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Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin kollektiivista luovuutta hajautuneessa tiimissa
yksilollisten, ryhmé&an sekd sidosryhmiin liittyvien tekijoiden kautta. Tavoittee-
na oli lisdtd ymmarrystd siitd, miten edelld mainitut tekijdt ilmentavat kollektii-
vista luovuutta hajautuneessa tiimissd. Tutkimusaihe on tdrked ja ajankohtai-
nen, silld tydelaméan muutoksen ja uusien, verkostomaisempien organisaatiora-
kenteiden myotd organisaatioiden hajautuneisuudesta on tullut arkipdivaa.
Tyotd tehdddan yhd enemman tiimeissd. Tutkimuksen kannalta oli kiinnostavaa
tarkastella, mitkd eri tekijat vaikuttavat hajautuneesti tyoskentelevan tiimin
luovuuteen ja innovatiivisuuteen. Luovuuden ja innovatiivisuuden tutkiminen
on merkittdvédd, silld vain luovat ja innovatiiviset organisaatiot kykenevit uu-
distumaan, oppimaan ja selviytymaan muutoksesta.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusotteella. Tutkimukseen osallistui
kaksi autenttista hajautuneesti tyoskentelevdd tiimid eri organisaatioista. Ai-
neistonkeruussa kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Tutkimuksen
aineisto koostuu yhdeksastd nauhoitetusta ja litteroidusta yksilohaastattelusta.
Aineisto analysoitiin laadullisen sisdllonanalyysin keinoin teemoittelua kaytta-
en.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd kollektiivinen luovuus on moniulotteinen
ilmio, johon vaikuttavat sekd yksiloon liittyvat tekijat ettd ryhméaprosessit sekd
tiimin ulkopuoliset vuorovaikutussuhteet eli verkostot ja sidosryhmét. Yksilon
kohdalla tarkasteltiin tyohon liittyvdd motivaatiota. Tarkeimpid motivaatioteki-
joita olivat tyon merkityksellisyys, tavoitteet, oppiminen ja autonomisuus.
Ryhmaan liittyvistd tekijoistd tarkasteltiin palautetta, uusiin ideoihin suhtau-
tumista sekd tiedon jakamista tiimissd. Haasteita liittyi tiedon jakamiseen sekd
rakentavan palautteen antamiseen. Sidosryhmien kohdalla ilmeni, ettd niilld on
vaikutusta kollektiiviseen luovuuteen tiimissd. Sidosryhmiltd saadaan palautet-
ta ja uusia ndkokulmia. Niiden avulla myos tiimin asiantuntijuus kehittyy.

Tutkimus antoi tdrkedd tietoa siitd, miten kollektiivinen luovuus ilmenee hajau-
tuneessa tiimissd sekd siitd, mitd haasteita kollektiiviseen luovuuteen liittyy ha-
jautuneesti tyoskentelevan tiimin tyossd. Tutkimus toi lisdd tietoa siitd, miten
tiimien ja ryhmien luovuutta ja innovatiivisuutta voi kehittdd organisaatioissa.
Tuloksia voidaan soveltaa yksildiden ja ryhmien luovuuden ja innovatiivisuu-
den kehittdmisessd sekd koko organisaation luovuutta tukevan kulttuurin ra-
kentamisessa.

Avainsanat: kollektiivinen luovuus, innovatiivisuus, tiimi, hajautunut tiimi,
teknologiavilitteinen vuorovaikutus, tiedon jakaminen, sidosryhmat
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1 JOHDANTO

Maailma muuttuu kiihtyvailld tahdilla. Muutos vaatii uutta ajattelua tyopaikoil-
la ja organisaatioissa. Uudenlainen ajattelu puolestaan vaatii herkkyyttd aistia
muutoksen suunnan ja kykya oppia yhdessd. Yhdessd oppimisen edellytyksend
puolestaan on kyky rakentaa uutta tietoa erilaisten ihmisten kanssa erilaisissa
asiantuntijuuksista koostuvissa kokoonpanoissa. Organisaatiot tarvitsevat yksi-
16itd ja ryhmid, jotka pystyvit ajattelemaan luovasti, kehittdmé&an uusia ideoita
sekd tuomaan niitd kdytdantoon haastaen samalla vanhat tavat toimia. Tamén
tutkimuksen keskeinen ilmié on ryhmén toiminnassa ilmenevéd luovuus ja in-

novatiivisuus.

Luovuutta on tutkittu laajasti eri tieteenaloilla muun muassa organisaatiotut-
kimuksen, johtamisen, kasvatustieteiden, psykologian ja sosiaalipsykologian
alalla. Luovuus tydeldmdn ja organisaatioiden kontekstissa on tdrked ja ajan-
kohtainen aihe, silld organisaation luovuus maéérittda lopulta sen, kykeneeko se
uudistumaan muuttuvassa toimintaympadristossd. Amabilen (1988) mukaan
luovuus ja innovatiivisuus ovat elinehtoja organisaation menestymiselle. Nii-
den mukaan maédrittyy my0s se, pystyyko organisaatio reagoimaan muutok-
seen ja muokkaamaan liiketoimintaympdéristoddn (Kaplan, Brooks-Shesler, King

& Zaccaro 2009, 230).

Luovuuden yksiselitteinen mddrittely on haastavaa, silld sille 16ytyy useita
maddritelmid kontekstista ja ndkokulmasta riippuen. Tadssd tutkimuksessa luo-
vuudella tarkoitetaan kykyd ajatella uudella tavalla sekd kykya luoda uu-
tuusarvoisia ja hyoddyllisid ideoita. Luovuus ja innovatiivisuus ndhddan tassa
tutkimuksessa synonyymeina. Luovuuden tutkimus on siirtynyt yksilollisestd
persoonallisuuden piirteitd analysoivasta tutkimuksesta yhda vahvemmin kol-
lektiiviseen luovuuden tutkimukseen, jossa tarkastelun kohteena on ryhmén
luovuus. Kollektiivisen luovuuden kohdalla pyrkimyksend on ymmartamad

sitd, mitkd tekijat vaikuttavat ryhmén luovuuteen ja misté tekijoisté ja edelly-



tyksistd ryhmén luovuus syntyy. Rietzschelin, De Dreun ja Nijstadin (2009)
mukaan luovuutta tulisikin tarkastella moniulotteisena kdyttdytymisen ketjuna,
mihin kollektiivinen luovuus tarjoaa yhdenlaisen vastauksen. Kollektiivinen
luovuus voidaan ndhdd my6s luovana yhteistoimintana ja yhteistoiminnallise-
na oppimisena. Luovan toiminnan prosesseja tulisikin Collinin ja Billettin (2010)
mukaan kasitelld ennen kaikkea oppimisena ja prosessina, jossa aiemmin koet-
tua tai opittua sovelletaan uusissa ympadristtissd ja yhteyksissd. Luovuus on

talloin yhteydessd myo6s uusien kdytanteiden kehittdmiseen ja muutokseen.

Luovuuden seuraus useissa yhteyksissd uusien innovaatioiden luominen. Syn-
nyttadkseen uusia innovaatioita, organisaatiot nojaavat yha vahvemmin tiimei-
hin (Kaplan ym. 2009). Tiimillad tarkoitetaan yleisesti ryhmad, joka tyoskentelee
toisistaan riippuvaisesti yhteisen pddmaddrdn eteen (Sivunen 2007). Tiimien
kayttd organisaatioissa on yhd yleisempdd tietotyohon siirtymisen sekd uusien,
joustavampien organisaatiomuotojen myo6td. Yksilollisen ideoinnin sijaan tii-
meissd nousee dialogissa parhaimmillaan esiin sellaisia ideoita, joita yksittdiset
yksil6t eivit olisi ilman tiimid keksineet. Tiimi on tdlloin enemman kuin osiensa

summa ja siten luovempi kuin sen jasenet yksittdisinad toimijoina.

Téassd tutkimuksessa pyritddn kuvailemaan kollektiivista luovuutta hajautu-
neessa tiimissd. Hajautuneella tiimilld tarkoitetaan eri paikkakunnilla ja eri toi-
mipisteissd tyOskentelevdd joukkoa ihmisid, jotka kommunikoivat keskenddan
pddasiassa viestintdteknologian vilitykselld (Ruohotie 2015). Hajautuneissa tii-
meissd vuorovaikutus tapahtuu pddosin teknologiavilitteisesti, jolloin sen haas-
teeksi nousee tiimin jasenten vilinen vuorovaikutuksen laatu ja méaéara sekd sen
vaikutukset tiimin jasenten viliseen keskindiseen yhteistychon ja ryhméproses-
seihin. Vaikka hajautunutta ty6td on tutkittu runsaasti ja tutkitaan edelleen, on
kyseessd siind madrin yleistynyt tyon tekemisen muoto, ettei aihetta voi sivuut-
taa organisaatioiden ja tiimien tutkimuksessa. Lisdksi on tarkedd huomata, ettd
huippuunsa kehittynyt viestintdteknologia ei véalttamattd ole vastaus tehokkaa-
seen ja toimivaan yhteistyohon. Yksiloiden asenteet viestintdteknologiaa koh-

taan voivat vaihdella paljonkin, kuten my®os taidot kayttda eri vilineita.



Tassa tutkimuksessa tavoitteena on ymmartdd sitd, mitkd tekijat yksilossd,
ryhmaéssd sekd verkostoissa ja sidosryhmissd ovat yhteydessd kollektiiviseen
luovuuteen hajautuneessa tiimissa. Tutkimukseen osallistui kaksi hajautuneesti
tyoskentelevad tiimid. Pyrkimyksend oli tarkastella yksittdisten tiimin jasenten
kasityksid ja kokemuksia tiiminsd toimintakulttuurista ja kdytdnteistd sekd hei-
ddn henkilokohtaisesta tyomotivaatiostaan. Aineistosta nousi esiin sekd luo-
vuutta rajoittavia ettd luovuutta edistdvid tekijoitd, joiden voidaan ndhdéd vai-
kuttavan heikentdvésti tai vahvistavasti kollektiiviseen luovuuteen hajautu-

neessa tiimissa.

Tutkimusintressi nousi tydelamdn muutoksen my6td syntyneistd uusista tyon
muodoista ja niihin liittyvistd haasteista. Kollektiivisen luovuuden kohdalla
kiinnostus nousi siitd kysymyksestd, mitka tekijdt tekevit toisista tiimeistd luo-
vempia kuin toiset. Tutkimuksen alkuvaiheessa kiinnostukseni kohdistui erityi-
sesti ryhmén ilmapiiriin ja sen vaikutuksiin luovuuteen ja innovatiivisuuteen.
Myohemmin kiinnostus laajeni my6s yksilon tyohon liittyvaan motivaatioon
sekd sidosryhmien ja verkostojen vaikutuksiin tiimin luovuuteen, silld tutki-
musaineisto tarjosi tdhdn aineksia. Hajautunut tiimi oli kollektiivisen luovuu-
den ndkokulmasta melko haastava konteksti, joten halusin selvittdd, mistd ai-

neksista hajautuneen tiimin luovuus syntyy.

Tutkielman seuraavassa luvussa esitellddn tutkimuksen konteksti, jossa pyri-
tddn kuvaamaan ja madrittelemddn tutkimuksen kontekstin kannalta keskeisid
kasitteitd, kuten sidosryhmit ja verkostot sekd hajautunut tiimi ja teknologiava-
litteinen yhteistyd hajautuneessa tyossd. Kolmannessa luvussa késitelldan luo-
vuutta ilmiond ja luovuutta koskevia tutkimussuuntauksia sekd tarkastellaan
kollektiivisen luovuuden kisitettd. Neljannessd luvussa kerrotaan tutkimuksen
tavoite ja esitellddn tutkimuskysymykset. Tutkimuksen toteuttamiseen liittyvid
seikkoja, kuten tutkimusmenetelmallisid valintoja, tutkimuksen kohdetta, ai-
neistonkeruuta ja aineiston analyysia kuvataan puolestaan luvussa viisi. Lu-
vussa kuusi avataan tutkimuksen tuloksia. Tutkielma pddttyy lukuun seitse-
mén, jossa esitellddn tutkimuksen keskeiset johtopdatokset ja jatkotutkimusai-

heet sekd arvioidaan ja puntaroidaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.






2 TYON MUUTOS JA UUDET ORGANISAATIORA-
KENTEET

Tyo6eldmad ja tyon muodot ovat merkittdvassd murroksessa. Perinteisestd teolli-
suudenajan tyonteosta on siirrytty tietopohjaiseen asiantuntijatyohon. Muutos-
ten myotd tyon organisointitavat ja rakenteet ovat kokeneet merkittavidkin
muutoksia (Aira 2012), joista yhtend esimerkkind ovat lisddntynyt tiimiperus-
tainen ja projektiluontoinen ty6 sekd maédrdaikaiset tyosuhteet. Niihin liittyy
my0s tietointensiivisen asiantuntijatyon yleistyminen seka digitalisoituminen ja
sen tuomat muutokset tyon tekemiseen ja organisaatioiden rakenteisiin (Aira
2012). Organisaatiorakenteet ovat muuttuneet perinteisistd byrokraattisista ja
hierarkkisista kohti hajautuneempia ja verkostomaisempia organisaatioita (Ag-
res, Edberg & Igbaria 1998), joissa tavoitteena on madaltaa hierarkiaa ja siirtaa
pddtosvaltaa tyontekijoille, jotka tietotydssd ndhdddan oman tyonsd haasteiden
patevimpind asiantuntijoina. Tietoa tuottavissa ja uutta tietoa luovissa organi-
saatioissa hierarkkisuus ei endd toimi samalla tavalla kuin perinteisissd, teolli-
suudenalaan ja niiden kulttuuriin ja tyotapoihin nojaavissa organisaatioissa.
(Sivunen 2007.) Tdssd luvussa tyon muutosta valotetaan uusien organisaatiora-
kenteiden ja teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen sekd hajautuneen tiimi-
tyon ndkokulmasta. Keskitssd ovat verkostot ja sidosryhmaét sekd hajautuneet

tiimit.
2.1 Sidosryhmiit ja verkostot

Organisaatioissa eletddn jatkuvassa ulkoisessa ja sisdisessda muutoksessa. Muut-
tuvan liiketoimintaympaériston hahmottaminen vaatii sidosryhmien (stakeholder)
ja verkostojen (social network) merkityksen ymmartdamistd organisaation toimin-

nan kannalta ja kyvyn hyodyntéa niitd liiketoiminnassa (Freeman 1984). Sidos-
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ryhmid ovat kaikki ne ympariston tahot, joiden kanssa organisaatio on tekemi-
sissd. Sidosryhmid voivat olla yksilot, ryhmét tai organisaatiot. Niihin voidaan
lukea esimerkiksi asiakkaat, kilpailijat, kumppanit, omistajat ja sijoittajat. Sidos-
ryhmiét vaikuttavat organisaation toimintaan ja menestykseen. (Hatch 2006.)
Freemanin (1984) mukaan ne organisaatiot, jotka huomioivat sidosryhmaénsa ja
niiden tarpeet, menestyvit paremmin kuin ne, jotka jdttavat sidosryhmat osit-
tain tai ldhes kokonaan huomioimatta. Organisaatioissa on siis syytd tunnistaa
sidosryhmit ja huomioida ja hyodyntdd niitd, silld organisaatio toimii sidos-

ryhmien hyviéksi ja samalla niiden ehdoilla (Hatch 2006).

