti luovuudelle,
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silld toimivat menetelmit olivat kehiteltdva tyhjdsta tai joissakin tapauksissa en-
nestddn kdaytetyn mallin avulla. Esihenkildiden mukaan luovuus ilmeni mieliku-
vituksena sekd jatkuvana ongelmanratkaisuna, kuten seuraavista sitaateista tu-

lee ilmi.

“Mun omassa tydssd luovuus on sitd ettd lopputuotteella on merkitys, mut matka siithen
on”...” jokaisen itse vaikutettavissa ja ja tietysti jotenkin normien rajoissa, mutta ”...”
ideana se ettd et silleen niinku saa kdyttdd omaa mielikuvitusta kylld ihan vapaasti jotta
asiat asiat tehostuu.” H2

”Voisi tarkastella sitd sielt ulkokehlts sitd asiaa ettei uppoudu niihin arjen murheisiin
nekin pitdd ratkoa, mut ja sen tuotannon niinku téytyy pyorid jollon meil pitdd padstd
niinku niistd tavallaan poikkeamista yli.” H7

Luovuuden koettiin olevan merkittdva osa tyotehtdvid, silld luovuutta tuli hyo-
dyntdad ongelmanratkaisu tilanteissa, joissa oli muutoin uhkana erilaisten tyovai-
heiden pysdhtyminen ja siten tydmaan viivastyminen. Tamdn vuoksi luovuuden
merkitys tyotehtdvissdi muodostui myds kokonaisen organisaation toiminnan
kannalta vilttamattomédksi. Luovien ratkaisujen puuttuessa oli vaarana tydtehta-
vien pysdhtyminen ja siitd seuraavat aikataululliset ongelmat koko tyomaan
osalta. Tdten luovien ratkaisujen merkitys oli vahva, jotta tyotehtdavat etenivét
sovittujen aikataulujen mukaisesti. Seuraavasta sitaatista tulee ilmi, kuinka esi-
henkild kertoi toiden liikkeessd pitdmisen olevan osa tyotehtaviin liittyvaa luo-

vaa toimenkuvaa.

” Ammatti on sellanen ettd se vaatii ”...” tietyn verran sitd luovuutta juuri sen takia ettd
tietyl taval sun toimenkuva on pitdd tyot liikkeessé jolloin ”...” sd et voi ”...” jokaisen
pienen asian kohdalla vaan aina pysayttda kaikkia t6itd ja niinku jadada miettimédan vaan
se tdytyy niinku 16ytyy niitd ratkasuita Siis timmostd ja sitte tavallaan ongelmienratkasu-
kyky niin sehdn sitd on pdivittdin.” H5
Luovuuden koetaan usein ilmentyvan korkea tasoisina toimintoina esimerkiksi
ideointiprosessien yhteydessd, mutta kyseisen organisaation kohdalla esihenki-
l16iden kertomuksissa luovuus tuli ilmi tavallisissa arkisissa toiminnoissa, joissa
eteen tuli uusia tilanteita. Nditd tilanteita olivat kyseisen rakennusalan organi-
saation kohdalla esimerkiksi erilaisten rakenteellisten osien kiinnittiminen toi-
siinsa, joiden kohdalla esiintyi jokin uusi toiminto. Uusien toimintojen esiintymi-

nen oli yleista silloin, kun tyotehtévit eivit edenneet tdysin suunnitellusti ja eri

tyovaiheet olivat saattaneet muuttua, jolloin tyovaiheissa tdytyi kehittdd uusia
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menetelmid asioiden ratkaisemiseksi. Ongelmanratkaisutilanteissa luovuus il-
meni tyontekijan kykyna luoda jokin uusi ratkaisu tilanteessa, jota ei voinut en-
nakoida ja ratkaisuvaihtoehtoa ei ollut valmiina olemassa. Seuraavista esihenki-
16iden kertomuksista tulee ilmi, kuinka luovuus oli osa jokapdivdistd ongelman-

ratkaisua.

”Semmost suurinta luovuutta joutu kidyttaméaan siiné ettd et miten sen apukarmin sai
kiinnitetty4 sinne seindrakenteeseen jilkikdteen et ”...” joutu vdhan jotain miettiméaan.”
H5

”Se on hyvin pitkille juuri ndin ettd se on jonkinlaista ongelmien ratkontaa.” H8

Osaamisen hyodyntimisen merkitys tuotiin esille, kun tyontekijan tavoitteena oli
pohtia uusia ratkaisuja. Osaamisella tarkoitettiin niitd taitoja, joita voitiin hyo-
dyntdd omassa luovuuden kadytossa seka tiedoilla, jotka koskivat luovien ratkai-
suiden rajoja. Yksildiden tdytyi kyseenalaistaa oma tietimyksensd, jotta ym-
mdrsi, ettei aikaisempi tieto ja ndkemys asioista ollut vilttamaéttd sopiva tapa rat-
kaista nykyistd ongelmaa. Alan asiantuntijoiden tuli osata kdyttdd osaamistaan
erilaisissa tilanteissa, joissa uusia ratkaisuja tuli tehda. Ratkaisujen 16ytdmisen
ollessa osa tyotehtdvien vaatimuksia oli osaaminen ja luovuus paallekkéiset toi-
minnot. Osaamisen merkitys luovuudelle oli luoda tietoa, jonka pohjalta luovat
ratkaisut voitiin kehittdd, silld ilman tietoa uusien ratkaisujen kehittdminen oli
ldhes mahdotonta. Seuraavissa sitaateissa esihenkilot kuvasivat ndkemyksidan

osaamisen merkityksestd luovaan ongelmanratkaisuun.

" Asiantuntijatyossdhdn nyt aina on tietylld tavalla oleellista se etté sind pddset sitd asian-
tuntijuuttas kdyttamaan ”...” eri tydmaat on erilaisia ja aina niinku uudenlaisia haasteita
ja muita ettd ”...” sitd osaamista pitdd selkeesti kdyttda.” H2

“Riippuu et ”...” onko se enemman tdmmostd ”...” palvelua ja sopimuksiin liittyvéa vai
onko se enemman ”...” et jos siind on niinku teknista ratkaisua miettiméssa niin sithan
”...” se on ehkd enemman sitd asiantuntijuutta.” H8

Osaamisen korostaminen toimi my0s vastakkaisessa tarkoituksessa, jossa tyon-
tekijan tuli ndhdd milloin luovuuden ja vapauden rajat tulivat vastaan tyotehta-
vissd. Kun kyse oli yksittdisen tyontekijan tekemistd luovista ratkaisuista, tuli
huomioida organisaation rajat, joissa ratkaisuja voi tehdd. Tyontekijan oli luo-

vista vaatimuksista huolimatta tiedostettava, millaisia asioita luovilla ratkaisuilla
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haettiin ja mit4 niilld tavoiteltiin, jotta ne pysyivat organisaation kanssa samassa
linjassa ja edistivét organisaation toimintaa, kuten seuraavasta esihenkilon néke-

myksestd tulee ilmi.