Kiinnostus verkostondkokulmaan on yleistynyt useilla tieteenaloilla. Tassa tut-
kimuksessa yhtend tarkastelukohteena on verkostojen rooli hajautuneen tiimin
tyoskentelyssd. Verkostoille 16ytyy useita erilaisia madritelmid tieteenalasta
riippuen. Verkostot muodostuvat eri toimijoista ja niiden vilisistd suhteista
(Wasserman & Faust 1994, viitattu ldhteessa Katz, Lazer, Arrow & Contractor
2005). Verkostot voivat olla yksilo-yksilo-, yksilo-ryhma- tai ryhmé&-ryhma-
akselilla olevia vuorovaikutussuhteita (Katz ym. 2005, 278). Kauppatieteissa
verkostoiksi ymmadrretddan joukko yrityksid, joiden vélilld vallitsee keskimda-
rdistd vahvempi side, mutta samalla 16yhempi kuin saman emoyhtion alla toi-
mivien sisaryhtididen vdlillda (Vesalainen 2002, viitattu ldhteessd Aira 2012).
Yleiselld tasolla verkosto on mddritelty koordinoiduksi toiminnan muodoksi,
joka perustuu luottamukseen, vastavuoroisuuteen ja vapaaehtoisuuteen (Kui-
tunen & Haila 2007, viitattu ldhteessa Aira 2012). Joidenkin verkostotutkijoiden
mielestd ihmisen kdyttdytymistd ohjaavat motivaatioita, viettejd, asenteita ja
pyrkimyksidkin vahvemmin ne sosiaaliset verkostot, joihin he kuuluvat (Katz
ym. 2005, 282). Tassd tutkimuksessa tarkastellaan yksiloiden eli tiimin jdsenten
tiimin ulkopuolisia verkostoja. Ne voivat olla muita yksiloita tai ryhmid, joihin

tiimin jasenet esimerkiksi kuuluvat.

Hajautuneen tiimin toimintaa leimaa jo maantieteellisen etdisyyden vuoksi
usein vahva vuorovaikutus sidosryhmien ja verkostojen kanssa. Tiimi saattaa

tyoskennelld hajautuneesti sen takia, ettd pystyy olemaan ldhelld asiakkaitaan
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eri paikkakunnilla tai jopa eri maissa tai maanosissa (Ruohomaki 2015, 86).
Vaikka verkostot ja sidosryhmat alkuperdisiltd méadritelmiltdan hieman eroavat
toisistaan, ymmarretddn ne tdssd tutkimuksessa ldhes synonyymeind. Taméan
tutkimuksen nékokulmasta verkostot ja sidosryhmét ymmarretdan tiimin ulko-
puolisina, joko oman organisaation sisdlld tai sen ulkopuolella olevina toimijoi-
na eli yksittdisten tiimin jdsenten organisaation sisdlld tai organisaatiorajat ylit-
tavind vuorovaikutussuhteina, jotka ovat sidoksissa tyon tekemiseen ja joiden
oletetaan jollain tapaa vaikuttavan tiimin jdsenten ja sitd kautta tiimin asiantun-
tijuuteen, osaamiseen ja luovuuteen. Kiinnostus tdssd tutkimuksessa kohdistuu
erityisesti sithen, miten sidosryhmét ja verkostot ilmentdvat kollektiivista luo-

vuutta hajautuneessa tiimissa.

2.2 Hajautunut tiimi

Tiimien k&dyttd on noussut yhd keskeisemmdksi tavaksi organisoida tyotd ja
vastuita organisaatioissa. My0s projektiluontoisen tyon lisdantyminen on osil-
taan sidoksissa tiimiperustaiseen tychon. Tiimien muodostaminen organisaati-
oissa on nahty muun muassa keinona madaltaa hierarkiaa ja lisidtd synergiaetu-
ja organisaatiossa. (Sivunen 2007, 23.) Tiimi méaritellddn useasti ryhméksi, jolla
on tunnistettava tavoite ja tietty suoriutumisen kohde. Katzenbachin ja Smithin
(1998) maédritelmadn mukaan (Virolainen 2010) tiimi on pieni ryhmad ihmisid, jot-
ka tyoskentelevit ja ponnistelevat yhteisen tavoitteen eteen, joilla on toisiaan
tdydentdvid taitoja, jotka ovat sitoutuneet yhteiseen toimintamalliin sekd pitéa-

vit toisiaan yhteisvastuullisina suorituksistaan.

Organisaatiot ovat entistd pirstaleisempia ja tyontekijoiden hajautuneisuus
maantieteellisesti on jo arkipdivdd. Samalla tyo tehdddan yha useammin tiimeis-
sd ja ryhmissd, jotka tyoskentelevét teknologiavilitteisesti (Ruohotie 2015). Asi-
antuntijatyd tapahtuu yhd vahvemmin tiimeissd ja verkostoissa kollegoiden ja
asiakkaiden kanssa. Se edellyttdd vahvaa kykyéd toimia vuorovaikutuksessa ja

yhteisty6ssd muiden kanssa (Parviainen 2006, 10).
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Hajautetun organisaation perusyksikko on tyypillisesti hajautunut ryhma tai
tiimi (virtual team; computer-mediated team; distributed team; dispersed team). Hajau-
tunut tiimi on myos tdmén tutkimuksen tarkastelun kohteena. Hajautuneella tai
hajautetulla tiimilld tarkoitetaan ryhmdd ihmisid, jotka tyoskentelevidt saman
pddmaddrdn eteen toisistaan riippuvaisesti eri lokaatioissa pddasiassa viestinta-
teknologian avulla kommunikoiden (Lipnack & Stamps 2000). Hajautunutta
tiimid kutsutaan usein myos virtuaalitiimiksi (Virolainen 2010). Virtuaaliseksi
tiimin tekee se, ettd viestintd tapahtuu pddasiassa siahkoistd viestintdteknologi-
aa, kuten siahkopostia, puhelinta, videopuhelulaitteita tai pikaviestimid kaytta-
en (Aira 2012). Virtuaalitiimi ei ole sidottu fyysiseen toimipaikkaan, vaan toitd
voidaan periaatteessa tehdd mistd tahansa kdsin (Virolainen 2010). Tassa tutki-
muksessa hajautettu tiimi ja virtuaalitiimi ymmarretddn synonyymeind ja niita

molempia kdytetddn kuvaamaan hajautuneesti tyoskentelevaa tiimid.

Virtuaalitiimin késite ei kuitenkaan ole yksiselitteisesti méadriteltavissd. Virtuaa-
litiimejd voivat olla esimerkiksi virtuaalinen tuotekehitystiimi tai oppimisyhtei-
s0, joka tyoskentelee samalla virtuaalisella oppimisalustalla. Tuotekehitystiimin
jdsenet ovat tyypillisesti vahvasti toisistaan riippuvaisia ja jaetussa vastuussa
projektistaan. He ovat usein tiiviissd yhteydessa toisiinsa sahkopostin tai yhtei-
sollisten verkkotyokalujen vilitykselld. T&lloin jasenten keskindinen koor-
dinointi ja vuorovaikutus on usein vahvasti sidoksissa myos lopputulokseen ja
lopputuotteen menestykseen. Oppimisyhteisdissd puolestaan jdsenet jakavat
tietoa ja osaamista ja niihin osallistuminen on usein vapaaehtoista. Yhteison
jdsenet oppivat toisiltaan, mutta heidédn valillddn ei varsinaisesti vallitse keski-
ndistd riippuvuutta. (Cohen & Gibson 2003, 3.) Ndama kaksi virtuaalisen tiimin
muotoa ovat siis ldhtokohdiltaan hyvin erilaisia ja vaikuttavat siten jasenten
keskindiseen yhteistyohon merkittavasti. Tassd tutkimuksessa ollaan kiinnostu-
neita organisaatioiden ja tydeldaméan kontekstissa siitd, minkalaista yhteistyo ja
vuorovaikutus hajautuneissa tiimeissda on. Tarkastelun kohteena olevat tiimit
ovat nimenomaan tiimejd, jotka ovat tavoite- ja suorituskeskeisid ja joissa vallit-

see vahva tai melko vahva keskindinen riippuvuus.
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Kuten edelld mainittiin, voivat virtuaalisuuden aste ja virtuaalisen tiimin muoto
vaihdella hyvinkin paljon (Zigurs 2003, viitattu ldhteessd Virolainen 2010). Eroja
voi my0s olla hajautuneisuuden asteessa. Tdlloin puhutaan esimerkiksi osittain
virtuaalisesta tai hajautetusta tiimistd (DeScantis, Staudenmayer & Wing 2005,
viitattu ldhteessd Virolainen 2010). Virtuaalisuuden aste vaihtelee sen mukaan,
kuinka paljon tyo edellyttdd kasvokkaistapaamisia tai teknologiavélitteisen
viestinndn kayttod. Samanpaikkaisissa tiimeissd tyo tapahtuu samassa huonees-

sa samanaikaisesti ja viestimiseen kdytetdan kasvokkaista viestintda.

Ryhmit voivat toimia hajautuneesti, jotta voisivat hyodyntdd asiakkaita, mark-
kinoita ja yhteistyoverkostoja ja -kumppaneita mahdollisimman laajasti ja te-
hokkaasti. Tahdn voi olla syynd lyhyt vilimatka asiakkaiden luo tai paikallisen
kulttuurin tunteminen. Mitd kauempana ryhmdn jdsenet ovat toisistaan, sitd
tarkedammassa roolissa teknologiavilineet ovat viestinnén ja vuorovaikutuksen
kannalta. (Ruohomdki 2015.) Hajautettuja ryhmid voivat olla esimerkiksi eri
paikkakunnille tai eri maihin sijoittuneet asiantuntijaryhmét sekd asiakkaan
toimeksiantoja toteuttavat asiakaspalvelu- ja projektiryhmit. Virolaisen (2010)
mukaan tutkijat eivit ole asettaneet tarkkoja rajoja tyontekijoiden viliselle etdi-
syydelle, vaan puhuvat ainoastaan maantieteellisestd eripaikkaisuudesta. Tassa
tutkimuksessa keskeinen virtuaalisuuden kriteeri on vdhintdan yhden tiimin
jasenen tyoskenteleminen toisella paikkakunnalla kuin muut tiimin jdsenet.
Toinen kriteeri on tiimin jdsenten keskindinen riippuvuus. Tama tarkoittaa sitd,
ettd vaikka tiimin jdsenet toimivat itsendisesti omilla paikkakunnillaan, tulee
heidén olla yhteydessa toisiinsa ja tehdd yhteistyotd yhteisen tavoitteen saavut-

tamiseksi (Virolainen 2010).

Hajautuneille tiimeille tyypillistd (Hinds & Weisbands 2003):
1. maantieteellinen etdisyys
2. eri kontekstit

3. viestintdteknologian kaytto

Virtuaalisen tiimin jdsenyys perustuu usein tietyn alan asiantuntijuuteen tai

erityisosaamiseen. Tiimin jdsenten potentiaali ja osaaminen voi olla jopa melko
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tuntematonta muille tiimin jdsenille. Virtuaalinen tiimi on usein luonteeltaan
projektimainen ja sen yhteinen taival suhteellisen lyhyt. Projektin padattymisen
jdlkeen tiimit usein hajoavat ja tiimin jasenet liittyvat muihin tiimeihin, joissa on

eri ihmiset kuin edellisessd tiimissd. (Virolainen 2010.)

2.3 Viestintiteknologia ja teknologiavilitteinen yhteistyo

Tassa tutkimuksessa tutkitaan hajautuneesti toimivia tiimejd, joiden jadsenet
tyoskentelevit hajautuneesti tai osittain hajautuneesti eri paikkakunnilla ja eri
organisaatioissa hyodyntden viestintdteknologiaa keskindisessd vuorovaiku-
tuksessaan. Kehittynyt viestintdteknologia on luonut organisaatioille runsaasti
uusia mahdollisuuksia luoda ja hallita hajautuneita tiimejd (Kirkman 2004,
175). Anu Sivunen (2007, 29) nojaa Scottin (1999a) madritelmdan uudesta vies-
tintdteknologiasta elektronisena tai digitaalisena viestintdteknologiana, joka
tarjoaa mahdollisuuden rikkaampaan vuorovaikutuksellisuuteen ja kontrolliin
kuin joukkoviestimet. Vuorovaikutuksellisuudella Sivunen (2007) viittaa siihen,
ettd viestin ldhettdjdlld ja vastaanottajalla on samanlaiset ja tasavertaiset mah-
dollisuudet viestid vélineen avulla toisilleen, toisin kuin joukkoviestimien, ku-
ten radion tai television kautta tapahtuvassa viestinndssd, jossa viesti on perin-
teisesti ollut yksisuuntaista. Aiemmin viestintdteknologian rooli organisaatiois-
sa on ennemminkin ollut suorituksen tai tehokkuuden parantaminen. Viestin-
tateknologiassa on kuitenkin tapahtunut merkittdava muutos sen suhteen, ettd

sitd on nykyédéan tarjolla myo6s ryhmatyoskentelyd varten. (Sivunen 2007.)

Teknologiavalitteiselld yhteistyolld (computer-mediated collaboration; virtual colla-
boration) tarkoitetaan taméan tutkimuksen kontekstissa yhteistyotd, joka toteute-
taan teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen keinoin (Aira 2012, 23). Teknolo-
giavdlitteinen vuorovaikutus voidaan ndhda vuorovaikutuksena, joka tapahtuu
kahden tai useamman ihmisen vililld viestintdteknologiaa hyodyntden (Herring
1996, viitattu lahteessd Aira 2012). Tyopaikkojen niin sanottuja virallisia viestin-

tavalineitd ovat esimerkiksi sdhkoposti, intranet ja videoneuvottelulaitteisto.
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Epadvirallisia viestintdkanavia puolestaan ovat esimerkiksi pikaviestimet (esim.

Skype) tai yhteisolliset verkkotyokalut, kuten Facebook. (Aira 2012, 23.)

Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, mitd yhteistyon kanavia ja vali-
neitd hajautuneet tiimit kadyttdavat vuorovaikutuksessa ja tiedon jakamisessa se-
ka siitd, miten ne vaikuttavat tiimien sisdisiin yhteistyoprosesseihin. Hajautu-
neen tyon kysymykset ja haasteet ovat monessa organisaatiossa hyvin ajankoh-

tainen aihe, jota on mielekéstd tutkia tdssa ajassa.

Mikéd on kasvokkaisen viestinndn rooli hajautuneessa tytssa? Voiko kasvok-
kaista viestintdd korvata virtuaalisilla tyokaluilla? 1990-luvun lopulla monet
tutkimukset osoittivat, ettd virtuaaliset tiimit ovat vihemmain tehokkaita kuin
kasvokkain samassa lokaatiossa toimivat tiimit. Haasteita liittyi etenkin tiedon
jakamiseen tiimin sisdlld. (Warkentin, Sayeed & Hightower 1999.) Teknologia
on kuitenkin kehittynyt huimasti 2000-luvulla, yhtend esimerkkina sosiaalisen
median kanavat sekd dlypuhelimet. Hajautuneiden tiimien tyoskentelyolosuh-
teet ovat siis kehittyneemmait kuin koskaan. Aivomme ovat kuitenkin vanhat ja
kasvokkaista vuorovaikutusta on vaikeaa tai ldhes mahdotonta korvata tdysin.
Mika on kasvokkaisen vuorovaikutuksen rooli hajautuneen tiimin toiminnassa?
Mita sellaista kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus voi tuoda tiimille, mikd ei

virtuaalisissa kohtaamisissa ole mahdollista?

Useissa tutkimuksissa, joissa on tutkittu suhteiden kehittymistd hajautuneissa
ryhmissd, on tuotu esiin, ettd vahdisempi sosiaalisen tiedon jakaminen virtuaa-
litiimeissd on yhteydessd heikompiin ja vdhemmadn kehittyneisiin interperso-
naalisiin vuorovaikutussuhteisiin. My®6s tiimin jdsenten vélinen luottamus on
tutkimusten mukaan samasta syystd heikompaa kuin pdivittdisessa kasvokkai-
sessa kanssakdymisessd olevien kesken. Toisin sanoen, kyseisten tutkimusten
mukaan luottamuksen aste virtuaalitiimeissd on heikompaa juuri kasvokkaisen
viestinndn vadhdisyyden takia. (Wilson, Straus & McEvily 2006.) Wilson ym.
(2006) valottavat kuitenkin tutkimuksessaan, ettd luottamuksen rakentaminen
kasvokkain toimivan tiimin tasolle on tdysin mahdollista, jos tiimin jdsenet sii-

hen sitoutuvat.
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Kirkman, Rosen, Tesluk ja Gibson (2004) tuovat esille kasvokkaisen viestinndn
roolin virtuaalitiimin tyoskentelyssd ja voimaantumisprosessissa. Voimaantu-
mista on tutkittu usein yksil6tasolla, mutta tiimin voimaantumisesta puhuttaes-
sa viitataan tehtdvamotivaation kasvuun, joka on seurausta tiimin jasenten kol-
lektiivisesta, positiivisesta tehtdviinsd kohdistuneesta arvioinnista. Tiimit ja yk-
silot kokevat voimaantumista neljdlld tasolla. Niitd ovat usko tiimin tehokkuu-
teen, omien tehtdvien ja tyon merkityksellisyys, autonomia eli kokemus siitd, ettd
voi vaikuttaa ja tehdd paatoksid sekd neljantend vaikuttavuus eli tiimin jasenten
kokemus siitd heiddn tyollddan ja hyotyd organisaatiolleen. (Kirkman & Rosen

1997, viitattu ldhteessd Kirkman ym. 2004.)

Kirkmanin ym. (2004) mukaan tiimin voimaantuminen on yhteydessd kahteen
tarkeddn tekijadn hajautuneen tiimin tyossd. Niitd ovat prosessien kehittyminen
(process improvement) ja asiakastyytyvdisyys (customer satisfaction). Koska virtu-
aaliset tiimit ovat usein asiantuntija- ja tietotyohon keskittyneitd tiimejd, jotka
ratkovat asiakkaiden ongelmia tai kehittdvit uusia tuotteita on prosessien ke-
hittyminen néissa tiimeissd ensiarvoisen tarkedd. Prosesseilla tarkoitetaan tdssa
yhteydessd palautteen hakemista, virheistd keskustelemista ja uusien asioiden
ja toimintatapojen kokeilemista. (Edmonson, Bohmer & Pisano 2001, viitattu

ldhteessa Kirkman ym. 2004.)

Hajautuneissa tiimeissd, kuten tdimdnkin tutkimuksen tiimeissd, on usein jdse-
nid, jotka tyoskentelevit samalla paikkakunnalla ja samassa toimistossa tai toi-
mitiloissa (Aira 2012, 97). Vuorovaikutuksen maara téllaisissa tiimeissd jakau-
tuu luonnollisesti epdtasaisesti, silld kasvokkaisen vuorovaikutuksen maédrd
paikallisten tiimin jdsenten kesken on helpompaa ja tiheimpédd, kuin muilla
paikkakunnilla tyoskentelevien kollegoiden kanssa. Paikalliset kollegat myos
pitdvat todenndkoisesti useammin yhteisid lounas- tai kahvihetkid, mika puo-
lestaan lisdd vuorovaikutuksen ja tiedon jakamisen maadrdd heidan kesken. Tal-
laisissa tiimeissd on tdrkedd, ettd tyohon liittyvissd kysymyksissd tietoa ja tukea

on mahdollista saada nopeasti (Aira 2012, 100), mikd puolestaan vaatii hajau-
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tuneesti toimivilta tiimin jaseniltd vahvaa virtuaalista ldasndoloa ja aktiivista tie-

don jakamista.



3 KOLLEKTIIVINEN LUOVUUS

Téssd luvussa tarkastellaan luovuutta ja erityisesti kollektiivista luovuutta. Ta-
voitteena on pyrkid madritteleméédn luovuuden késite ja tuomaan esiin siihen
liittyvid tutkimussuuntauksia ja teoreettisia jasennyksid. Tamaén jdlkeen aihetta
kasitelldadan ensin yksilon luovuuteen vaikuttavien tekijoiden kautta, jonka jal-
keen valotetaan luovuutta kollektiivisesta ndkokulmasta tuoden esiin ryhméan

luovuuteen vaikuttavia tekijoitd erityisesti yhteistoiminnan ndkckulmasta.

3.1 Miti luovuus on?

Luovuus on hyvin moniselitteinen ilmio, jota on madritelty eri aikoina ja eri
tutkimusperinteissad eri tavoin. Einstein on kuvannut luovuuden ytimeksi ky-
kyd ndhdé asiat uusin silmin (Ziebro & Northcraft 2009, 136). Organisaatiotut-
kimuksen alalla luovuus maédéritellddn usein usean idean yhteensulautumana,
josta syntyy yksi uusi ja hyddyllinen idea. Luovuutta voidaan tarkastella pro-
sessina tai lopputuloksena. Kun puhutaan lopputuotteesta, voidaan luovuutta
tarkastella usean eri ominaisuuden kautta, kuten ideoiden méirian, vaikutta-
vuuden, joustavuuden, uutuusarvon ja kédytettdvyyden kautta. Prosessina luo-
vuus voidaan ndhdd eridvdnd ja yhtenevdnd ajattelutapana. (Gino, Toforova,

Miron-Spektor & Argote 2009.)

Luovuuden yhteydessd on relevanttia puhua innovatiivisuudesta ja innovaati-
oiden synnyttdmisestd. Innovaatio on késitteend haastava (Siltala 2010). Inno-
vaatiolla viitataan yleiskielessd uutuuteen (Heiskanen 2010). Moisio ym. (2009)
maddrittelevdt innovaation hyodyllisend ja uutena asiana. Perinteisesti innovaa-
tioista on puhuttu tuotteina tai keksintéind, mutta yhd enemmaén innovaatioista
puhutaan myds muun muassa palveluista, johtamisesta, tuotantoprosesseista,
liikketoimintamalleista ja toimintatavoista innovoinnin kohteena (Moisio ym.
2009). Heiskasen (2010) mukaan kaikkien innovaatioiden ldhtokohtana on luo-

vuus silloin, kun luovuudella tarkoitetaan totutuista ajattelukaavoista irrottau-
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tumista. Luovuus on siis innovatiivisen prosessin ensimmadinen vaihe ja silld
viitataan erityisesti ideoiden tuottamiseen (Kaplan, Brooks-Shesler, King & Zac-
caro 2009). Tdssa tutkimuksessa luovuus ndhdéddan synonyymina innovatiivi-
suudelle, silld tutkimuksen keskiossd olevat tiimit pyrkivit lopulta luomaan

esimerkiksi uusia tuotteita, palveluita ja toimintatapoja.

Innovaatioita koskevassa keskustelussa ja tutkimuksessa puhutaan yhd enem-
méan vuorovaikutteisesta ja yhteistoiminnallisesta oppimisesta sekd siitd, millai-
sissa oloissa tarvittavan tiedon vilittiminen, uuden tiedon luominen ja oppimi-
nen tapahtuisivat parhaalla mahdollisella tavalla (Heiskanen 2010; Siltala 2010).
Oppimisen ja luovuuden suhdetta on alettu viime vuosina tutkimaan siksi, ettd
molemmissa sosiaalinen ja yhteisollinen prosessi ovat merkittavassd roolissa

(Collin & Billett 2010).

Collinin ja Billettin (2010) mukaan luovan toiminnan prosesseja tulisikin ennen
kaikkea tutkia oppimisena. Oppiminen puolestaan on luovaa toimintaa. Heiddn
mukaansa on tdrkedd, ettd luovuuden késitettd kaytettdisiin muuallakin kuin
vain esimerkiksi luovan taiteellisen toiminnan tai niihin nojaavien ammattien
yhteydessd. Luovuutta tulisi késitelld perustavanlaatuisena inhimillisend pro-
sessina, joka tulee esiin silloin, kun opimme jotain uutta tai sovellamme aiem-
min kokemaamme tai oppimaamme uusissa ympdristdissd (Collin & Billett
2010). Luovuus sisdltyy tdlloin myos uusien kdytdnteiden kehittdmiseen ja
muutokseen. Muutoksessa tdrkedd on myos sellainen oppiminen, jossa yksilo

uudelleen késitteellistdd asioita ja sisdistdd uusia arvoja (Collin & Billett 2010).

Luovuustutkimuksen linjoja

Luovuutta on perinteisesti tutkittu yksilollisend ilmionad (Eteldpelto 2008) ana-
lysoimalla luovien yksiliden ominaisuuksia, kuten persoonallisuuden piirteita
ja kognitiivisia prosesseja. Luovuustutkimus sai alkunsa psykologiassa (DeZut-
ter & Sawyer 2010), mika osittain selittdd sen alunperin hyvin yksilollistd 1dhes-
tymistapaa. Perinteisessd psykologisessa ndkokulmassa luovuutta on tarkastel-

tu hyvin lansimaisesta ja yksilokeskeisestd ndkokulmasta, jossa luovuus on nih-
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ty ihmisen pysyvdnd ominaisuutena ja lahjakkuutena (Lonka, Hakkarainen,

Paavola & Wirtanen 2006).

Varhainen luovuustutkimus keskittyi analysoimaan erittdin luovien yksildiden
ominaisuuksia, kuten persoonallisuutta ja dlykkyyttd. Yksilollisessd 1dhestymis-
tavassa on keskitytty tarkastelemaan yksilon mentaalisia prosesseja, jotka joh-
tavat luovuuteen. Tdtd ldhestymistapaa kutsutaan reduktionistiseksi, silld se
pyrkii selittimddn ryhmédilmion yksittdisten ryhman jasenten kautta. (DeZutter

& Sawyer 2010.)

Luovuutta on alettu kuitenkin yhé laajemmin tarkastelemaan kollektiivisesta ja
yhteistoiminnallisesta ndkokulmasta (Eteldpelto 2008). Yksilollisten kykyjen ja
ominaisuuksien tutkimisen lisdksi luovuustutkimus on keskittynyt ryhma- ja
organisaatiokontekstin vaikutuksiin yksilon luovuuteen. Yksilon ominaisuuksia
analysoiva luovuustutkimus ei usein ota huomioon relationaalisia, vuorovaiku-
tukseen perustuvia ryhmédprosesseja, joissa uusia ideoita kehitetdan kollektiivi-
sesti sosiaalisessa vuorovaikutuksessa muiden ryhmaén jasenten kesken (Muel-
ler & Cronin 2009). Sosiaalisen kontekstin rooli on merkittdva luovan idean syn-
tymisen kannalta, silld vuorovaikutus ja viestintd muiden kanssa antaa mahdol-
lisuuden ndhdéd maailman “uusin silmin”. Sen vuoksi onkin aiheellista tarkas-

tella muun muassa ryhmadynamiikan vaikutuksia luovuuteen (Ziebro &

Northcraft 2009, 136).

Luovien ideoiden kehittymistd selittdvét teoriat korostavat usein sosiaalisten
tekijoiden merkitystd luovassa prosessissa (Amabile 1983; Woodman, Sawyer &
Griffin 1993, viitattu ldhteessd Ziebro & Norcraft 2009). Kollektiivisen tason
luovuutta, toimintaa ja vuorovaikutuksen roolia luovuuden ldhtokohtana on
tutkittu melko vdhan (Hargadon & Bechky 2006, 485). Tieddmme suhteellisen
vahén siitd, mitkd tekijat vaikuttavat yksilon luovuuden sijasta ryhmin luovuu-

teen.

Sosiokulttuurisessa viitekehyksessd luovuus on ndhty kulttuurisen uuden tuot-

tamisen lisdksi arjen kdytdnnoissd ja tilanteissa ilmenevdnd toimintana, jossa
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pyritddn loytamaddan uusia ja entistd parempia ratkaisuja arjen kdytannon on-
gelmiin. Jos miellimme luovuuden pelkédstdan yksilon ominaisuudeksi, olem-
me vaarassa sivuuttaa ihmisen kasvuun, kehitykseen ja luovaan tyshon liittyvét
kulttuuriset ja sosiaaliset prosessit (Lonka ym. 2006). Sosiokulttuurisesta nako-
kulmasta luova toiminta on aina sosiaalista eikéd ole sidoksissa yksinomaan yk-
silon dlykkyyteen tai aivokapasiteettiin. Csikszentmihalyin mukaan luovuutta
ei voi selittdd ilman kulttuurista ja sosiaalista ulottuvuutta (Lonka ym.
2006). Seuraavassa luvussa tarkastellaan ympariston ja kontekstin vaikutuksia
yksilon luovuuteen. Luvussa esitellddn erilaisia teoreettisia jaisennyksid, joiden

kautta teemaa voidaan tarkastella.

3.2 Ympdriston vaikutus luovuuteen

Yksilollinen ja kollektiivinen ldhestymistapa pysyivit erillddn aina 1980-luvulle
asti, jolloin luovuuden tutkimuksessa kiinnostuttiin siitd, miten sosiaaliset ja
kulttuuriset tekijdat vaikuttavat yksilon luovuuteen (DeZutter & Sawyer 2010).
2000-luvun luovuustutkimuksessa on alettu ndkemaéén yhteyksid ndiden kah-
den vililld, jolloin tyoympadristoon ja yksilopsykologisiin tekijoihin liittyvia

komponentteja on alettu yhdistelemé&an (Pirola-Merlo & Mann 2004).

Merkittdava yksilon, ryhmén ja organisaation luovuutta selittdvd teoria, jossa
kontekstiin ja yksilon sisdisiin prosesseihin liittyvit tekijat yhdistyvat, on Ama-
bilen 1980-luvulla kehittama luovuuden komponenttiteoria (componential model
of organizational innovation) (Pirola-Merlo & Mann 2004). Amabilen (1996) mallin
mukaan luovuuteen vaikuttavat yksilotasolla kolme merkittavaa tekijaa: tehtd-
vidn liittyvit taidot (ammattitaito), luovuustaidot sekd motivaatio. Luovuustaidoilla
viitataan kognitiivisiin ominaisuuksiin, kuten tyoskentelytapaan (etsitdanko
uusia helpompia tapoja tehdd toitd vai turvaudutaanko vanhoihin tuttuihin
rutiineihin) ja ongelmanratkaisuun (etsitdaanko uusia ratkaisuja vai luotetaanko
totuttuihin tapoihin). Tehtdvdan liittyvilld taidoilla viitataan siihen, ettd luo-
vuus kohdistuu aina jollekin tietylle tehtdva- tai toiminta-alueelle. Yksilon on

hyvin vaikea keksid uusia ratkaisuja tai ideoita asiasta, jota hdn ei tunne lain-
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kaan. Kaytannossa tdlld tarkoitetaan ammattitaitoa. (Moisio, Lempidld & Hau-

kola 2009.)