”Iso osa sitd omaa tyonkuvaa on tunnistaa se et koska tulee se raja vastaan ”...” et sitte
taytyy myos kyetd tunnistamaan et et okei nyt nyt ma en voi olla enédéd luova vaan nyt ma
sanon et tyot seis ”...” sit niinkun taas puhelin kiteen ja soittoa suunnittelijoille tai jonne-
kin muuaﬁe ja sit ldhetddn ”...” selvittddn sitd ratkasuu.” H5

4

”Padsdantoisesti timmosissd on ”...” yhteinen tahto ettd hommat menis ok mut sit joskus
tulee jossain suunnassa resurssit ja jossain suunnassa mitd halutaan maksaa niin tulee
semmosiks reunaehdoiks.” H8

Henkildkohtainen vastuu ilmeni tyontekijoiden vastuun ottamisella toiminnastaan
etenkin niistd toiminnoista, jotka kokivat itselleen tdrkeiksi. Tama mahdollisti
suoritettavien tyotehtdvien vaihtumisen satunnaisesti ja taiten muodostui organi-
saation sisélle luova tuho. Vastuun vaihtuminen eri henkil6iden vililld edesaut-
toi uusien ndkdkulmien huomioinnin siten, ettd uusi henkild uudessa tyotehta-
védssd toi tehtdvan suorittamiseen uusia ndkokulmia samalla, kun tyontekija oppi
uudesta tydtehtavastaan. Tallaisessa menettelyssd saavutettiin aiemmin mainittu
mahdollisuus katsoa asioita toisen ndkdkulmasta, jolloin uusien toimintamallien
kehittdminen muuttui todenndkdisemmaksi. Uusissa tehtédvissa erilaisten tieto-
jen ja ndkemysten yhdistdminen sai luoville ratkaisuille tyypilliset ominaispiir-
teet, kun asiat yhdistettiin erilaisista tulokulmista. Seuraavasta sitaatista tulee
ilmi, kuinka luovuus ja tehtdvien vaihtuvuus olivat esihenkilon kertoman mu-

kaan yhdessa kulkevia tekijoita.

”Joku muu hoitaa sen jolle se on tirkeempada tai jotain et se on hyvin sellasta ”...” luovaa
tuhoa ikdan kuin.” H3

6.1.2 Yksilolliset ominaisuudet luovuuden edistdjina

Tulokset osoittivat, ettd erilaiset yksilolliset tekijdt olivat luovuuden voimavara.
Ne kattoivat ensinndkin persoonallisuuden piirteet ja taidot, joihin lukeutuivat
avoimuus, yksiloiden luovuus, empatia kyky ja kompromissien teko. Persoonal-

lisuuden piirteet olivat osa ihmisen persoonallisuutta, jotka olivat kehittyneet
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eldmdnkaaren aikana, kun taas taidot olivat opittuja ja jatkuvasti kehittyvid osaa-
miseen ja tietoon liittyvid tekijoita.

Persoonallisuuden ominaisuuksista avoimuus uusille asioille esiintyi esihen-
kiloiden ilmauksissa, kun oli kyse tyotehtdvissd esiintyvéastd luovuudesta. Esi-
henkildiden ndkemyksissad ilmeni luovien ratkaisujen esiintymista erityisesti sil-
loin, kun tyontekijdt kykenivit suhtautumaan avoimesti uusiin asioihin. Talloin
tyontekijd kykeni unohtamaan aikaisemmin kéytetyt toimintamallit ja pohti-
maan uusia ratkaisuja uusissa tilanteissa. Esihenkiloiden ndkemyksissd ilmeni
luovuuden ilmentdmisen tukevana tekijand myos yksildiden mahdollisuudet ko-
keilla uusia asioita ja uusista kokeiluista pitaiminen. Heiddn tapanaan oli tuoda
luovuuttaan esiin hakeutumalla luovien tehtdvien pariin. Esihenkiléiden kerto-
muksissa ilmeni kdytannon esimerkkind luovien henkiléiden kohdalla se, ettd he
pitivat uusista asioista ja halusivat tyoskennelld sellaisissa tehtdvissa. Tdllaisten
henkiloiden tyoskentelyssd vahvuutena ilmenivit ongelmien ratkaisu, jonka li-
sdksi he kokivat ratkaisujen kehittimisen miellyttdvand. Nama tekijat sisdltyivét
avoimuuteen, koska niiden kautta yksilot olivat valmiita suuntaamaan ajatte-
lunsa uusien ratkaisujen kokeilemiseen sekd saivat siitd mielihyvéaa. Seuraavista
esihenkiloiden kertomuksista tulee ilmi, kuinka muutos ja uusista tilanteista pi-

taminen olivat osa avoimuutta ja sitd kautta liittyivat luovuuteen.

”Tykkéddn aina uusist kohteist vaikka ne ois miten samanlaisia niin ”...” mua se ainakin
motivoi. ” H2

”Pystyn olemaan niinku semmoses muutostilanteessa ja ehka sielld epamukavuusalueella
”...” se halu ratkasta ”...” on niinku voimakas.” H7

Empatia kyky tuotiin esiin silloin, kun tarkoituksena oli ndhdé asiat jonkun toisen
ndkokulmasta. Uusien ndkdkulmien hyddyntdaminen luovien ratkaisujen loyta-
misessd oli lahes ehdotonta, silld uusia ratkaisuja ei syntynyt, mikali erilaisia né-
kokulmia ei hyodynnetty. Esihenkiloiden kertomuksissa uudet ndkokulmat tuli-
vat juuri toisen ihmisen aseman ja tdiméan ajattelutavan ymmartamisestd. Uudet
ndkokulmat eivit olleet vain erilaisten asioiden tiedostamista vaan perustuivat
empatiakyvylle eli todelliseen kykyyn katsoa asioita eri ldahtokohdista. Se, miten

eri toimijoiden ndkokulmat voitiin sisdistdd, oli osittain seurausta siitd, kuinka
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tyontekijdt sitoutettiin organisaatioon ja tyttehtaviin, jotta pystyvit ndkemé&dn
eri toimintojen roolit ja merkitykset. Lisdksi empatian tunteminen mahdollisti
muiden innostamisen ja johdattamisen oman innostuksen kautta kohti yhteista
menestyksen tavoittelua. Empatia ndkyi tapana ymmartdd ihmisend oleminen ja
taten kyky huomioida ihmisten erilainen suhtautuminen asioihin, jolloin mah-
dollistui ymmarrys johtamisen ja innostamisen merkityksestd. Seuraavista esi-
henkiloiden ndkemyksistd tuli ilmi empatian merkitys luovuudelle tyypillisten

erilaisten ndkokulmien huomioimiseen.

“Luovuus on my®&s silld tavalla sit semmosta toimintaa et pitda osaa asettuu millon ke-
nenkin tilanteeseen et se on ”...” menee sen oppimisen kans kési kiteen et et helpommal

péddsee kun ”...” ajattelee asioita vihdn niinku jonkun toisen ”...” silmin ja sijasta ”...” on

aika todenndkostd et ”...” edes joku asia osuu ”...” oikeeseen.” H2

”Semmosta ihmisend olemista ja siitdhdn tdssd on ”...” kysymys, miten sd johdat itseds,

omaa eldméds ja miten sd saat muut innostumaan ”...” Sieltd ne tulee ne isot voimat nai-

hin niinku kasvuyrityksiin ja muihin. ” H3
Esihenkilviden kertomuksissa tuotiin esille, ettd yksilollisilld ominaisuuksilla oli
merkittdava rooli luovien ratkaisujen kehittdmisessa. Kertomuksissa esiintyi na-
kokulmia, joissa tuotiin esille joidenkin yksildiden olevan luovempia kuin tois-
ten. Yksilollisiin omainuuksiin perustuva luovuus ilmeni siten, ettd osa ihmisista
oli luonnostaan avarakatseisempia, jonka johdosta uusien ideoiden hyddyntami-
nen oli luontevampaa ndilld henkilsillda. Ndakemyksien merkitys oli osa tapaa,
jolla luoviin toimintoihin suhtauduttiin, silld esimerkiksi epdonnistumisten pel-
kddminen esiintyi rajoittavana tekijand luovissa toiminnoissa. Epdonnistumisten
pelkd@minen oli luovuuden kannalta erityisen rajoittava tekijd, silld luovat rat-
kaisut vaativat erilaisia kokeiluja, jotka saattoivat epdonnistua melko usein. Epa-
onnistumisten vélttely esti riskien ottamisen ja siten uusien ratkaisuiden kokei-
lemisen tai darimmillddn jopa harkitsemasta niitd. Seuraavista sitaateista ilmenee

milld tavoin epdonnistumisten pelkda@minen esti luovia toimintoja.

”Ei saa ajatella, ettd epdonnistuminen on kiellettyad ”...” se mitd ei niinku saa tapahtua, et
”...” me ollaan niinku nii hyvid et me ei voida epdonnistuu. Se on ”...” ihan karsee ”...”
ajatus. Se noyryys jos loppuu ni se on”...” huonoo.”...” Se paine on niinku koko ajan ole-
massa sielld, mut et se pitdd oikeesti ldhtee siitd niinku ihmisten tekemisisté ja noyryy-
destd ”...” kdsin.” H3

”Osa ihmisist ”...” on ihan niinku pienest lapsist asti tosi avoin ja avarakatseinen ja us-
kaltava tapa toimii ja sillon jos sd oot sen tyyppinen ihminen et si teet silleen et si et pel-
kaa virheitsd.” H1
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Tydssi oppimisen ylaluokkaan kuului kompromissien teko, joka liittyi luovuuden il-
mentdmiseen erilaisten vaihtoehtojen pohtimisen kautta ja ymmarryksend, ettd
ei ole ehdotonta oikeaa tai vddrdd vaihtoehtoa vaan totuus 16ytyi niiden valista.
Kyvyssd tehdd kompromisseja ilmeni kyky ajatella asioita useasta eri nakokul-
masta ja 1oytdd eri vaihtoehtojen hyviat ominaisuudet ja yhdistelld niitd seké sa-
malla huomioida ratkaisuissa piilevat huonot puolet, jotka ilmenivit, kun tarkas-
teltiin asiaa eri nakokulmista. Seuraavasta esihenkilon ndkemyksesta tulee ilmi,
kuinka erilaisten vaihtoehtojen huomioiminen ja kompromissien teko oli osa luo-

vaa toimintaa.

”Kukaan ei ole varmaan niinku tdysin védrassd, joskaan ei mydskédn ole sitten ihan tay-
sin oikeessa ettd se totuus on jossain sielld kaikkien vélissi ja sitd kautta se niinku vaatii
luovuutta tai vahintddn luovimista.” H4

Tama pati myos eri tyontekijoiden vahvuuksien huomioimisessa, silld kyky
ndhdé erilaisen osaamisen merkitys vaihtoehtojen etsimisessa oli tarkedd. Erilai-
nen osaaminen mahdollisti ratkaisujen vahvuuksien ja heikkouksien tarkastelun
eri yksiloiden ymmarryksen kautta. Yksiloiden osaamisen ollessa erilaista tuli to-
denndkodisemmin huomioitua, jos jossakin ratkaisussa oli ongelmia tai pdinvas-
taisessa tilanteessa oli helpompi yhdistelld eri toimintojen vahvuuksia toimiviksi
luoviksi ratkaisuiksi. Seuraavassa sitaatissa oli esihenkilon nidkemys erilaisen
osaamisen ja vahvuuksien huomioinnin tarkeydestd ja sen merkityksestd luo-

vuudelle.

”Kyl mi silleen niinkun koen olevani konsesushakuinen ettd ”...” pitéds pystyy kuuleen kaikkea
jama ”...” esimerkiks tdilld olen oppinut todella paljon arvostaan sitd ettd ihmisilld on, on niin-
kun erilaisia vahvuuksia, erilaista osaamista.” H4

Toinen tydssi oppimisen alaluokista oli tydssi kehittyminen, joka ilmeni kartutetun
kokemuksen myotd saavutettuna ongelmanratkaisukykynd. Esihenkildiden né-
kemyksissd oppiminen oli luovuuden kanssa yhteinen toiminto, joka kytkeytyi
toisiinsa siten, ettd luovat toiminnot olivat samalla oppimista, kun taas oppimi-
nen lisédsi tyontekijan tietoisuutta erilaisista asioista ja uusista nakokulmista. Eri-
laisista kokeiluista saaduilla kokemuksilla ja niistd oppimalla voitiin 16yt&a tule-

vissa tyotehtdvissd uusia ratkaisuja. Oppimisen roolia korostettiin luovien rat-
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kaisujen mahdollistajana, silld oppiminen oli esihenkildiden ndkemyksissa roh-
keutta myontas, ettei tiedd kaikkea ja oli tarvetta oppia uutta. Oppimisen tarkein
anti luovuudelle oli kuitenkin siitd saatava uusi tieto. Seuraavista sitaateista tulee
ilmi esihenkil6iden ndkemykset oppimisen merkityksestd luovuudelle ja niiden

paédllekkdisyydesta.

”Jos on tosi terdvéa kaveri niin ei kaikkee tarvi edes oppii voi kokeilla kerran vaan ja sen
tajuaa ennen ”...” se hetki tulee et si tajuat et tid ois muuten pitdny teha talleen sen v
voi oikeen ”...” luova kaveri niinku dkatd”...” siind hetkessa.” H2

4

”Sitte on mahollisuus pédstd ”...” testaamaan, kokeilemaan ja oEpii soveltaan et sillon se
tavallaan voi niinku ruveta puhumaan et jotai on ihan oikeestikki opittu.” H4

”Osaa ndhdd ne oleellisimmat asiat mika liittyy myos siihen oppimiseen niin se on myds
sitd luovuutta.” H2

Tydssd kehittymiselld ndhtiin olevan vahva rooli luovuuden hyodyntdamiseksi tyo-
tehtdvissd. Ongelmanratkaisukyky parani sitdi mukaan, kun tyontekija kehittyi
tydssddn tyossdoppimisen kautta. Tyossdoppimisen ja luovuuden vilinen yhteys
perustui siihen, ettd tyontekijan kokemuksen avulla kyettiin hahmottamaan eri
tilanteiden ratkaisuvaatimukset ja samalla hahmotettiin, millaisia luovia ratkai-
suja oli mahdollista tehdd. Ongelmanratkaisu ja tyossd kehittyminen olivat ker-
tomuksissa ndyttaytyneet tyoniloa lisddvina tekijoing, jotka toivat mahdollisuuk-

sia kokea onnistumisia tyossd, kuten seuraavasta sitaatista tulee ilmi.