Amabilen (1996) mallin kolmas osatekija on motivaatio. Motivaatio maarittad
sen, mitd yksilo lopulta tekee. Huippuluoviin ratkaisuihin kykeneva yksilo ei
ole hyodyllinen organisaatiolleen, jos hédn ei halua kadyttdaa kykyjaan yhteisonsa
hyviksi (Moisio ym. 2009). Motivaation voi jakaa ulkoiseen ja sisdiseen. Ulkoi-
sella motivaatiolla tarkoitetaan ulkoisesta tekijastd, kuten rahasta syntyvaa mo-
tivaatiota. Sisdiselld motivaatiolla puolestaan viitataan yksilon aidosta kiinnos-
tuksesta ja innostuksesta kumpuavaan kayttdytymiseen. Yksi luovuustutki-
muksen saralla merkittavimpid tutkijoita Robert ]. Sternberg (1988) puhuu siséi-
sestd motivaatiosta yhtend luovuuden tdrkeimmista edellytyksistd ja lahtokoh-
dista. Sisdinen motivaatio viittaa siihen, kun yksil6 toimii oman kiinnostuksen-
sa pohjalta ja saa toiminnastaan sisdistd tyydytystd. Ulkoinen motivaatio on
puolestaan ulkoisten tekijoiden, kuten esimerkiksi rahan tai ympariston asetta-
mien odotusten mukaan toimimista (Sternberg 1988). Kun yksilod ohjaa sisdi-
nen motivaatio, hdn on sitoutuneempi ja energisempi ja haluaa viedd ideoitaan
sinnikkddmmin eteenpdin (Moisio ym. 2009.) Luovuuden komponenttiteorian
mukaan yksilod yksi voimakkaimmin sisdisesti motivoivista tekijoistd on tunne
siitd, ettd tyoskentelee jonkin tdrkedn asian eteen, johon myos itse uskoo (Ama-

bile 1988).

Toinen malli, joka kuvaa yksilon ja ympaériston linkkid luovuuteen vaikuttajina
on Fordin (1996) teoria nimeltddn Theory of Creative Individual Action. Kuten
Amabilen teoriassa, Fordin malli esittelee kolme yksilotason tekijdd, jotka vai-
kuttavat luovuuteen: merkitysten luominen, motivaatio sekd kyvykkyys. Nama
kolme tekijdd ovat vuorovaikutuksessa ympariston ja kontekstin kautta ja vai-
kuttavat siihen, suuntaako yksilo toimintansa luovaan vai tuttuun totuttuun

suuntaan. (Pirola-Merlo & Mann 2004.)

Kolmas luovuuteen liittyva teoria on Westin (1990) tyoilmapiirimalli (the four-
factory of climate for innovation). llmapiiri kuvastaa yksilon ja yhteison valilld

olevaa suhdetta. Westin teorian kautta voidaan tarkastella myos tiimin luovuut-
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ta ja innovaatiokykyad. West esittelee neljd ilmapiiritekijdd, jotka ovat yhteydessa
tiimin luovuuteen ja innovatiivisuuteen: 1) visio (vision), jolla tarkoitetaan yh-
teistd sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin 2) turvallisuus (participative safety), jolla
tarkoitetaan ideoiden ja ajatusten jakamista ja padtoksentekoon osallistumista
ilman pelkoa pilkasta tai torjumisesta 3) tehtdvdsuuntautuneisuus (task-
orientation) sekd 4) uudistusmyonteisyys (norms and support for innovation). Néi-
den tekijoiden on todettu useissa empiirisissad tutkimuksissa vaikuttavan tiimin

luovuuteen ja innovatiivisuuteen (Pirola-Merlo & Mann 2004).

Neljas malli, jonka kautta yksilon ja yhteison luovuutta voi tarkastella on unka-
rilaisen Csikszentmihalyin systeemisen luovuuden malli (Moisio ym. 2009).
Csikszentmihalyi mddrittelee luovuuden yksilollisten ominaisuuksien sijaan
sosiaalisena ilmiond. Mallissa luovuus ndhdddn vuorovaikutteisena prosessina,
joka tapahtuu yksilon, asiantuntijayhteison ja alan vaélilld (Csikszentmihalyi
2014). Alalla viitataan tdssd yhteydessd siihen tehtdvadalueeseen, johon luovuus
kohdistuu. Toiminta-alueita, joilla luovuus tapahtuu voivat olla esimerkiksi
taiteet tai liiketoimintamalli. Eri aloihin liittyy omat sdadannot, kdytannot ja kieli,
joiden pohjalta yksilon tuotoksia arvioidaan luoviksi tai tavanomaisiksi (Moisio
ym. 2009). Asiantuntijayhteiso puolestaan arvioi, valikoi ja kasvattaa yksiloiden
ideoita yhteisond. Yksilon tehtdva on siis uudistaa tdtd systeemid ja tuottaa sii-
hen uusia ideoita. Ndiden uusien ideoiden kohtalo méadraytyy sen mukaan, mi-
ten asiantuntijayhteisé ottaa ne vastaan ja hyviksytdanko ne osaksi alaa, jolla
on jo vakiintuneet traditiot. (Moisio ym. 2009.) Nama kolme elementtid siis vai-
kuttavat toisiinsa jatkuvasti ja ovat kaikki osa samaa luovaa prosessia (Csiks-

zentmihalyi 2014).

TAULUKKO 1. Luovuutta jdsentdvia teorioita.

Teoreetikko Mallin nimi Nikemys luovuudesta
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Amabile Luovuuden kompo- Yksilon luovuuteen vaikuttavat:
nenttiteoria 1) sisdinen motivaatio

2) luovan ajattelun taidot

3) asiantuntijuus

Ford Yksilollisen luovan Luovuuteen vaikuttavat:
toiminnan malli 1) merkitysten luominen

2) motivaatio

3) kyvykkyys

— yhdessd ympaériston kanssa

West [Imapiirimalli Ryhmaén luovuuteen vaikutta-

vat:

1) visio

2) turvallisuus

3) tehtdvdsuuntautuneisuus
)

4) uudistusmyonteisyys

Csikszentmihalyi | Systeemisen luovuu- | -luovuus on sosiaalinen ilmi6
den malli - vuorovaikutteinen prosessi yk-
silon ja asiantuntijayhteison va-
lilla

- yksilon ominaisuudet ja ympa-
riston merkitys vaikuttavat yh-
dessa

Luovuuteen vaikuttavat:

1) yksilo

2) toimiala

3) toimintakenttd

Pirola-Merlon ja Mannin (2004) mukaan yksittdisen ryhmén jasenen kontribuu-
tiota ryhmén suoriutumisen kannalta on tutkittu melko vdhdn. Taméa johtuu
osittain siitd, ettd edelld mainittujen suhteeseen vaikuttaa vahvasti ryhmén teh-
tdavan luonne. Erilaiset ryhmdt ja niiden tehtdvéat taas ovat vaikeasti yleistetté-

vissd tai vertailtavissa keskenddn. Ryhmien ja niiden jasenten suoriutumista on
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tutkittu kuitenkin esimerkiksi mittaamalla ja vertailemalla eri yksiléiden kykyéa
tyoskennelld yhdessd muiden tiimin jdsenten kanssa. Yksiloiden suoriutumisel-
la ei kuitenkaan ole suoraan vahvistettua yhteyttd tiimin suoriutumiseen (Piro-

la-Merlo & Mann 2004).

3.3 Kollektiivinen luovuus ja luova yhteistoiminta

Kaplanin ym. (2009) mukaan ryhmaéssd tapahtuva luovuuden prosessi eroaa
monella tapaa yksilollisestd luovuuden prosessista. Ryhmaén tai tiimin luovuu-
desta voidaan puhua myos kollektiivisena luovuutena. Tutkimus- ja kehitta-
misprojektien taustalla on usein organisaation sisdlld muodostettuja moniam-
matillisia tiimejd, joissa vaatimuksena on eri jdsenten panos ja asiantuntijuudet
ja osaaminen eri aloilta ja alueilta. Ndissd tiimeissd luovuus voi ilmetd kunkin
tiimin jdsenen erillisessd panoksessa sekd silloin, kun tiimin jdsenet ovat vuoro-
vaikutuksessa toistensa kanssa, jolloin he jakavat, yhdistelevét, kritisoivat ja
suodattavat ideoita keskendan. (Pirola-Merlo & Mann 2004.) Tutkimus on osoit-
tanut, ettd ryhmaétason luovuuden ilmeneminen on yhteydessda monimuotoi-
suuteen, toiminnalliseen heterogeenisyyteen sekd psykologiseen turvallisuu-

teen ryhmadssa (Kaplan 2009, 235).

Edellisessd luvussa kasiteltiin ympaériston vaikutusta yksilon luovuuteen. Yksi-
16llisen luovuuden tutkijat eivit siis kielld ympariston merkitystd luovassa pro-
sessissa. Osallistumisndkokulma vie ajatuksen kuitenkin asteen pidemmialle.
Siind muut ihmiset eivét ole vain yksilolle hyodyllisid kollegoita, vaan ihmisten
vdlinen historia heijastuu heidén viliinsad ikddn kuin sisdisend dialogina. (Lon-

ka, Hakkarainen, Paavola & Wirtanen 2006.)

Monilahjakkaan tyéryhmén kokoaminen on luovuuden kannalta ensiarvoisen
tarkedd. Amabilen (1998) mukaan tyoryhmien tulisi edustaa erilaisia nakokul-
mia ja taustoja. Erilaiset asiantuntijuudet ja luovan ajattelun taidot voivat yhdis-
tyessddn tuottaa uudenlaisia ja hyodyllisid ideoita. Erilaisuus ei kuitenkaan ole

itseisarvo, joka automaattisesti tuottaisi luovia ja innovatiivisia ratkaisuja. Tyo-
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ryhmaén jdsenten tulisi jakaa sama innostus tyoryhman tavoitetta kohtaan. Hei-
dén tulisi myos olla halukkaita tukemaan toisiaan haastavien vaiheiden ja pet-
tymysten yli sekd tunnistaa muiden ryhmén jdsenten tuoma asiantuntijuus ja
hyoty ryhmalle. Ndilld tekijoilld lisdatdan paitsi sisdistd motivaatiota, myos asi-

antuntijuutta ja luovan ajattelun taitoja. (Amabile 1998.)

Organisaatioissa toimivien luovien tyoryhmien kokoaminen vaatii johdolta sy-
vallistd kykyad paitsi arvioida tyontekijoidensd osaamista, myos heidan kykyaan
toimia yhteistyossd ja vuorovaikutuksessa muiden ryhmén jdsenten kanssa,
ymmartdd heiddn yhteistyokykyddan, ongelmanratkaisutaitojaan sekd motivaa-
tiotekijoitddn. Tiimin muodostaminen, jossa sekd kemiat ettd erilaisuus ja tuen
maddrd ovat kohdillaan, on haastavaa, mutta maksaa itsensd monella tapaa ta-
kaisin. (Amabile 1998.) Usein johto tyrehdyttdd luovuuden heti alkuunsa ko-
koamalla liian homogeenisia tiimeja. Amabilen (1998) mukaan homogeeniset
tiimit etsivit useasti ratkaisuja melko nopeasti ilman erimielisyyttd tai konflik-
teja. Niissd ei juuri tapahdu luovaa ajattelua tai uudenlaista ajattelua, vaan ajat-

telu pysyy jotakuinkin samana koko ajan (Amabile 1998).

Lonka ym. (2011) puhuvat kollektiivisen luovuuden kohdalla kehittely-
yhteisoistd, jotka ovat yhteisdjd, joiden jdsenet tempautuvat tdysilldi mukaan
toimintaan, jolloin syntyy niin sanottu kollektiivinen virtaus. T4lloin yhteison
tarjoamat ihanteelliset kokemukset saavat osallistujat motivoitumaan ja kehit-
tamaan yhteistoimintaansa entistd saumattomammaksi. Ryhmaévirtauksen tilas-

sa kaikki toimii ja “virtaa kuin unelma”.

Toimivaa yhteistoimintaa on kuvattu oppimisen kannalta hyvin samanlaiseksi
kuin luovaa yhteistoimintaa. Seka tuloksekkaassa yhteistoiminnassa ettd luo-
vassa yhteistoiminnassa tuodaan esiin uusia ideoita kriittisessd ja monipuoli-
sessa dialogissa. Onnistuneessa yhteistoiminnassa osallistujat rakentavat yhteis-
td kasitystd uudesta asiasta nojaten toistensa ndkemyksiin. Prosessin seurauk-

sena he saavuttavat yhteisen kéasityksen, joka on uusi ja yhdessd luotu. (Eteld-

pelto 2008.)
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John-Steiner (2000) on tutkinut yhdessd tiedettd tekevid pariskuntien ja pien-
ryhmien yhteistoimintaa. Hdn tunnistaa erilaisia yhteistoiminnan tyyppejd, joita
ovat hajautettu, tdydentdvd, perhemalli ja integratiivinen malli. Hanen tutki-
muksensa pariskunnilla komplementaarinen eri toisiaan tdydentdva malli oli
yleisin. Malli perustuu siihen, ettd osapuolet eivit ole samankaltaisia, vaan eri-
laisia muun muassa maailmankuvaltaan, perspektiiviltddn, osaamiseltaan ja
tiedoiltaan. Taydentdvyys tarkoittaa sitd, ettd yksilo voi toteuttaa vain osan in-
himillisestd potentiaalistaan, mutta yhteistoiminnassa yksilo voi laajentaa ja
parantaa yksilollisid mahdollisuuksiaan. Taydentdvyys voi tulla esiin tempera-
mentin, motivaation tai emootioiden kohdalla sekd tiedoissa ja taidoissa. Me-
nestymisen kannalta John-Steinerin (2004, 189) mukaan on olennaisinta yhtei-

nen intohimo ja halu ratkaista jokin ongelma tai tehtdva.

Yhteisollistd luovuutta tarkasteltaessa on myos relevanttia tarkastella luovuu-
den edellytyksid ja resursseja sekd toisaalta luovuutta rajoittavia tekijoitd. Kol-
lektiivista luovuutta voi tarkastella esimerkiksi ryhméprosessien tai kontekstin
kautta. Luovuuteen vaikuttavat yhtilailla lapsuuden kokemukset, luokkailma-
piiri, organisaatiokulttuuri ja kansallinen kulttuuri (Paulus & Nijstad 2003).
Luovuutta voi ldhestyd myos yksilon kautta perehtymalld sisdiseen motivaati-
oon ja tunteisiin, joihin voivat vaikuttaa esimerkiksi ulkoiset paineet ja palkkiot

tai kontrolloiva ympaérist6 (Paulus & Nijstad 2003).

Eteldpelto (2008) tiivistdd artikkelissaan usean tutkijan toteamuksen siitd, ettd
sosiaalinen ja fyysinen ympadristd vaikuttavat luovuuteen merkittavéasti. Esi-
merkiksi sellaiset tekijdt kuin sosiaalinen ilmapiiri, luottamus, tuki seka tiedolli-
set ja dlylliset resurssit ovat ndistd tdrkedksi havaittuja. Useiden luovuustutki-
joiden mukaan turvallisuus ja luottamus ovat merkittdvid yhteistoiminnalliseen
luovuuteen vaikuttavia seikkoja (Eteldpelto 2008). Luottamus on néhty edelly-
tyksend yhteistyolle, joka mahdollistaa todellisen jakamisen ja konfliktien
avoimen késittelyn. Tahén liittyy myds emotionaalinen tuki ja vastavuoroinen
huolenpito muista tiimin tai ryhman jasenistd. Sosiokulttuurisesta ndkokulmas-

ta yhteisollisen luovuuden syntyminen edellyttdd sitd, ettd yhteisdissda syntyy
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kollektiivinen ldhikehityksen vychyke. Télloin ryhmén tai yhteison jasenet toi-
mivat resursseina toisilleen. Kun ryhmdssd on tarpeeksi turvallisuutta ja luot-
tamusta, voidaan ideoita jakaa ja vaikeita asioita ottaa kasittelyyn helpommin.