"Pédivat ei oo ikind samanlaisia ja sitten ammattitaidon my®otd kasvaa justiinsa se ongel-
mienratkasemisen kyky ja sitte tavallaan niistd saa sitd hyvaa fiilistd kun niitd pystyy rat-
kaseen.” H6

6.2 Esihenkildiden kisityksid luovuuden tukemisesta organi-
saatiossa

Téssd alaluvussa kuvataan esihenkilviden ndkemyksid luovuutta tukevista teki-
joistd ryhmd- ja organisaatiotasolla. Analysointi antoi tuloksiksi neljd yldluokkaa,
jotka sisdlsivat mainintoja ryhméssd toimimisesta ihmissuhteiden ndkokulmasta
sekd organisaatiotasolla ilmenevistd tekijoistd, kuten sitoutumisesta ja vapauden
sallimisesta. Taulukko 7 kuvaa luovuutta tukevia tekijoitd ryhma- ja organisaa-

tiotasolla.
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Taulukko 7. Luovuutta tukevat tekijdt ryhma- ja organisaatiotasolla

Piiluokka Yliluokka Alaluokka

Ihmissuhteet ryhméssd  Ihmisten tunteminen

Ihmissuhteiden etiisyys

Luovuuden mahdollis- Thmissuhdetaidot Sosiaaliset taidot

taminen ryhmassa Tahto  toimia  ihmisten
kanssa

Organisaation toimin- Sitoutuminen Yhdessi tekeminen

tamallit luovuuden Menestyksen tavoittelu

edistdjind Vapauden salliminen Organisaation toiminta
Kommunikaatio

6.2.1 Luovuuden mahdollistaminen ryhmaissa

Tulokset kuvaavat luovuuden mahdollistumista organisaatiotasolla ryhmin ih-
missuhteiden kautta, jolla tarkoitettiin ihmisten tuntemista henkilokohtaisesti ja
ihmissuhteiden etdisyyttd. Ihmisten tunteminen oli ryhméan ihmissuhteiden ala-
luokka, joka tuli mainituksi henkilokohtaisemmalla tasolla esihenkil6iden kes-
kuudessa, kun tarkasteltiin organisaatiotasolla ilmenevé&a luovuutta. Esihenkili-
den ndkemysten mukaan henkilokohtaiselle tasolle menevit ihmissuhteet edisti-
vit luovuutta organisaatiossa, silld ndkemysten mukaan se paransi yhteistyoky-

kyad ja luottamusta, kuten seuraavista esihenkildiden ndkemyksistd ilmenee.

”Niin kauan kun mi itse tieddn niin mé uskon my®os siihen ettd monet ketka tuntee ja tie-
tdd mut niin ne myos pystyy sillon uskoon et asiat on tehty oikein ”...” et sun ei oo pakko
tietdd kaikest kaikkee jos sd luotat niithin ihmisiin sun ympérill4 ja tiedét ettd ne tekee oi-
keit valintoi.”. H1

“Meilldhén ei oo mitddn niinku organisaatiokaavioita tai timmosid ”...” tai onhan ne

”...”, mut ei niit piirretd minnekkad niinku suoranaisesti, mut et silti ”...” ei se mun mie-

lestd poista sitid ettd, ettd ”...” ihmisten pitdid olla ”...” tukena toisilleen ja, ja valilla ”...”
J

mennd aika diippiin keskusteluunki ”...” siit4 tilanteesta ja ”...” muista.” H3

Ihmissuhteiden etdisyys tarkoittaa sitd, millainen etdisyys ihmisilla oli ja kuinka 1&-
heisiksi muut tyontekijat koettiin. Thmissuhteiden etédisyys tuli ilmi esihenkil®i-
den nikemyksissd etenkin silloin, kun tarkasteltiin yrityksen kasvua. Yrityksen

kasvun vuoksi ihmiset olivat eriytyneet toisistaan, jolloin ihmiset eivit tunteneet
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henkilokohtaisesti toisiaan niin hyvin kuin ennen. Tama heikensi luovuudelle
suotuista ympaéristdd, silld se heikensi ihmisten henkilokohtaista toistensa tunte-
mista ja kokemusta turvallisesta ilmapiiristd, vahensi kommunikaatiota ja erilais-
ten ihmisten vilistd yhteistyotd. Seuraavasta sitaatista ilmenee esihenkilon nake-

mys ihmisten etddntymisestd toisistaan.

”Nédn itte ”...” ettd se on tdysin siitd kasvamisesta, koska nytki siis sillon alkuun tosiaan
tunsin melkein kaikki ja vield jotenkin ettd oli jutelluki niitten kans ”...”, mutta nyt ei
tunne ldhellekdian.” H6

Ihmissuhdetaitojen alle lukeutuu sosiaaliset taidot, joka tarkoitti sitd, ettd tyontekijét
kykenivit tulemaan toimeen erilaisten persoonien kanssa ja osasivat kohdata
heidat yksiloind. Sosiaaliset taidot tukivat luovuutta mahdollistamalla erilaisten
ihmisten huomioinnin ja kyvyn osata toimia heiddn kanssaan siten, ettd yhteinen
toiminta tuki molempien osapuolien tytskentelyd, jonka kautta voitiin kehittaa
jotakin uutta. Erilaisten persoonien kanssa toimiminen tuki luovuutta edista-
malld uusien ndkokulmien huomioimisen ja loi sitd kautta paremmat edellytyk-
set ndhd4 erilaisia toimintatapoja ja luoda uusia organisaatiota hyodyttavia rat-
kaisuja. Sosiaaliset taidot toimivat vélillisend luovuutta tukevana tekijand, joka
mahdollisti onnistuneen yhteistyon ihmisten valilld. Onnistunut yhteisty6 taas
toimi suorasti luovuutta tukevana tekijand, silld se mahdollisti tiedon kulun ja
ndkokulmien vaihtamisen ihmisten vélilld. Tyoskentely ihmisten kanssa oli itses-
sddn esihenkilviden nikemyksissd luovaa toimintaa, silld jokaisen ihmisen koh-
dalla tuli toimia eri tavoin. Tama luokiteltiin luovuuden lisdksi sosiaalisiin taitoi-
hin, jossa ihmisten tuli ymmartdd vuorovaikutustyylien erilaisuus eri ihmisten
kanssa kommunikoidessa. Sosiaalisten taitojen ja vuorovaikutustyylien merki-
tystd korostettiin myos tiimityoskentelyssd. Tyontekijoiden tuli tulla toimeen
toistensa kanssa ja hoitaa vaadittavat tyotehtaviat huolimatta siitd, millaisten per-
soonien kanssa tyoskentely tapahtui. Onnistunut tiimityoskentely taas palaa luo-
vuutta mahdollistaviin tekijoihin, joita olivat ihmisten vélinen tiedon kulku ja
erilaisten ndkokulmien huomiointi, joka perustui eri tilanteissa olevien ihmisten

asemaan asettumiseen. Seuraavasta esihenkilon toteamuksesta tulee ilmi, kuinka
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ihmisten kanssa toimiminen oli luovaa ja kuinka sosiaaliset taidot tulivat ilmi ih-

misten vilisen yhteistyon aikana.

”No sillon jos tehddn ihmisten kans t6itéd niin kyl se on aika luovaa, koska jokainen ihmi-
nen on yksild ja séd et voi kenenk&dn kohal tehd sen perusteella miten s& oot tehny jonkun
muun kanssa.” H1

Ihmisten kanssa tyoskentelyssa sosiaalisten taitojen merkitys oli erilaisten ihmis-
ten huomioinnin lisdksi edistdd luovuutta myonteisen ilmapiirin saavuttamisen
kautta. Myonteinen ilmapiiri loi ryhmdén jdsenille emotionaalisen turvallisuuden
tunteen, jolloin itsensd toteuttaminen luovuuden muodossa oli todenndkoisem-
pdd. Negatiivisen ilmapiirin koettiin esihenkildiden keskuudessa heikentdvan
nditd luovuuden vaativia tekijoitd. Seuraavasta sitaatista ilmenee esihenkilon na-

kemys negatiivisen ilmapiirin heikentédvésta suhteesta luovuuteen.