(Eteldapelto 2008.)

Ryhmén luovuuden tielld voi olla monia haasteita. Niitd voivat olla esimerkiksi
sosiaalinen pelko, vapaamatkustaminen, tyotehtdviin liittyméaton kayttaytymi-
nen tai kognitiivinen ylikuormittuminen (Kurtzberg & Amabile 2001). John-
Steinerin mukaan (2000) mukaan kollektiivinen luovuus on prosessi, joka sisél-
tdd erilaisia vaiheita, joihin sisdltyy paitsi innostusta, myos konflikteja. Konflik-
tit kuitenkin tukevat kollektiivisen luovuuden prosessia jannitteisen vuorovai-
kutuksen ja neuvotteluiden kautta, silld liika eheys ja yksimielisyys voivat olla
luovuudelle pikemminkin haitallinen ja rajaava tekija. Riittdva erilaisuus on
tekijd, joka synnyttdd yhteisiin ponnistuksiin laadukkaamman tuloksen kuin
liika samanlaisuus jdsenten kesken. Kollektiivisen luovuuden rakentaminen
vaatii vuorovaikutusta sekd luottamuksen ja suhteiden rakentamista. (Lonka
ym. 2006.) Hyvien suhteiden, laadukkaan dialogin ja luottamuksen rakentami-
nen vaativat usein aikaa ja vaivaa, mutta ovat samalla keskeisid kollektiivisen

luovuuden puhkeamisen edellytyksid (Lonka ym. 2006).

Longan ym. (2006) mukaan luovuuden ymmartaminen vaatii ndkokulmaa, jos-
sa yhdistyvit sekd yksilon erityispiirteet ja osaaminen ettd kulttuurisen tason
tieto ja kdytdnnot. He kutsuvat tdtd lahestymistapaa trialogiseksi. Trialogisessa
ndkokulmassa ei keskitytd pelkédstdan mielensisdisiin prosesseihin tai kulttuuri-
seen vuorovaikutukseen, vaan lisdksi myos siihen, miten ryhmét saadaan orga-
nisoitua niin, ettd ysiloiden osaaminen palvelee yhteisod ja pdinvastoin. Trilogi-
sessa nikokulmassa huomio tulisi keskittda siihen, millaisena ihmisten vilinen
vuorovaikutus tapahtuu yhteisesti kehitettdvien kohteiden kautta. Trialoginen
ndkokulma palvelee myos tdtd tutkimusta, jossa pyritddan selvittdimaan seka yk-
silollisid ettd ryhmédprosesseihin ja kulttuuriin viittaavia tekijoitd, jota vaikutta-

vat kollektiiviseen luovuuteen hajautuneessa kontekstissa.






4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella ja kuvata kollektiivista luovuutta il-
mentdvid tekijoitd hajautuneessa tiimissd. Ilmiotd analysoidaan yksilon, ryhmén
ja sidosryhmien nakokulmasta siten, ettd kuhunkin osa-alueeseen liittyvid kol-
lektiivista luovuutta ilmentdvia tekijoitd on pyritty selvittamaddan haastatteluai-
neiston perusteella. Yksilolld tarkoitetaan yksittdista tyontekijaa tiimissd, ryh-
malld tarkoitetaan tamén tutkimuksen kohteina olevia tiimejd. Sidosryhmilla
puolestaan tarkoitetaan asiakkaita, kollegoita, yhteistyokumppaneita ja muita
tiimejd tai tyoryhmid, joihin tyontekijdt tdssd tutkimuksessa mukana olevan

tiiminsa lisdksi kuuluvat.

Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkittavien kasityksistd ja kokemuksista
koskien omaa tyttddn ja oman tiiminsd toimintaa. Tutkimuksessa pyritadn
ymmartamaan eri tekijoiden vaikutuksia yksiloiden ja sitd kautta ryhmén luo-
vuuteen. Tutkimuksessa tarkastellaan ryhméan vuorovaikutus- ja tiedonjaka-
misprosesseja sekd ryhmaén jasenten henkilokohtaisia motivaatiotekijoitd tyossa.
Taman lisdksi myo6s sidosryhmien kontribuutiota ryhmén toiminnalle pyritadn

ymmartamaan ja kuvailemaan.

Tutkimuskysymykset ovat:

Mitka

a) yksilolliset tekijat

b) ryhmaéén ja ryhméprosesseihin liittyvét tekijat
c) sidosryhmiin liittyvat tekijat

ilmentdvat kollektiivista luovuutta hajautuneessa tiimissa?



5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tama tutkimus pohjautuu laadulliseen eli kvalitatiiviseen tutkimusperintee-
seen. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena ei ole pyrkid tilastollisiin yleis-
tyksiin, vaan enemmaénkin pyrkid kuvaamaan tutkittavaa ilmittd ja antamaan
siitd jossain madrin teoreettisesti mielekds tulkinta (Eskola & Suoranta 1999, 61).
Tassd tutkimuksessa tavoitteena on pyrkid ymmartdméaén ja kuvaamaan kollek-
tiivista luovuutta hajautuneessa tiimissa. Keskiossa ovat tutkittavien kokemuk-

set ja kdsitykset oman tiiminsa toiminnasta sekd omasta asiantuntijuudestaan.

5.1 Tutkittavat ja tutkittavat tiimit

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koon madrittely tapahtuu sen perusteel-
la, mikd maird aineistoa riittdd kuvaamaan tutkimuskohdetta. Tassi tutkimuk-
sessa on kyseessd case-tutkimus eli tapaustutkimus. Tapauskohtaisessa analyy-
sissa ei nojata tilastollisiin kriteereihin, vaan ennemminkin teoreettiseen katta-
vuuteen (Eskola & Suoranta 1999). Yleensd tapaustutkimus kohdistuu yhteen
tapaukseen, mutta myds usean tapauksen tutkimukset ovat mahdollisia, kuten
tassd tutkimuksessa, jossa tarkastelun kohteena on kaksi tiimié eli kaksi tapaus-
ta. Eskolan ja Suorannan (1999) mukaan tapaustutkimuksen kohde voi olla
mahdollisimman tyypillinen, mutta myos jonkinlainen rajatapaus ja poikkeus.
Laadullisen tapaustutkimuksen pohjalta ei ole tarkoitus tehdd tilastollisesti
yleistettdvid johtopddtoksid, jonka vuoksi on tdrkedd, ettd analysoitava aineisto

muodostaa kokonaisuuden eli tapauksen. (Eskola & Suoranta 1999.)

Tutkimukseen osallistui mukana tutkittavia kahdesta eri tiimistd. Toinen tiimi
on kokoonpanoltaan selkedmpi ja toinen tiimi puolestaan verkostomaisempi ja
rajoiltaan hailyvampi, silld se on muodostettu eri organisaatioita edustavista

henkildistd, jotka kaikki tekevat tdmén tiimin projektia sivutoimenaan. Valitsin
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tiimit sen perusteella, ettd ne tyoskentelevit eri sektoreilla, toinen jdrjestosekto-
rilla ja toinen yrityssektorilla. Tarkoituksena oli 16ytdd kaksi erilaista tiimid eli
tapausta erilaisista konteksteista, joka mahdollistaisi kiinnostavan vertailuase-
man tiimien vilille. Ajatuksenani oli 16ytdd tiimi niin sanotusta perinteisem-
maéstd kontekstista, mitd jarjestopuoli tdssd edustaa, sekd tulevaisuuden tyotii-
mi, jota start up -tyyppinen tiimi puolestaan edustaa. Olen nimennyt tiimit tés-
sd tutkimuksessa tiimi A:ksi ja tiimi B:ksi. Alla oleva taulukko havainnollistaa
tiimeihin liittyvid taustatekijoitd, joiden voidaan ajatella olevan merkityksellisia
tutkimuksen kontekstin ja tulosten ymmartdmisen kannalta. N4it4 tekijoitd ovat

tiimin ikd, koko, toimintakenttd seka tiimissd kdytetyt kommunikointivilineet.

TAULUKKO 2. Tutkittavien tiimien taustatiedot.

Tiimi A Tiimi B
Tiimin ika 6 kk 1 vuotta
Tiimin koko 5 henkilod 5-7 henkilod
Tiimin toimintakentta jarjestosektori yrityssektori
Tiimissd kdytetyt kom- sahkoposti, puhe- | sahkoposti, puhelin, video-
munikointikanavat lin, Go to meeting | konferenssityokalu, reaali-
-tyokalu, intranet | aikainen keskustelutyokalu

Tiimi A

Tiimi A koostuu viidestd jasenestd, jotka kaikki osallistuivat tdhdn tutkimuk-
seen ja haastatteluihin. Kyseessd on kansanterveysalan jadrjestossd toimivasta
asiantuntijatiimistd, joka tekee toitd kolmivuotisen Raha-automaattiyhdistyksen
rahoittaman kolmivuotisen hankkeen / projektin parissa. Tiimi on toiminut
talla kokoonpanolla kevaasta 2015 lahtien. Kolme tiimin jdsenistd tyoskentelee

samoissa toimistotiloissa Turussa ja kaksi samassa toimistossa Helsingissa. Mo-
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lempien kaupunkien toimipisteissad tyoskentelee myos muiden jérjestojen ja si-
dosryhmien ihmisid. Tahédn tiimiin kuuluu projektisuunnittelija, tiedottaja, vies-

tintdsuunnittelija, projektityontekija ja projektisihteeri.

Tiimissd on havaittavissa erilaisia asiantuntijuuksia ja ydinosaamisalueita.
Useiden ryhmén luovuutta selittdvien teorioiden mukaan ryhmaén diversiteetti
eli se, ettd ryhmadstd 10ytyy erilaisuutta esimerkiksi asiantuntijuuksien suhteen,
on ryhmén luovuutta edistava tekijd. Tdssd tutkimuksessa tutkittavien tiimien
jdsenid pyydettiin haastatteluissa kuvailemaan heiddn omaa ydinosaamistaan ja
asiantuntijuuttaan. Seuraavassa on listattu tiimien jasenten omin sanoin kuvai-
lemat ydinosaamisalueet. Asiantuntijuudet on numeroita tutkimushenkildiden

mukaan eli yksi kohta kuvaa yhti tutkittavaa.

1. uusien ndkokulmien tuominen véeston terveyden edistimiseen & kan-
santerveystieteen tutkimuksen soveltaminen kaytantoon

2. monipuolinen ja laaja viestinndn osaaminen: tiedottaminen, sidosryhma-
ja asiakaslehdet, sosiaalisen median viestintd, verkkoviestinta

3. mediasuhteiden ylldpito ja hyodyntdminen, journalistinen osaaminen, si-
sdllon luominen, kirjoittaminen

4. visuaalinen osaaminen, kuvitukset, messu- ja tapahtumajédrjestelyt, edus-
taminen

5. tekstien tuottaminen ja oikolukeminen, kieleen ja kielenhuoltoon liittyvét

tehtivit

Tiimi B

Tiimi B on kahden partneriyrityksen muodostama tyéryhmd, joka luo uutta
yritystd sdhkoisen tyokalun ymparille. Tiimiin kuuluu vakituisina jdsenind viisi
henkil64, joista neljad on haastateltu tahédn tutkimukseen. Tiimin jdsenista kaksi
on omistajayritysten padomistajia, yksi toimii omistajayrityksen toimitusjohta-
jan tittelilld ja kaksi muuta tydskentelevit ohjelmistoliiketoiminnan ja mainos-

toimistoliiketoiminnan asiantuntijoina. Kaikki tiimin jdsenet tyoskenteleviit si-
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vutoimisesti tdimdn projektin parissa eli siihen liittyvad tyo tapahtuu jokaisen
kohdalla pitkilti padtoimisen tydajan ulkopuolella. Tiimin jdsenet ovat sijoittu-
neet maantieteellisesti eri kaupunkeihin; osa heistd on Jyvaskyldssd ja osa Hel-
singissd. Lisdksi osa tiimin tekee asiakas- ja konsultointityén vuoksi liikkuvaa
tyotd eri puolilla Suomea. Tiimin projekti on alkanut jo pari vuotta sitten, mutta
varsinaisesti tiimi on toiminut yhdessad syksystd 2014 asti ja sen yhteinen matka
paaéttyi kesdlla 2015. Tiimin tavoitteena on luoda myytédva palvelu, joka keven-
tdd organisaatioissa tapahtuvia viestintd- ja vuorovaikutusprosesseja nopeam-
miksi ja ketterammiksi esimerkiksi vahentamallda sahkopostin kdyttod viestin-

nin kanavana.

Tiimin asiantuntijuudet/ydinosaamisalueet (haasteltavien itsensd kuvailemi-
na):
1. ohjelmointi, tuotekehitys, start up -osaaminen, yrityksen perustaminen
2. myynti, markkinointi, kdytettivyyden ja toiminnallisuuksien ymmarta-
minen
3. liiketoiminnan kehittdiminen, liikkeenjohdollinen osaaminen, talous-
osaaminen, strateginen osaaminen
4. konseptointi, liiketoimintakokonaisuuden ymmairtdminen strategiselta

tasolta loppukayttdjakokemukseen

Lisdksi tiimiin kuuluu 2-3 muuta jdsentd, joista osa toimii ajoittain yhteistyossd
tiimin kanssa, osa puolestaan tiiviimmin. Heitd ei kuitenkaan haastateltu tatd

tutkimusta varten.
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5.2 Teemahaastattelu ja aineistonkeruu

Koska tutkimusongelma ei ollut aineistonkeruun vaiheessa vield tarkkaan rajat-
tu ja madritelty, Koska tutkittava ilmi6 oli moniulotteinen ja abstrakti, valitsin
aineistonkeruumenetelméksi puolistrukturoidun teemahaastattelun, silld se on
aineistonkeruumenetelménd melko joustava. Teemahaastattelu on avoimen ja
lomakehaastattelun vilimuoto (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2012, 208). Talloin
kysymykset ovat kaikille ldhes samat, mutta vastauksia ei ole sidottu valmiisiin
vastausvaihtoehtoihin, vaan tutkittavat saavat vastata omin sanoin. Eskolan ja
Suorannan (1999, 87) mukaan teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit ja
teemat on etukdteen mddritelty. Teemahaastattelussa edetddn tiettyjen etuka-
teen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten mukaan
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Huomionarvoista teemahaastattelussa on se, ettd
ihmisten tulkinnat ja heiddn antamansa merkitykset ovat tutkimuksessa keskei-
sessd osassa (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47-48.) Tuomen ja Sarajdrven (2009) mu-
kaan on tutkijan p&dtettdvissd, esitetddnko haastateltaville kaikki suunnitellut
kysymykset ja ovatko sanamuodot jokaisessa haastattelussa samat vaiko eivit.
Yhdenmukaisuus siis vaihtelee teemahaastatteluilla toteutettavissa tutkimuk-
sissa (Tuomi & Sarajdarvi 2009, 75). Teemahaastattelussa pyrkimyksend on 16y-
tdd merkityksellisid vastauksia tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti. Etukdteen
valitut teemat perustuvat tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen eli siihen,

mitd tutkittavasta ilmiostd jo tiedetddn (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75).

Tassd tutkimuksessa toteutettujen haastatteluiden aikana tilanne muistutti valil-
la my6s avointa haastattelua, missd kaikkien haastateltavien kanssa ei kdyty
lapi tismalleen samoja teema-alueita tai kysymyksid, vaan joidenkin henkil6i-
den kohdalla tietyt aiheet painottuivat enemmaén kuin toisten. Ennen aineiston-
keruuta ja sen aikana tutkittava ilmio oli jaettu asiantuntijuus, jonka mukaan
my0s haastattelurunko muodostettiin. Myos tutkittaville ilmoitettiin haastatte-
lukutsuissa, ettd tutkimus késittelee jaettua asiantuntijuutta hajautetun tiimin
tyossd. Haastattelurungon muodostin siten, ettd jaoin tutkimusaiheeni aiemman

tutkimuskirjallisuuden perusteella eri ulottuvuuksiin, joiden pohjalta muodos-
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tin haastattelurungon teemat. N4itd ulottuvuuksia ovat osaaminen, yhteisty6 ja
henkildsuhteet, tiimin asiantuntijuus ja teknologiavilitteinen viestintd ja vuoro-
vaikutus. Osaaminen liittyy tdssd sekd yksilon ettd tiimin yhteiseen osaamiseen
ja sen tunnistamiseen. Pelkkd osaaminen itsessddn ei riitd, vaan sitd on kyettava
jalostamaan yhteiseksi osaamiseksi sujuvan yhteistyon ja vuorovaikutuksen
avulla. Tamédn teeman alle menevit myos tydpaikan sosiaaliset suhteet seka
luottamus ja sitoutuminen. Kolmas ulottuvuus on tiimin asiantuntijuus, silla
koin, ettd haastatteluteemoihin tulisi sisédltyd jokin ulottuvuus, jossa tarkastel-
laan yksilon suhdetta tiimiin ja ndkemyksid tiimin toiminnasta, silld tutkimuk-
sen kohteena on tiimity6. Neljds ulottuvuus eli tiedon luomisen tilat viittaa
sithen, missd tiimi ja erityisesti hajautunut tiimi jakaa ja luo uutta tietoa. Silld
viitataan paitsi konkreettisiin tyokaluihin ja viestintikanaviin, myods vuorovai-

kutuksen mddrdan ja laatuun hajautuneessa tiimissa (ks. Liite 1).

Haastattelurunko palveli my6s uutta tutkimusilmiota eli kollektiivista luovuut-
ta hyvin, silld siitd oli loydettdavissd uuden tutkimusilmion kannalta tarkeita
teemoja, joita myos kollektiivista luovuutta koskeva tutkimuskirjallisuus tukee.
Nditd teemoja olivat yksilon tychon liittyva motivaatio, asiantuntijuus, ryhmds-
sd ilmenevd palaute, uusiin ideoihin suhtautuminen sekd tiedon jakaminen.
Kyseiset teemat nousevat esiin useissa luovuutta selittdvissda malleissa ja teo-
reettisissa jasennyksissd, joten niiden kautta oli mielekéastd syventya kollektiivi-

seen luovuuteen tutkittavissa tiimeissa.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina. Valitsin yksilohaastattelut ryh-
médhaastatteluiden sijaan, silld halusin, ettd tutkittavat voivat puhua mahdolli-
simman avoimesti tiimiddn koskevista asioista, ilman pelkoa tuoda esiin vaikei-
ta asioita ja tiimid koskevia ongelmakohtia. Toisena vaihtoehtona olisi ollut
ryhméhaastattelu, joka olisi voinut tuoda erilaisia asioita esiin kuin yksilohaas-
tattelut. Hirsjarvi ym. (2012) sanovatkin, ettd ryhméhaastattelu on aineistonke-
ruun menetelmédnd tehokas ja aikaasddstédvd, silld samalla saadaan tietoa useilta
henkiloilta yhtd aikaa. Ryhmallad voi olla sekd myonteinen ettd kielteinen vaiku-

tus haastattelutilanteeseen. Ryhmé voi auttaa esimerkiksi vadarinymmarrysten
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korjaamisessa haastattelutilanteessa. Toisaalta, ryhman ldsnédolo voi estdd kiel-
teisten asioiden esiintulon etenkin jos ryhmaéssd on dominoivia henkiloitd tai
selvittdmattomid konflikteja, jotka voivat méadrittad keskustelun suunnan ja vai-
kuttaa haastateltavien avoimuuteen haastatteluiden aikana. (Hirsjarvi ym.
2012.) Yksilohaastattelut olivat tdman tutkimuksen kannalta onnistunut valinta

ja haastattelutilanteet olivat luontevia ja avoimia.

Haastatteluita tein yhteensd yhdeksdan kappaletta, joista tiimi Am jdsenid oli
viisi henkild ja tiimi B:n jdsenid nelja henkilod. Molemmat tiimit 16ytyivit hen-
kilokohtaisten kontaktien kautta. Tiimi A:n kohdalla otin ensin yhteyttd tuttuu-
ni, joka kysyi tiimiltddan suostumusta osallistua tutkimukseeni. Sen jédlkeen ldhe-
tin vield sdhkopostitse lisdtietoja tutkimuksestani ja sovin jokaisen tiimin jdse-
nen kanssa erikseen tapaamisajankohdan ja -paikan. Tiimi B:std tunsin kolme
henkil6d, jonka lisdksi haastattelin yhtd minulle entuudestaan tuntematonta
tiimin jasentd kyseisestd tiimistd. Haastatteluaineisto keréttiin Helsingissa tou-
ko-kesdkuussa 2015. Osa haastatteluista tehtiin kasvotusten, osa sidhkoisten vi-
deokonferenssityokalujen avulla ja osa puhelimen vilitykselld. Kasvokkaiset
haastattelut toteutettiin tutkittavien tydpaikoilla tai kahviloissa Helsingin kes-
kustassa. Haastattelut kestivdt noin 26 minuutista 47 minuuttiin. Haastattelut
litteroitiin eli aukikirjoitettiin sanatarkasti d@@nenpainoihin tai taukoihin sen tar-
kemmin paneutumatta. Litteroitua haastatteluaineistoa kertyi yhteensd noin 62

sivua.

5.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi toteutettiin laadullisen sisdllonanalyysin keinoin. Laadulli-
nen tutkimusprosessi etenee yleensd siten, ettd tutkija kiinnittdd huomionsa jo-
honkin asiaan tai kdsitteeseen ja perehtyy sitten aiheeseen teoreettisesti jasentd-
en siithen liittyvat ndkokohdat aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella. Sen
jalkeen tutkija kerdd aineistonsa esimerkiksi haastattelemalla tai havainnoimalla
tutkittavia henkiloitd tai kerdd aineistonsa muulla laadullisen tutkimuksen me-

netelmadlld ja perehtyy siihen, miten tutkittava ilmio nayttaytyy tutkimusaineis-
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tossa. (Metsdamuuronen 2008.) Ndin tapahtui myo6s tdmén tutkimuksen kohdal-
la. Ennen haastatteluita perehdyin 16yhésti tutkimuskirjaallisuuteen ja yritin
hahmottaa tutkittavan ilmion ja sen, miten sitd voisi ldhted tutkimaan. Tdssd

vaiheessa tutkittava ilmio oli vield jaettu asiantuntijuus.

Laadullinen sisdllonanalyysi on yksi tapa analysoida laadullista aineistoa. Siina
tutkija luokittelee, tyypittelee tai teemoittelee tutkimusaineistoa ja pyrkii sitd
kautta jasentdimddn ja ymmartamadn tutkittavaa ilmiotd (Metsamuuronen 2008,
50). Tassd tutkimuksessa analyysi pohjaa teoriasidonnaiseen sisdllonanalyysiin.
Teoriasidonnainen analyysi on ikddn kuin aineistoldhttisen ja teoriaohjaavan
vdlimaastossa oleva analyysitapa. Teoriasidonnaisessa analyysissa analyysiyk-
sikot valitaan aineistosta, mutta aikaisempi tieto ohjaa ja auttaa analyysiyksik-
kojen valitsemista ja analyysia. Aikaisemman tiedon vaikutus on tunnistettavis-
sa, mutta ndkokulma ei ole teoriaa testaavaa vaan pikemminkin uusia nako-
kulmia ja ajatuksia avaavaa. Teoriasidonnainen analyysi pohjaa abduktiiviseen
pddttelyyn, jossa analyysin taustalla vaikuttaa jokin teoria tai teoreettinen viite-
kehys, mutta tutkijan ajatteluprosessissa vaihtelevat aineistoldhtdisyys ja val-

miit mallit. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 97.)

Teemahaastattelurungon teemat toimivat myos tdssd tutkimuksessa analyysin
pohjana. Haastattelurunkoa muodostettaessa ja aineistonkeruun aikana tutkit-
tava ilmio6 oli jaettu asiantuntijuus, joka analyysivaiheessa muuttui kollektiivi-
seksi luovuudeksi, silld aineistoon tutustumisen jdlkeen kyseinen ilmit alkoi
ndyttdytyd relevantimmalta aiheelta tdssd tutkimuksessa ja tdlld aineistolla. Li-
sdksi luovuus ilmiond tuntui lopulta innostavammalta, ajankohtaisemmalta ja
selkedmmaltd tutkimusaiheelta kuin jaettu asiantuntijuus. Valitsin haastattelu-
aineistosta analyysini pohjaksi ne teemat, jotka sopivat yhteen tutkimuskirjalli-
suudessa esitettyihin jasennyksiin kollektiivisesta luovuudesta. Osan haastatte-

lurungon teemoista jdtin siis analyysin ulkopuolelle.

Litteroidun haastatteluaineiston analyysi alkoi teemojen erottelemisella sekd

haastatteluaineiston pilkkomisella ja ryhmittelylld. Analyysin ohjurina toimi
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aluksi Amabilen luovuuden komponenttiteoria, josta johdin seuraavat teemat:
motivaatio, palaute, uusiin ideoihin suhtautuminen sekd tiedon jakaminen. Li-
sdksi poimin aineistosta “turhauttavia tekijoitd” eli haastateltavien vastauksia
sithen, mikd tyossd turhauttaa. Tutkimuskysymyksind olivat tdssd vaiheessa

analyysia olivat seuraavat kysymykset:

1) Mitd kollektiivisen luovuuden resursseja hajautuneesta tiimista 1oytyy?

2) Mitd kollektiivista luovuutta rajoittavia tekijoitda hajautuneesta tiimistd 16y-

tyy?

Kéaytdnnossd teemoittelu eteni niin, ettd poimin kutakin haastatteluteemaa ku-
vaavat aineistokatkelmat samaan tiedostoon. Teemahaastattelun teemat helpot-
tavat aineiston ryhmittelyd, silld teemahaastattelun teemat muodostavat aina-
kin alustavan jasennyksen aineistoon (Tuomi & Sarajédrvi 2009, 93). Kun olin
saanut kaikkien teemojen alle ainakin alustavat tulokset kirjoitettua, oli koko-
naisuus silti edelleen jollain tapaa hajanainen ja vaikeasti hahmotettava. Tutki-
muskysymys kaipasi tarkennusta ja analyysi selkeampdd jasennystd. Lopulta
analyysi jatkui niin, ettd muodostin uuden tutkimuskysymyksen ja jdsensin
analyysitekstin uuden tutkimuskysymyksen mukaisesti. Uusi jasennys pohjau-

tuu jakoon yksilo, ryhmad ja sidosryhmat. Uusi tutkimuskysymys on seuraava:

Mitki tekijit
a) yksilossa
b) ryhmaéssa

c) sidosryhmissd ilmentavat kollektiivista luovuutta hajautuneessa tiimissa?

Yksilolliset tekijdt rakennettiin pitkdlti aiemman motivaatio-teeman avulla, joka
oli johdettu Amabilen luovuuden komponenttiteorian kautta, mutta josta myos
muun muassa West, Ford ja Csikszentmihalyi puhuvat tdrkednd osana yksilol-
listd ja sitd kautta koko ryhméan luovuutta. Tarkastelin yksilollisten tekijoiden
kohdalla sitd, mika yksiloda motivoi tyossd. Ryhmén kohdalla tarkastelin jo ana-
lyysin alkuvaiheessa valikoimiani teemoja liittyen ryhmén toimintaan ja ryh-

maéprosesseihin. Nditd teemoja olivat palautekulttuuri, uusiin ideoihin suhtau-
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tuminen ja tiedon jakaminen. Nditd teemoja avataan tarkemmin tulosten rapor-

toinnin yhteydessa.

Sidosryhmien ja verkostojen tarkastelu tuli mukaan vasta tdssd vaiheessa ana-
lyysia, kun huomasin, ettd pelkkd tiimi on analyysi-yksikkond liian suppea.
P&dtin ottaa sidosryhmait ja verkostot mukaan tarkasteluun, silld haastatteluai-
neistossa oli useita kohtia, joissa tutkittavat puhuivat erilaisten sidosryhmien,
kuten asiakkaiden tai muiden kollegoiden merkityksestd tydssdan. Nama pu-
heenvuorot késittelivdat muun muassa sitd, miten asiakkailta saatu palaute vai-
kuttaa tiimin tyoskentelyyn sekd sitd, miten tiimin jdsenten osaaminen kehittyi
verkostoissa, joissa he tiiminsd lisdksi tyoskentelivdt. Ajatus perustui siihen,
ettd tiimi ja sen yksittdiset jdsenet eivat eld tyhjiossd, vaan systeemissd, jossa
monet tekijat myos oman ldhiympaériston ulkopuolella vaikuttavat toisiinsa.
Siksi on relevanttia tarkastella tiimin ulkopuolisia tekijoitd, jotka heijastuvat
tiimissd ilmenevddn kollektiiviseen luovuuteen. Aineiston analyysi jatkui siis
kdytannossd niin, ettd poimin kaikki sidosryhmid koskevat ilmaisut yhteen ja
haarukoin niistd mahdollisia luovuutta edistdvid resursseja, esimerkiksi asia-
kaspalautetta tai kadyttdjakokemuksia. Alla oleva kuvio havainnollistaa kolme
ulottuvuutta, joiden kautta kollektiivista luovuutta tarkasteltiin tdssa tutkimuk-

sessa.
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Yksilo

Ryhma Kollektiivinen Sidosryhmat
luovuus

KUVIO 1. Aineiston analyysin pddulottuvuudet.