”Varmaan ne isoimmat esteet tulee niinku sieltd, et jos niinkun on ”...” semmosta sana-
tonta kyttdily4 tai semmosta ”...et jos se niinku on ”...” sellasta, miksikohé&n toi taas meni
kahville - tyyﬁpistﬁ, semmosta mitd ”...” kukaan ei niinku sano ddneen”...” on niinku
sellasta "mitihan toiki tos tekee, ei vaikuta kovin tehokkaalta". H3

Tahto toimia ihmisten kanssa tarkoitti esihenkildiden ndkemysten mukaan sitd, ettd
tyontekijat tavoittelivat toiminnallaan erilaisten ihmisten kanssa toimeen tule-
mista huolimatta siitd, ettd ihmiset olivat erilaisia. Tahto toimia ihmisten kanssa
ilmeni siten, ettd ihmiset panostavat toisten tyontekijoiden kohtaamiseen ja ta-
voittelevat kohtaamisilla toimivaa yhteisty6td ja toisen ihmisen ajattelutavan ym-
mértdmistd. Tamd toimi luovuutta tukevana tekijand, silld se edisti yhteistyotd,
jossa erilaiset ndkemykset sekd toimintatavat kohtasivat ja, joiden kautta voitiin
luoda jotakin uutta. Seuraavista sitaateista ilmenee, kuinka ihmisten kanssa toi-

miminen onnistuneesti oli yksi osa luovien toimintojen tukemista.

”Toki aina helpottaa jos osaa osaa luovia erilaisten persoonien kanssa, mutta niinku se
ettd ehkaé kaikilla on se asenne kuitenkin omista persoonistaan huolimatta etta téssd ol-
laan porukalla tekeméssa vaikka on jotkut vastuualueet.” H5

”Meil on se perustehtdva mitd meidédn pitdd tehdi ja sieltd se ldhtee se tota hyvinvointi
my0s sithen ihmisille ”...” et tehd&dén sitd tyotd ja ”...” kaikista ei tarvi tykdtd mutta ”...”
pitdd niinku toimia ”...” ldheiseksi yritdn ”...” pdésta silld tavalla ”...” miten nyt sitte alai-
sen kanssa pystyy ja minkétyyppinen ihminen siis mut et silld tavalla ettd otan niinku ih-
misen ihmiseni ja kaikkine vajavaisuuksineen ja murheineen.” H 3

4
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6.2.2 Organisaation toimintamallit luovuuden edistdjana

Sitoutumisen yldaluokkaan kuului yhdessi tekeminen, joka lisdsi tutkittavien néke-
mysten mukaan yhteisollisyyttd ja yhteishenked organisaation sisélld. Yhteisolli-
syys esiintyi ndikemyksissd tuen ja kannustuksen antamisena, jossa lopulta tyo
tehtiin yhdessd huolimatta erilaisista vastuualueista. Yhdessa tekemiseen liittyi
vahvasti esihenkiloiden ndkemyksissa flow'n késite yhdessd luovuuden kanssa,
silld flow'n kautta syntyi esihenkilon ndkemyksen mukaan uusia asioita luovasti.
Flow'n kasitteeseen yhdistettiin myds ryhmédtason flow, jossa kokonainen ryhma
saavutti kyseisen tilan ja ndin ollen toimi ryhména tehokkaasti yhteisen paamaa-
ran eteen. Seuraavissa sitaateissa ilmenee esihenkildiden ndkemykset flow-tilan

ja luovuuden yhteydesta toisiinsa.

"Flow-kisitteestd ”..."” aika paljon ettd, ettd uskon ettd sield ”...” syntyy sit niinku juttuja
luovasti et se ”...” sithen sisdltyy semmonen ”...” positiivinen elementti. Et se on ”...”
mukavaa myds se flow ”...” ja sit jos se on vield ryhméflow nii se on ”...” hienoo.” H3

”Tavallaan pelaaminen et miten siitd saadaan meiddn poppoota parhaiten hyodyttava
palapeli aikaiseks.” H8

Sitoutumiseen kuului my6s organisaation toimintamallit, jotka sisélsivit luo-
vuutta tukevia elementtejd, jotka perustuivat oman tyon kautta annettavaan pa-
nostukseen kokonaisen toimialan puolesta seka organisaation menestyksen ja kehi-
tyksen puolesta. Sitoutuessaan tyontekijd oli valmis toimimaan enemmén kuin
tyotehtdava varsinaisesti vaati sekd ajatteli muuta kuin omaa etuaan, jolloin toimi
suuremman yhteison hyviksi, joka oli usein luovien toimintojen edellytys. Yri-
tyksen menestyksen puolesta toimiminen esiintyi esihenkil6iden ndkemyksissa
pyrkimyksend tehdd yrityksestd trendikés, kehittyva ja innovatiivinen, joka sa-
malla heijastui koko rakennusalaan. Mikali tyontekija sitoutui tyohonsé, oli tama
todenndkoisemmin tuottavampi ja oli valmis antamaan luovan panoksensa tyo-
tehtdvadn, silld luova panos vaati kykyjen huipulla toimimista ja halua panostaa
tyotehtdvadn. Seuraavista sitaateista ilmenee esihenkildiden ndkemykset sitou-

tumisen merkityksestd luovuuden ilmenemiseksi organisaation tasolla.

”Suuntauspdivit joka ilmeisesti on hyvin vahvasti tdhdn mité ollaan ja mitd tehddédn ja
mihin mennd&n tylyppinen tapahtuma niin se voi olla ettd sen jidlkeen osaisi myoskin tai
siis voi olla ettd tulee toisenlainen kisitys siitd sisdisestd viestinnést tai sitte nykyinen



50

mielikuva vahvistuu tai jotain ”...” semmosta yhteenkuuluvuutta yhteistd paamaarad.”
H8/I

”Ollut huomaavinani et se lisidi sitdi semmosta sitoutumista siihen asiaan kun tulee kuul-
luksi heti alkuun, tai annetaan tavallaan semmonen niinkun pieni tai tai hyvin muodolli-
nenkin niinkun rooli et nyt saat ottaa vastuuta tdstd ndin.” H4

7

;’_Il\élé pyrin kaikella tekemiselld vaikuttamaan myos siihen ettd et tda yritys ”...” parjada.”

Vapauden sallimisen alaluokkaan kuului organisaation toiminta, jonka osalta esihen-
kiloiden ndkemyksissd ilmeni toimintamallien vapaus, jolla pyrittiin mahdolli-
simman tehokkaaseen ihmisten toiminnan tukemiseen. Tavoitteena oli, ettei paa-
toksen tekoon kuluisi ylimddrdistd aikaa niiden toimintojen osalta, jossa ylem-
médn tahon paatokset eivit olleet relevantteja. Luovat toiminnot vaativat va-
pautta ja siksi vapauksien salliminen oli ehtona luoville ratkaisuille. Tyontekijoi-
den autonomian tukeminen oli osa luovien prosessien mahdollistamista, jossa
tyontekijdt saivat kehitelld ratkaisuja, kun siihen tuli tarve. Vapaamuotoinen rat-
kaisujen kehittdminen ja organisaation sallima vapaus tuli kdytannossa ilmi luo-
vuutena ja asiakaskeskeisyytend, jolloin organisaation rajat eivat olleet esteend
luoville ratkaisuille ja asiakkaiden toiveiden toteuttamiselle. Seuraavissa sitaa-
teissa esihenkildiden ndkemykset organisaation sallimien vapauksien ilmenemi-

sestd kdytannossa.

“Mad luulen et tietylld tavalla tullaan meneen ehka niinku tiukempaan siiné ettd et et te-
hé&én joku selkeys siihen et mitka asiat on sellasii mihin pitdéd saada jonkun X henkilon tai
henkilviden pdédtos ja sitte muuten ajetaan sitd siihen ettd vapaaseen padtoksentekomal-
liin ja sithen et ihmiset vaan oikeesti niinku ottais vaan ja tekis.” H1

”Prosessin pitéé olla sellanen et se mahdollistaa sen asiakkaan esiin nostaman haasteen
tai tarpeen niinku ratkaisemiseen ja selityksend ei voi olla et ei ei pysty mihinkdan muu-
hun ku meidén prosessiseen rajaan.” H4

Vapauden sallimista kuvasi my6s kommunikaatio, jonka rooli esihenkiltiden néke-
myksissd organisaatio tasolla ilmenevan luovuuden edistdmisessd oli merkit-
tava. Kommunikaation avulla organisaation sisélld oli mahdollista selvittda eri-
laisten toimintojen toimivuutta ja silld tavoin niihin vaikuttaminen oli mahdol-
lista. Organisaatiossa oli runsaasti erilaisia toimintoja, joihin tyontekijdat vaikutti-
vat tydssddn ja useimmiten etsivdt yhdessd sopivanlaista ratkaisua. Ratkaisujen

pohtiminen yhdessa perustui tiedon kulkuun ja ndkemysten vaihtamiseen ja sita
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kautta luovien toimintojen toteutumiselle. Seuraavista sitaateista ilmenee kom-

munikaation rooli luovien toimintojen perustana.

“Tavallaan sen keskusteleminen ldpi ettd miten tdma4 saataisiin toimimaan parem-
. ”
min.”H8

”Jutellaan kun meil on joku poikkeustilanne.” H7

Taman tyyppinen ongelmanratkaisuun perustuva tyoskentely tuli ilmi koko or-
ganisaation toimintaa koskevana ja siksi viestinndn merkitys koettiin tarkedksi,
kun haluttiin edistdd yksiloiden tekemien luovien ratkaisujen toimivuutta. Vies-
tinndn avulla voitiin selventdd tyontekijoille, millaisia asioita tavoiteltiin ja sa-
malla luotiin yhteiset paamadrdt, sille mitd toiminnalla koitettiin saavuttaa. Yh-
teisilla paamaarilld tavoiteltiin sitd, ettd kaikki toimivat samojen pelisdantsjen
mukaisesti ja yksiloiden luovissa ratkaisuissa korostuivat samat piirteet, kuten

seuraavasta esihenkilon kertomuksesta tulee ilmi.

”Varmasti kerrotaan avoimesti ja kdyd&an sitd 1dpi et mitd ja miten mut se ettd tdd on jo-
tenkin ”...” semmonen paikka et ei tddl ”...” ees haluis olla ”...” jos sulla ei oo niinku
joku oikea agenda siin tekemises.” H1

Toimiva kommunikaatio ei ollut itsestddn selvyys, sillda kommunikaatiossa esiin-
tyi helposti sitd haittaavia tekijoita. Esihenkiliden ndkemyksissa kommunikaa-
tion ongelmina ilmeni se, ettei tiedetty kenelle asioista pitdisi puhua. Toisenlai-
nen kommunikaatioon liittyvd haaste oli palautteen antaminen, silld se saattoi
jdddd antamatta kokonaan, jolloin kommunikaatio perustui enemmaén kysymi-
seen ja asioiden selvittimiseen yleiselld tasolla. N&in ollen kommunikaatiossa il-
meni palautteen antamiseen liittyvid puutteita. Palautteen antaminen oli luovuu-
den osalta tdrked toiminto, silld se toi perspektiivid ja laajuutta ajatteluun, joka
oli luovuutta tukeva toiminto. Seuraavissa sitaateissa ilmenee esihenkil6iden na-

kemykset kommunikaatiossa ilmenneista heikkouksista.

”Isol osal ilmenee tosi paljo aikaa niinku pohtien sitd ettd kenen kans mun nit pitéds pu-
hua ja mistd mun nyt pitdis ymmaértda ja muuta nii, kylhédn se nyt vaatii niinku esimies
tyotd et jos kaikki on semmosta kaaosta koko ajan ni eihén siit tuu ”...” mitdan.” H3

”Kysyminen ehkd ehki tuota niin ei oo niinkddn se ongelma, mutta ehkd palautteen anta-
minen on ongelma.” H6
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Keinoja kommunikaation parantamiseen oli esihenkilviden ndkemyksissd esi-
tetty. Kommunikaation laadun yllédpito esiintyi aineistossa ja se ndyttdytyi esi-
henkiloiden haastatteluissa pyrkimyksend huolehtia kaikkien mahdollisuuksista
saada ddnensd kuuluviin ja tuoda osaamisensa esille tilanteissa, joissa useampia
tyontekijoita oli paikalla. Etenkin niissd tilanteissa, joissa yhteistyolld tavoiteltiin
tiedon ja osaamisen jakamista, tuli kaikkien osapuolten tieto ottaa huomioon.
Huolehtimalla, ettd kaikki saivat 4anensd kuuluviin riski hukata olennaista tietoa
védheni ja tdlloin jaetun tiedon méédrad kasvoi. Tiedon jakamisen merkitys perustui
erilaisten ndkemysten ja uudenlaisten ajattelutapojen jakamiseen, jotta erilaisten
ideoiden tormayttaminen keskendédn oli mahdollista ja ndin ollen luovuus péaési
toteutumaan. Seuraavasta sitaatista ilmenee, kuinka erilaisen tietimyksen jaka-
minen oli turvattava yhteistyotd tehtdessd, jotta viltyttiin tiedon kulun esteiltd

yhteistyon aikana.

“Mill4 sitd yhteisty6td saatais enempi, mutta jos sinne tulee litkaa porukkaa niin yleensi
hiljaset on hiljaa vaikka niill4 ois tietoa kuin paljon niin sen takia mun mielesta se ei voi
olla kauheen iso porukka.” H6

Toimivasta kommunikaatiosta huolehtiminen edesauttoi luovuudelle olennaisen
tiedon kulkua, joka oli yksi olennaisimmista tekijoistd luovuuden tukemiseksi.
Kommunikaatio mahdollisti ryhmissa tehtdvien téiden onnistumisen juuri tie-
don kulun kautta ja sen avulla ihmiset saivat perspektiivid ajatteluunsa, jonka
avulla taas uusien nikokulmien hyddyntdminen ja tormédyttdiminen mahdollis-

tuivat ja ndin ollen tukivat luovia toimintoja.
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu

Tassd tutkimuksessa selvitettiin esihenkildiden ndkemyksid siitd, milld tavoin
luovuus ilmentyy tyotehtédvissa ja millaisia ndkemyksid esihenkililld on luovuu-
den ilmentymisestd organisaatio tasolla.