Toteutin laadullista sisdllonanalyysia siten, ettd valitsin tutkimuskirjallisuudes-
ta ja aineistosta tutkittavaan ilmiconi sopivat teemat ja tutkin niitd erikseen
kunkin teeman suhteen mielekkaélld tavalla. Esimerkiksi tiedon jakamisen tee-
man analysoin siten, ettd poimin aineistosta kaikki tiedon jakamista koskevat
ilmaukset ja pyrin loytaméaan niisté erilaisia elementtejd, joiden kautta pystyisin
hahmottamaan sitd, minkélaisena tiedon jakaminen ilmenee tutkittavissa tii-
meissd. Tarkemmin ottaen tiedon jakamisen osalta tarkastelin sitd, milloin ja
missd kanavissa tiimeissd jaetaan tietoa. Tiedon jakamisen teema oli siitd kiin-
nostava, ettd 10ysin sithen liittyvdd aineistomateriaalia myds muualta aineistos-
ta. Haastatteluissa tutkittavilta kysyttiin, mikd heitd turhauttaa tydssdaan. Vas-
tauksista 10ytyi tiedon jakamisen teeman kannalta kiinnostavaa aineistomateri-
aalia, silld turhauttavat tekijat liittyivdt muun muassa tiedon jakamiseen. Tie-
don jakamisen ja tiedonkulun ongelmat puolestaan haastavat kollektiivisen
luovuuden, mikd on timin tutkimuksen kannalta kiinnostavaa. Suunnilleen
ndin etenin kaikkien teemojen kohdalla. Kunkin teeman kohdalla siis tarkaste-

lin siitd esiin nousevia alateemoja sen mukaan, miten ne ilmenivit aineistossa.
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Tulosluvussa esitettdavissd aineistokatkelmissa on tietoisesti viltetty haastateltu-
jen identifioimista heiddn anonymiteettinsa sdilyttamiseksi. Yksittdisten haasta-
teltavien tunnistettavuus on pyritty hdivyttdimaan tutkimuksesta, jottei tutkitta-
ville aiheudu tutkimuksesta henkilokohtaista haittaa. Tulokset esitetddn siten,
ettd molempien tiimien tuloksia tarkastellaan yhdessd, ei toisiinsa vertaillen.
Tamd pddtos syntyi siitd, ettd tiimien valilld ei lopulta ndyttanyt olevan niin
merkittivdd eroa, ettd niiden keskindinen vertailu olisi ollut mielekidstd. Sen
sijaan tuloksissa tuodaan esiin yleisemmin aineiston pohjalta esiin tulleita teki-
joitd, joiden ndhdddan olevan yhteydessd kollektiiviseen luovuuteen hajautu-
neessa tiimissd. Tiimien vilisid eroja valotetaan kuitenkin enemmaén tulosten

yhteenvedossa.



6 KOLLEKTIIVINEN LUOVUUS ON MONITASOINEN
ILMIO

Tassd tutkimuksessa pyrittiin selvittdimédan yksilollisid, ryhmé&én ja ryhmépro-
sesseihin sekd sidosryhmiin ja verkostoihin liittyvid kollektiivista luovuutta il-
mentdvid tekijoitd hajautuneessa tiimissd. Raportoin tulokset aloittamalla yksi-
166n liittyvista tekijoistd, joissa pddpainona ovat tyohon liittyvat motivaatioteki-
jat. Tamén jalkeen valotan ryhmaéédn ja ryhméprosesseihin liittyvid kollektiivista
luovuutta ilmentdvid tekijoitd, joiden pddpaino tdssd tutkimuksessa on tiedon
jakaminen. Tiedon jakamisen elementtejd tdssd tutkimuksessa ovat palaute, uu-
siin ideoihin suhtautuminen sekd tiedon jakaminen ryhmaéssd. Kolmannessa
tulososiossa analysoin verkostoihin ja sidosryhmiin liittyvid kollektiivista luo-
vuutta edistdvid tekijoitd. Se tarkoittaa sidosryhmiltd saatua tietoa, ideoita ja
asiantuntijuuden kehittymistd, minkd voi ndhdd hyodyntavan tiimid kehitty-
mddn innovatiivisemmaksi. Tiimien A ja B tulokset raportoidaan erikseen, jotta
niiden viéliset erot ja yhtenevdisyydet ovat helpommin havaittavissa. Alla ole-
vassa kuviossa pyrkimyksend on havainnollistaa visuaalisesti tutkimuksen tu-

lokset eri ulottuvuuksien kautta.
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Ongelmakeskeisyys

Uudet ideat N
Palaute Avoin vastaanotto
Lisaa kriittista palautetta B
Ryhméa

Kannustavaa ja valitonta

_ , Sanhkdposti
Tiedon‘jakaminen
Autonomia
Puhelin
Uuden luominen
Tieto ei kulje

Merkityksellisyys «m Johto
Kasvokkaistapaamiset vievat eteenpéin

Tydn tavoite

. Asiakkaat
Yksild Sidosryhmat
Oppiminen | Muut tiimit
Osaamisen kehittyminen « Kohderyhmat

KUVIO 1. Tulosten yhteenveto

6.1 Tydssd motivoivat tavoitteet ja osaamisen kehittyminen

Téssd luvussa tarkastellaan yksilon henkilokohtaisia tyohon liittyvid motivaa-
tiotekijoitd. Analyysi kohdistuu yksittdisten tiimin jdsenten kasityksiin ja koke-
muksiin asioista, jotka heitd motivoivat tyossd. Haastatteluaineiston perusteella
motivoivia tekijoitd tydssd ovat tyon tavoite ja padmddrd, oman osaamisen ke-

hittyminen ja oppiminen sekd autonomia ja joustavuus.

6.1.1 Tyon tavoite ja merkityksellisyys

Luovuuden komponenttiteorian mukaan yksiléd yksi voimakkaimmin sisdisesti
motivoivista tekijoistd on tunne siitd, ettd tyoskentelee jonkin tdrkedn asian

eteen, johon myds itse uskoo (Amabile 1988). Merkityksellisyyden kokemus on
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siis yhteydessd yksilon luovuuteen. Gongin ym. (2013, 2) mukaan myos yksilon
oppimistavoitteet ovat useiden tutkimusten mukaan yhteydessa yksilon luo-

vuuteen.

Haastatteluissa tutkittavilta kysyttiin, mikd heitd motivoi tyossd. Tyon tavoit-
teen ja merkityksellisyyden sanottiin olevan merkittdva motivaatiotekija tyossa.
Merkityksellisyyttd kuvailtiin eri ilmaisuin, mutta viesti kaikkien takana naytti
olevan sama: on tirkedd tehda tyotd, jolla on tarkoitus ja joka on yhteiskunnalli-
sesti merkityksellistd. Haastatteluissa kuvailtiin, ettd on tdrkedd ndhda, etta
“omalla tyolli on merkitystd ja ettd oma tyé muuttaa asioita”. Seuraava aineistokat-
kelmat kuvaavat merkityksellisyyden kokemusta tyon tekemisen motivaatiote-

kijana:

“Kyl se pohjimmainen motivaatio loytyy siitd tavallaan sen tyon sisillostd ja sii-
td, mihin silld niinku loppuviimeks pyritdin eli siit tavallaan tuntee tekevinsi
niinku hyvd tyotd semmosten asioitten eteen ja semmosiin piddmddiriin, minkd
takana pystyy seisomaan sillee ihan tiysilld et kyl se on semmonen tosi suuri
niinku varmaan kaikilla, jotka jirjestopuolen jossain tehtivissd jossain jirjestds-
sd toimii niin varmaan se semmonen ideologinen niinkun ajatus siitd, etti on
tavallaan niinku rakentamas parempaa ja niinku auttamas ihmisii”

“Yks tirkein juttu mulle on aina ollut ettd silld tyolld on jotain merkitystdi eli se
et me tehddin niinkun ihmisten hyviksi tyotd eikd niinku myydi jotain tavaroi-
ta niin se on ithan hirveen tirkee juttu”

Merkitykselliseksi asiaksi mainittiin myos jdrjestosektorin arvomaailma, jota
kuvailtiin ilmaisuilla “humaani” ja “pehmeiden arvojen puolesta” tydskentelyksi,
verrattuna esimerkiksi yritysmaailmaan, josta tutkittavilla oli aiempaa koke-

musta.
6.1.2 Oppiminen ja osaamisen kehittyminen
Tutkittavat kertoivat, ettd tydssd motivoi my0ds oppiminen ja oman osaamisen ja

asiantuntijuuden kehittyminen, johon nykyinen tyd heiddn sanojensa mukaan

tarjoaa mahdollisuuden. Monet kuvailivat jarjestotyotd mielekkadksi sen moni-
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puolisuuden ja vaihtelun takia; tyossd pddsee kdyttamadan monia taitoja, kehit-

tdmddn omaa ammatillista osaamista ja haastamaan itsedan.

“tid on aika vaihtelevaa ja tis tulee koko ajan jotain uutta ja vapaa tekee kaikkii
uusii juttui et sitd md en oo ennen niin paljon tehny, se on tosi kiva et pidsee
oppimaan uutta ja tekemdidn sellasta tyotd mitd ei oo ennen tehny”

“on porukka saanu tehdi semmosii itsed kiinnostavia juttuja ja ikddnku mennd
sen oman alueenki ulkopuolelle ronsyilld ja tehdid muitten kanssa ja oppii siitd”

Toisaalta tyotehtdvien laajuus jdrjestomaailmassa ndhtiin myos haasteena, jo-
hon liittyy vaatimus tehda sellaisiakin tehtdvid ja asioita, jotka eivit valttamatta

kohtaa oman osaamisen kanssa.

“pitid osata monia asioita ja ikdin kuin handlata semmosiakin asioita, joissa mdi
en 0o niin hyvd-- se turhauttaa ettd tdmmdases jirjestomaailmassa kaikkien pitid
otkeestaan tehi vihdin niinku kaikkee. Ja kaikkea ei voi yks ihminen osata niin
hyvin”

Haastatteluissa tuotiin esiin my6s omaan urakehitykseen ja henkilokohtaisiin
intresseihin tyduralla menestymiseen liittyvid tekijoitd sekd se, ettd nykyinen
tyopaikka ja tyotehtdvat avaavat todenndkoisesti ovia muihin kiinnostaviin tyo-
tehtdviin tulevaisuudessa. Tarkednd oppimisen paikkana nédhtiin myos projek-
tin koko elinkaaren ndkeminen alusta loppuun asti ja sitd kautta oman projek-

tiosaamisen kehittyminen.

Tiimeissd motivoiduttiin uuden luomisesta. Tahdnkin liittyi oppimisaspekti;
tiimi rakentaa jotain uutta, jossa ikddn kuin ldhdetddan nollasta liikkeelle ja ndh-
dédan koko prosessin eteneminen. Se tarjoaa mahdollisuuden oppia. Myos tuote,
jonka ympadrilld tiimi tekee toitd, koettiin motivoivaksi ja innostavaksi. Toisen
tiimin jasenet kuvailivat tuotettaan hyvin potentiaaliseksi ja liiketoimintandko-
kulmasta hyviksi mahdollisuudeksi. Se innosti tyoskenteleméddn paatyon ohella
kyseisen tuotteen eteen, silld projekti oli sen jdsenille sivutoimi oman pdivatyon

lisdna.
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“Se, etti ollaan rakentamassa jotain ihan uutta, aloittamassa alusta. Mdi oon ol-
lu varsin monessa yrityksessi jo toissd vaikken nyt mikdin than ikiloppu ole-
kaan, niin md en oo kuitenkaan missdidn vaiheessa ollu mukana yrityksessd, joka
rakennetaan ikdidn kuin ihan nollasta lihetddin liikkeelle. Mitdi kaikkea siihen liit-
tyd, se on hyvid oppia itelle.”

Innostavana ja motivoivana seikkana nahtiin my®os start up -yrityksille tyypilli-
nen nopeatempoisuus ja tahti, jolla asiat siind kontekstissa etenevat. Myo6s mi-
tattavat tavoitteet olivat innostava tekijd tyossd sekd itsendisyys, autonomia ja
oma pddtosvalta sen suhteen misséd ja milld tavoin tyotd tekee. Lisédksi tyon laa-
ja-alaisuus ja monipuolisuus sekd joustavuus ja organisaation matala hierarkia
olivat tydintoa ylldpitdavid tekijoitd. Ne myos mahdollistivat oman tyon tekemi-
sen itse parhaaksi katsomalla tavalla ja loivat tunteen siitd, ettd omaa voisi jopa

tehdd myos palkatta omalla vapaa-ajalla.

“miten asioita vois tehdi toisella tavalla niin se motivoi ja sitten toki yleensdi
niinkun tyossi se, etti ei ole sellanen kauheen hierarkinen organisaatio missi
toimia et ei oo sellasta tiettyy kiinteeti pienti hiekkalaatikkoa jossa toimin vaan
ettd toimin aika laaja-alaisesti ja monipuolisissa tehtivissi ja just se sellanen
niinkun tyon joustavuus et ahdistus tulisi jos pitdisi olla aina tiettyy kellonai-
kaan tietyssi paikassa”

“Md oon siitd onnellisessa asemassa, ettd musta tuntuu ettd md en tavallaan tee
toitd. Koska mi teen samoja juttuja usein ku md oon ollu tdissi jossain firmassa
md teen samoja juttuja ilmaseks--. Ettd mulla on vihdn semmonen olo, ettd
niinku tai siis monta asiaa, mitd md tekisin toissd ja mitd md tekisin myods va-
paa-ajalla ilmaseks et sekin on tavallaan sitd, mikd motivoi.”

6.2 Tiedon jakaminen haasteena hajautuneessa tiimissi

Tédssd luvussa tarkastellaan ryhméddn ja ryhmédprosesseihin liittyvid tekijoitd,
jotka ilmentdvat kollektiivista luovuutta hajautuneessa tiimissd. Tausta-
ajatuksena on, ettd avoin vuorovaikutus edistdd tiimin luovuutta. Haastattelu-
aineistosta oli havaittavissa tiedon jakamiseen ja vuorovaikutukseen liittyvia
elementtejd ja haasteita kollektiivisen luovuuden ndkokulmasta, kuten se, etta
tieto ei aina kulje toimipaikkojen valilld. Ensimmdisend tarkastellaan tiimien

palautekdytanteitd ja -ilmapiirid, jonka kautta pyritddn avaamaan sitd, miten
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ryhmaéssd annetaan ja otetaan vastaan palautetta, miten palautteeseen suhtau-
dutaan sekd sitd, missd tilanteissa sitd annetaan. Lisdksi luvussa tuodaan esiin
palautekulttuuriin liittyvid haasteita, joita haastatteluaineiston perusteella tuli

ilmi.

Luvussa analysoidaan my®s sitd, miten tutkittavissa tiimeissd haastatteluaineis-
ton perusteella suhtaudutaan uusiin ideoihin. Useat ryhman luovuutta koske-
vat tutkimukset ja teoriat tuovat esiin sen, kuinka tdarkedd luovuuden ja innova-
titvisuuden kannalta on se, miten uusiin ideoihin suhtaudutaan - kriittisesti vai
avoimesti. Lopuksi avaan haastatteluaineiston perusteella saatua kisitysta
ryhmien tiedon jakamisen paikoista ja kanavista sekd tiedon jakamiseen liitty-
vistd haasteista. Tiedon jakaminen tarkoittaa tdssd tutkimuksessa erityisesti
tyohon liittyvan tiedon ja materiaalien jakamista sekd yhteydenpitoa muihin
tiimin jaseniin. Pyrkimyksend on my6s avata sitd, minkilaisia keskusteluja mis-

sakin kanavissa ja paikoissa kaydaan.