Ensimmidiisen tutkimuskysymyksen osalta tutkielman tulokset osoittivat, ettd
luovuus néyttaytyi tydtehtdvissd osittain vaatimuksena tyotehtdvien liikkeessd
pitamiseksi sekd uusien tilanteiden ratkaisemiseksi. Luovuus ilmeni tyotehta-
vissd yksiloiden henkilokohtaisten piirteiden kautta ja tukemana, joita olivat per-
soonallisuuteen ja taitoihin liittyvat tekijat. Tama tulos oli samankaltainen Ruop-
pilan (2015) esittdmien vditteiden kanssa, silld hdanen mukaansa persoonallisuu-
den piirteistd erityisesti avoimuus sekd osaamisen merkityksen kautta tiedon laa-
juus ja syvyys olivat luovuudelle tirkeitd tekijoitda. Nama tekijdat ohjasivat yksi-
liden ajattelua avoimeen suuntaan ja mahdollisti avoimen suhtautumisen uu-
siin asioihin. Itseohjautuvuus mahdollisti luovuudelle olennaisen toiminta- ja
ajattelun vapauden, jossa sai toimia parhaaksi katsomallaan tavalla erilaisissa ti-
lanteissa ja sitd kautta luoda uusia ratkaisuja asioille. Tama tutkimuksen tulos
osoitti samankaltaisuuden Weerheim, Van Rossum & Ten Have (2019) tutkimuk-
sen kanssa, joka kuvasi itseohjautuvuuden merkitystd luovuudelle sen salliman
vapauden kautta. Tama lisdsi tyon tehokkuutta ja luovuutta sen salliman itsendi-
sen toiminnan ja avoimen kommunikaation kautta. Tulosten mukaan tytssad op-
piminen oli esihenkiléiden nikemyksissd luovuuden kanssa yhteydessd, silld
luovien kokeiluiden kautta voitiin tekemisen kautta oppimalla 16ytdd uusia rat-
kaisuja sekd toisinpdin, jolloin voitiin 16ytdd tiedon kautta uusia luovia ratkai-
suja. Tietoon liittyvét ratkaisut olivat yhtenevdiset Prebilin & Drnovsekin (2017)
tutkimuksen kanssa, kun taas tyossa oppiminen luovuuden tukena oli tdima tut-
kimuksen kanssa yhtenevdisesti késiteltynd Aliaksen ym., (2018) tutkimuksessa

tyonkierron kautta.
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Toisen tutkimuskysymyksen osalta tulokset osoittivat, ettd luovuuden
tukemiseen organisaation tasolla liittyivét ryhméssd toiminen ja ihmistuntemus
sekd sitoutuminen ja tiedon kulku. Ryhmaéssa toimiminen ja ihmistuntemus tar-
koittivat onnistunutta ryhmdssd toimimista, joka sisdlsi erilaisten ihmisten
kanssa toimeen tulemisen, ihmisten tuntemisen ja ihmisten ominaisuuksien huo-
mioimisen. Namd mahdollistivat ihmisten kohtaamisen, jossa voitiin vaihtaa tie-
toa onnistuneesti ja ndin ollen 16ytdd uusia ndkokulmia ratkaisujen kehittami-
seen. Ihmistuntemukseen liittyvét tulokset olivat samankaltaiset Hon ja Luin
(2016) tutkimuksen kanssa. Tulokset osoittivat sitoutuminen tarkoittavan tyon-
tekijan sitoutumista organisaatioon, jolloin tdma oli valmis antamaan tydpanok-
sensa tavoitellen silld organisaation menestystd. Sitoutunut tyontekijad oli valmis
tyoskentelemddn organisaation menestyksen hyvéksi. Tulos oli samassa linjassa
Niemiston (1999) tutkimuksen kanssa. Tulosten mukaan tiedon kulku eli kom-
munikaatio oli luovuuden kannalta tarked tekijd, jonka rooli oli siirtdd tietoa ih-
misten vililld ja laajentaa ndkokulmia, jotta uusien ratkaisujen kehittaminen te-
hostui. Tulokset olivat suorasti samankaltaisia Shallyen, Gilsonin ja Blumin
(2009) tutkimuksen kanssa. Luovuus oli tamén tutkimuksen mukaan melko pal-
jon kiinni tekijoistd, joihin yksilon ja ympaériston oli mahdollista vaikuttaa. Ndin
ollen voidaan todeta, ettd luovuus oli monien organisaatioiden ja yksittdisten

jen kehittamiselld oikeaan suuntaan.

7.2 Tutkimuksen arviointi

Taman tutkielman luotettavuuteen vaikuttavia tekijoitd oli useita ja niiden poh-
timinen on aiheellista. Tutkimuksen tulosten luotettavuuteen vaikuttaneet tekijat
ovat padsadantoisesti tulosten muodostumisvaiheen koodaus prosessi ja siind syn-
tyneet paillekkdiset kasitteet. Kuten Rollerin (2019) tutkimuksessa todetaan, on
kasitteiden muodostaminen ja koodaus yksi merkittavimpid laadullisella sisallon
analyysilla tehtyjen tutkimusten luotettavuuteen vaikuttavia tekijoitd. Tdssa tut-

kimuksessa kasitteiden pddllekkdisyyden vuoksi tulokset saattavat olla osin
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puutteellisia tai niiden yhteyksid ei ole riittdvasti huomioitu. Padllekkaisyys il-
meni kisitteissd erityisesti empatian, ihmistuntemuksen ja kommunikaation
osalta, jotka késittelevat melko vahvasti samoja asioita, mutta eri ldhtokohdista.
Ihmistuntemus perustuu kommunikaatioon ja empatiaan, empatia ihmistunte-
mukseen, kun taas kommunikaatiolla saadaan aikaiseksi ihmistuntemusta ja em-
patiaa. Késitteiden vahvan péaallekkdisyyden vuoksi tulokset olisivat voineet
muodostua muillakin tavoin. Taméd heikent&d tulosten luotettavuutta, silld ny-
kyiset tulokset ovat raportoitu vain yhdelld mahdollisista tavoista, kun muitakin
mahdollisuuksia késitteellistamisestd olisi voitu huomioida tuloksia muodostet-
taessa.

Erityisesti kasitteiden pé&dllekkdisyys muodostui ongelmaksi, kun péaéllek-
kiiset kasitteet olivat jakautuneet eri tutkimuskysymyksid koskeviin tuloksiin.
Tama tulee huomioida tuloksien luotettavuudessa, sillda muulla tavoin luokitellut
késitteet olisivat muuttaneet tuloksia jonkin verran. Paallekkdisistd kasitteistd on
syytd tehdd padtelmd, jossa todetaan luovuuden ilmentdmiseen liittyvien tekijoi-
den olevan sidoksissa toisiinsa eiké niitd ole kannattavaa eritelld toisistaan riip-
pumattomiksi. Luovuuden ilmentdminen on usean tekijan yhteinen summa,
jonka tekijdt toimivat yhdessd vaikuttaen samoihin asioihin eri ldhtokohdista.
Namad tekijdt olisivat kannattavaa kuvata itsendisind, mutta péaallekkéaisind teki-
joind, jotta niiden toimintaperiaatteet ilmenisivit luotettavammin.

Tutkimusasetelmat ja menetelmét luovat omalta osaltaan rajoitteita tutki-
muksen toteuttamiseen ja samalla muodostuneisiin tuloksiin. Tutkimusasetelma
muodostaa rajoitteen tutkimalla esihenkil6iden ndkemyksiad luovuuden ilmenty-
misestd, silld tarkasteltavana ovat ndkemykset eivat esimerkiksi tyontekijoiden
omat kokemukset. Ihmisten ndkemyksissd on aina luotettavuuden suhteen ra-
joitteita, jotka perustuvat ihmisten omakohtaisiin tulkintoihin asioista, joten joku
toinen henkil6 voi tulkita saman asian toisella tavalla. Tdssd tutkimuksessa on
tutkittu vain kahdeksan esihenkilon ndkemyksid, joten rajoittavana tekijanad on
otannan suppeus. Laadullisessa sisdllon analyysissa on liséksi mukana tutkijan

omat tulkinnat, jotka saattavat tiedostamattomasti ohjailla aineiston tulkintaa,
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kasitteiden koodausta ja siten tulosten muodostumista (Roller, 2019). Téssé tut-
kimuksessa tutkijan tulkinnat ovat ohjailleet késitteiden syntyd ja niiden luokit-
telua, joten on huomioitava, ettd joku toinen tutkija olisi saattanut saada samasta
aineistosta eri tavoin muodostettuja kasitteitd ja luokiteltuja tuloksia.

Tdamd tutkimus on empiirinen, joka on yksi tieteenfilosofisista suuntauk-
sista, joka perustuu subjektiivisiin havaintoihin ja, jossa tietimyksemme asiasta
on jdlkeenpdin riippuvainen havainnoijan kokemuksesta. Empirismin mukaan
jarki ei anna riittavésti tietoa, vaan kokemus on ainoa tapa saada uutta tietoa.
(Markie, 2008.) Empiristiset tutkimukset ovat tutkijan havainnointien kautta syn-
tyneitd tai niissd on késitelty tutkittavien havaintoja, jolloin ne perustuvat sub-
jektiivisiin kokemuksiin asioista, kuten HeRMo-hankkeessa. Empiristisen tie-
teenfilosofian luotettavuutta heikentdd kokemusperdisen tiedon yleistdiminen
koskemaan muita samankaltaisia ilmioitd. Subjektiivisten kokemusten yleistami-
sessd tulee aina olla varovainen, silla kokemukset eivit ole samankaltaisia erilai-
sissa tutkittavissa kohteissa, vaikka tutkittavat kohteet koskettaisivat samankal-
taista ilmiotd. Empiristinen tutkimus soveltuu kuitenkin tdhdn tutkimukseen,
silld tutkimuksen kohteena ovat esihenkilvasemassa tyoskentelevien ndkemyk-
set, jolloin heiddn kokemusmaailmansa tutkiminen on tutkimuksen tarkoitus.
On kuitenkin syytd huomioida, ettei nditd kokemuksia voida tdysin yleistdd kos-

kemaan vastaavanlaisia organisaatioita.

7.3 Johtopaitokset ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen anti kyseiselld aihealueella oli luoda ihmistuntemuksen ja sitoutu-
misen aspekti, kun tarkasteltiin luovuutta organisaatioiden tasolla. Tamén kal-
taisia tuloksia oli epdsuorasti havaittu esimerkiksi Weerheim ym., (2019) ja Tu
ym., (2019) tutkimuksissa, mutta ndin selkedsti niitd ei ollut yhdistetty luovuu-
den ilmentdmista tukevaksi tekijaksi. Tulokset ovat yleistettdavissd rakennusalalle
tyypillisissad tyotehtdvissd ilmenevadan luovuuteen, mutta silloinkin jokaisen or-
ganisaation kohdalla tulee harkita yleistettdavyyttd, silld rakennusalalla toimi-

vissa organisaatoissa on eroja. Yksilo- ja ryhmétason luovuuden ilmentdminen
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voidaan soveltaa sellaisiin organisaatioihin, joissa tydskentelee saman verran
tyontekijoitd, kuin tdiman tutkimuksen kohde organisaatiossa. Tamdn kokoisia
organisaatioita ovat keskisuuret tai sitd suuremmat organisaatiot, joten on toden-
nakoistd, ettd samankokoisissa organisaatioissa toiminnot ovat melko samanlai-
sia. Yksilo- ja ryhmédtason luovuus tarkastelee luovuutta ndiden toimijoiden
kautta, joten niistd saatuja tuloksia voidaan yleistdad koskettamaan laajemmin yk-
siléiden ja ryhmien luovuutta. Joskin tulosten kohdalla tulee olla kriittinen, silld
ympadriston toiminta vaikuttaa yksiloiden ja ryhmien luovuuteen vahvasti, joten
erilaisissa organisaatioissa yksiloiden ja ryhmien luovuus ilmeneviit eri tavoin.

Tulevaisuudessa kyseisestd aihetta olisi kannattavaa tutkia lisdd luovien yk-
siloiden mahdollisuuksista saada aikaan luovuutta ympéardivéssa yhteisossaan.
Tama tutkielma huomio yksildiden ja yhteistjen merkityksen luovuuden ilmen-
tamisessd, mutta millaiset mahdollisuudet luovalla yksil6lld on tukea luovuutta
ympérodivassa yhteisossddan, on vahemman tutkittu aihe, joskin esimerkiksi Yuan
ja Van Knippenberg (2020) ovat aihetta tutkineet. Toinen mahdollinen jatkotut-
kimus voisi suuntautua eri toimialoilla toimivissa organisaatioissa esiintyvaan
luovuuteen erityisesti siitd ndkokulmasta, ettd millaisten toimintojen yhteydessa
luovuutta esiintyy ja milld tavoin luovuus ilmenee.

Edelld mainituilla tutkimuksilla saatavia tietoja on mahdollista hyodyntada
etenkin erilaisten kasvuun tdhtddvien yritysten henkilostotarpeiden suunnitte-
lussa, kun on saatavilla tietoa siitd, millaista luovuutta kyseisissa yrityksissa tar-
vitaan ja millaiset tyontekijdt voivat vastata ndihin tarpeisiin. Tietoa luovien yk-
siloiden mahdollisuuksista tukea luovuutta ymparistossddan voi hyodyntda tyo-
elamadssd etenkin luovuutta vaativissa yhteisdissd, joissa on tarkoitus tehda ryh-
matasolla sellaisia tehtdvid, kuten innovointia tai tuotekehittelya.

Luovuutta koskettavia tietoja tarvitaan tyoeldmassd, silld luovuus ja inno-
vointi, jossa kehitellddn uusia tuotteita ja palveluja on globaalissa taloudessa
olennaista, mikali yritys tavoittelee markkina-aseman sdilyttamista tai kasvatta-
mista. Tiedoilla luovuudesta voidaan parantaa sekd innovoinnin ja luovien rat-

kaisujen tekemisen tehokkuutta, mutta silld on roolinsa myos luovuutta tuke-
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vissa toiminnoissa. Tietoja voidaan kédyttdd muun muassa tyontekijoiden rekry-
toinneissa, organisaatio rakenteiden ja erilaisten prosessien suunnittelussa seka
johtamistoiminnoissa. Kun luovuudesta saatua tietoa on riittdvédsti, voidaan
suunnitella edelld mainitut toiminnot sellaisiksi, ettd niiden avulla voidaan tukea

luovien toimintojen onnistumista erilaisissa organisaatioissa.
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