6.2.1 Tiimin palautekulttuuri

Amabilen luovuuden komponenttiteorian mukaan palaute on yksi kategoria,
jolla organisaation luovuuteen voidaan vaikuttaa. Mallin mukaan luovissa or-
ganisaatioissa palkitseminen perustuu runsaaseen palautteeseen ja kannustuk-
seen. (Amabile 1998.) Palautteen voi jakaa kriittiseen ja kannustavaan tai posi-
tiiviseen palautteeseen. Kriittisen palautteen kohdalla voidaan my6s puhua ra-
kentavasta palautteesta. Positiivinen eli kannustava palaute tarkoittaa toimintaa
tukevaa ja vahvistavaa palautetta toiselle osapuolelle. Rakentava palaute tar-
koittaa korjaavaa palautetta, jolla pyritddn kehittdimddn tai arvioimaan toisen
henkilon toimintaa tai tekemistd. Palautteen vilittomyys on my0s suositeltavaa
ja yksilon kehittymisen kannalta hyodylliseksi ndhtyd toimintaa. (Rytikangas
2011.) Palaute liittyy oleellisesti myos uusiin ideoihin suhtautumiseen ja niihin
kannustamiseen. Skeptinen tai liian kriittinen suhtautuminen uusiin ideoihin

heikentdd tutkitusti luovuutta yksiloissd, ryhmissd ja koko organisaatiossa
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(Amabile 1998). Viimeaikaiset tutkimukset osoittavat, ettd palaute ja luovuus
ovat yhteydessa toisiinsa. Palautteella on positiivinen vaikutus yksilon luovuu-
teen, silld se rohkaisee uusien ideoiden synnyttdmiseen ja tuottamiseen (Harri-

son & Rouse 2015).

Haastatteluissa tutkittavilta kysyttiin, miten tiimissd annetaan ja vastaanotetaan
palautetta ja miten palaute nédyttdytyy tiimin toiminnassa. Toisen tiimin sisalld
kasitykset ryhman palautekulttuurista olivat jossain maéérin toisistaan eroavia.
Palautetta jaettiin yleensd kasvokkain ja erityisesti koko ryhmédn kesken kas-
vokkaisissa kuukausipalavereissa. Haastateltavat toivat esiin, ettd palaute on
usein valitontd ja kannustavaa - sellaista, jossa kehutaan toisia hyvastd tyosuo-
rituksesta tai tavoitteisiin pddsemisestd. Haastatteluaineiston pohjalta nousi
esiin, ettd palautteen suhteen ongelmallista oli se, ettd se ei johda konkreettisiin
muutoksiin paddtoksenteossa, vaan jdd ikddan kuin ilmaan leijjumaan. Télld kui-
tenkin viitattiin organisaatiotason pddtoksiin, ei ryhméan sisdiseen toimintaan.
Tutkittavat toivat my0s esiin, ettd kriittisen palautteen suhteen ryhmassa olisi
kehittamisen varaa. Tdma koski sekd kriittisen palautteen antamista ettd sen
vastaanottamista. Kriittiselld palautteella tarkoitettiin sellaista palautetta, jonka
avulla voidaan kehittdd toimintaa ja keskustella avoimesti uusista ideoista seka

yhteistyon haasteista tiimissa.

“me ollaan vihdin huonoja sitten sellaista palautetta, joka ei ole ehkd niin myon-
teistd niin me ollaan ehkd vihin huonoja siti jakamaan”

Toisessa tiimissd haasteena nousi esiin se, ettd kriittistd ja rakentavaa palautetta
ei anneta riittdvasti ja sen antamista pitdisikin haastateltavien mukaan ryhmas-
sd kehittdd, silld erityisesti kriittisen palautteen antamisessa ja vastaanottami-
sessa oli haasteita ja osaamisvajetta. Aineistosta oli havaittavissa ryhmén palau-
tekulttuuriin liittyvid ndkemyksid. Tarkednd pidettiin avointa ja turvallista il-
mapiirid, jossa pystytddn myos positiivisella tavalla tuomaan esiin rakentavaa
kritiikkid, ajatuksella, ettd asiat riitelevat, eivdt ihmiset. Aineistosta kdvi ilmi
myods turhautuminen ryhmén tdmdn hetkiseen keskustelu- ja palauteilmapii-

riin. Ilmapiiri on myods yhteydessd luovuuteen ja innovatiivisuuteen. Westin
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tydilmapiirimallin mukaan ilmapiiri on yhteydessa tiimin innovatiivisuuteen.
Yhtend ilmapiiritekijand Westin mallissa on ryhmén tehtdvasuuntautuneisuus,
jonka kohdalla korostetaan muun muassa yksilén ja suorituksen arviointipro-
sesseja, palautetta ja yhteistyotd, selkeitd lopputulokseen liittyvid kriteereitd,
vastakkaisten mielipiteiden tutkiskelua, rakentavaa kritiikkid seké tiimin sisdis-

td neuvonantoa sekd suorituksen laatuun panostamista. (Anderson & West

1998.)

“Mun mielestd pitid olla sellanen avoin ilmapiiri missi pystyy vapaasti puhu-
maan ja etenkin omassa tyossi just se luovuus ja se hyvd ilmapiiri on todella
tirkedd mut silloin mun mielestd tulee myds keskioon se etti kysymys ei oo aina
siitd ettd mitd sd sanot vaan miten sd sen sanot

---Ja ndin me pystytdin myos saamaan ja avaamaan niitd ongelmakohtia ja
myds mahdollisesti [0ytamiidn jotain uusii hyvii kehityspaikkoja siind nditten
keskusteluiden kautta et ei se mun mielesti oo puhtaasti tiimityon kannalta hy-
vd, ettd ollaan yksimielisid asioista. Siind pitid olla myds sitd eridvid nikemysti
ja sitd, joka kyseenalaistaa. Mut kysymys on myos siitd, et miten kyseenalaiste-
taan, ei kyseenalaisteta siten ettd lihetdidn lyttaimddn muiden ideoita vaan pyri-
tidn kannustamaan ja tuomaan esiin ettd tissd pitiis kuitenkin vield huomioida
tdd tai miten te ootte aatellu ratkaista tin.”

Edellisessd aineistokatkelmassa haastateltava kuvaa ryhmén diversiteetin vai-
kutusta tiimin toimintaan. Hdnen mukaansa liika yksimielisyys ei valttamatta
ole aina hyvd asia, vaan eridvien ndkemysten ja niistd rakentavasti ja avoimesti
keskustelemisen kautta voidaan l6ytdd uusia kehittdavid ideoita ja toimintamal-
leja. Ydin onkin siind, miten eri ndkokulmista ja mielipiteistd voidaan keskustel-
la. Tdssd asiassa toivottiinkin tiimityon kehittdmistd parempaan suuntaan.
Amabilen (1998) mukaan luovuuden kannalta tdrkeiden monilahjakkaiden
ryhmien muodostamisessa tulisi ottaa huomioon paitsi erilaiset asiantuntijuu-
det, myos ryhman jasenten kyky toimia yhteistydssda muiden ryhmén jasenten
kanssa. Amabilen (1998) mukaan tiimit, joissa kemiat ja tuen madra sekd sopiva
erilaisuus ovat kohdillaan, on avain onnistuneeseen tyoskentelyyn ja luovuu-

teen ryhmaéssa.
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Toisen tiimin palautekulttuuria kuvailtiin eri tavoin. Tutkittavien mukaan pa-
lautteenanto on tiimissd suoraa ja jatkuvaa ja hyvin “eldvi prosessi”. Haastatel-
tavien mukaan “kaikilla on suora kytkenti toisiinsa” ja palaute ilmenee aika luon-
taisesti tiimin toiminnassa ja tyoskentelyssd. Toisen tiimin palautekulttuuria
kuvattiin muun muassa sellaiseksi, josta “ei kannata oppikirjoja kirjoittaa”. Tama

kdy ilmi seuraavasta aineistokatkelmasta:

“Ei siis than hirveesti anneta palautetta vaikka toisten tekemdsti tydstd ja jos jo-
ku asia ei tunnu toimivan niin se toimii ehkd tilld hetkelld niin, ettd siitd kirjoi-
tetaan sihkoposti, joka on muuta asiaa, hyvin asiapitoinen niin sinne laitetaan
sit loppuviitteeks timd asia ottaa kaaliin ja perustoimintatapa taitaa olla, etti
kukaan ei koskaan vastaa sithen mitddn mut ehkd joissain tapauksissa joku on
saattanut sitd vihdn miettidkin ja muuttaa toimintatapaansa. Mutta tin tiimin
palautteenanto kanto vastaanotto ei oo ehkd mitdidn sellaista misti kannattaa op-
pikirjoja kirjoittaa.”
Haastatteluaineiston perusteella tiimeissd kaivattiin enemman “suoraa, rakenta-
vaa ja realistista” palautetta, joka lisdksi tukee asetettuja tavoitteita. Toisaalta
taas kokemus oli, ettd tiimissd on kuitenkin suhteellisen helppo antaa kriittista-
kin palautetta. Toisessa tiimissd palautteeseen liittyvat haasteet nousivat selke-

dmmin esille kuin toisessa, jossa palauteilmapiiri vaikutti palautteen ajoittaises-

ta vahdisyydesta huolimatta avoimelta ja suoralta.

6.2.2 Uusiin ideoihin suhtautuminen

Ideoiden jakaminen on tdrked osa ryhmén luovuutta (Paulus & Nijstad 2003).
Tutkittavilta kysyttiin haastatteluissa siitd, miten heiddn mielestddn tiimissa
suhtaudutaan uusiin ideoihin ja kehittdimisehdotuksiin. Uusiin ideoihin suhtau-
tuminen ndyttdytyi vastauksissa ristiriitaisesti. Kuukausipalaverit nédhtiin paik-
kana, jossa pddstddn pallottelemaan ja kehittelemddn ideoita, mikd sahkopostin
tai virtuaalisten vélineiden kautta oli haastateltavien mukaan hankalampaa.
Aineiston perusteella ndyttdisi siis sitd, ettd kasvokkaisissa tapaamisissa kollek-

tiitvinen luovuus mahdollistuu uudella tavalla.
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“kun tavataan nokakkain et md ainakin koen et semmonen siahkdpostin yli niin-
ku just semmosten uusien ideoitten pallottelu ja niitten pohtiminen niin on
kauheen hankalaa et nithin sit ku me istutaan meil on yleensd kuitenkin useempi
tunti aikaa, niin kun itstutaan alas ja sit lahetdin jotain asiaa vihin sillee aivo-
rithintyyppisesti pallottelemaan niin mun mielesti semmoseen justiin ne”

Haastateltavat sanoivat, ettd ryhmaéssd suhtaudutaan uusiin ideoihin avoimesti
ja positiivisesti. Tiimille on myos annettu tehtdvéaksi tehdéd asioita uudella taval-
la ja tuoda uusia ideoita ja toimintatapoja jarjestokentille. Tiimissd nousi esiin
myos kritiikkid ryhmén suhtautumista kohtaan. Haastatteluaineiston perusteel-
la ryhmaén jasenten kasitykset innovatiivisuudesta sekd suhtautuminen uusiin
ideoihin erosivat toisistaan. Uusiin ideoihin ei suhtauduta niin innostuneesti,
kuin haastatteluiden perusteella toivottiin. Haastatteluissa nousi esiin myos
ongelmakeskeisyyttd; uusien ideoiden kohdalla tartuttiin helposti potentiaali-
siin ongelmiin, joita ideat tai niiden toteuttaminen pitavit sisalldan. Seuraavas-

sa aineisto-otteessa haastateltava kuvailee suhtautumistaan uusiin ideoihin:

“mun mielestd varmaan suhtaudutaan tosi hyvin et mdi oon itse asiassa var-
maan se ihminen joka on aina on niinku keksimdssd kaikki ne ongelmat kaikista
ideoista ja niinku sillai vihdin niinku ampumassa alas, mutta kyl niinku toisaal-
ta md arvostan sitd tosi paljon, etti niit ideoit on ja sithin niitd on just kiva
pyoritelld sillee ettd miettiin niit seki mahdollisuuksia ettd ongelmia et mitd
niitten toteuttamises voi tulla”

Toisessa tiimissd ndkemykset uusiin ideoihin suhtautumisesta ryhman sisalla
olivat yhtenevampid toisessa. Haastateltavat sanoivat, ettd suhtautuminen uu-
siin ideoihin oli ryhmaéssa erittdin avointa ja kriittistd samaan aikaan. Seuraavis-
sa haastattelukatkelmissa Tiimi B:n tutkittavat kuvaavat ryhmén suhtautumista
uusiin ideoihin. Alemmassa sitaatissa haastateltava kuvaa sitd, ettd tiimissa
suhtaudutaan uusiin ideoihin varsin avoimesti, mutta kaikki ideat suodatetaan

yhteisen harkinnan kautta eteenpdin.

“Erittdin avoimesti, mutta mukavasti kriittisesti -- hyvin avoimesti kylli kes-
kustellaan ja voi uusia ideoitakin ehottaa. Aika tasapuolisesti niiti sitten myds
arvostellaan ja reilusti”

“Hyvin avoimesti ja hyvin kriittisesti samaan aikaan. Ettd kaikki on tervetullut-
ta mutta ne menee sellaisen yhteisen myllytyksen lipi ennen ku lihetdin toteut-
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tamaan ja tekemdin ettd tulee se monindkokulmaisuus siind edustettua. Sem-
monen tunne, ettd ideat on tervetulleita, mutta kaikkia ideoita ei lihdetd suin
pdin toteuttamaan vaan yhteisen harkinnan kautta.”

Haastatteluissa nousi my0s esiin se, kuinka hyva porukka tédssad projektissa on
mukana. Tatd perusteltiin muun muassa silld, ettd muiden mielipiteiden kuun-
telu ja toisten tiimildisten asiantuntijuuden arvostaminen toimivat tdssa tiimissa
poikkeuksellisen hyvin. Seuraavassa aineistopatkdssd haastateltava kuvaa aja-

tuksiaan projektitiimistdan:

“-- tissd tiimissi on semmoinen asia hyvin poikkeuksellista, -- miten halutaan
kuulla kaikkien mielipiteet on jotenkin ollu tiysin poikkeuksellista. Ollaan joten-
kin alttiita sille, etti kukaan ei yriti olla se henkild, joka tietdd tisti asiasta kai-
ken, vaan jokainen myontdid, etti hallussa on osa tarvittavasta tiedosta ja asian-
tuntijuudesta ja vaan arvostamalla siti toisen osaa siitd kokonasiantuntijuudes-
ta se voi se asia mennd eteenpdin. Tid on ndin niinkun pikareflektiona yks hie-
noimpia juttuja, mitd md oon tiimityossi kohdannut.”

6.2.3 Tiedon jakaminen

Toinen tutkittavista tiimeistd on hajautunut kahden eri kaupungin toimistoihin,
joista toisessa tydskentelee kaksi ja toisessa kolme tiimildistd samassa toimistos-
sa ja samoissa jaetuissa tyohuoneissa. Tutkittavilta kysyttiin, miten ja missad ka-
navissa heidédn tiimissddn jaetaan tietoa ja ollaan yhteydessd muihin tiimin jdse-
niin. Toisessa tiimissd tiedon jakaminen ja kommunikointi eri lokaatioissa
tyoskentelevien henkildiden kesken tapahtuu p&ddosin sdhkopostin ja puheli-
men vdlitykselld. Haastateltavien mukaan sahkoposti on kdytetyin sisdisen vies-
tinndn ja tiedon jakamisen kanava tiimin sisélld. Tiimilld on my®os sisdisen in-
tranetin ja pilvipalvelun kaltaisia viestintdkanavia, joissa kommunikaatio rajoit-
tuu kuitenkin tutkittavien mukaan ldhinnd materiaalien tallentamiseen ja poi-
mimiseen. Sisdisestd intranetistd 10ytyy erilaisia dokumentteja, muistioita, asia-
listoja ja projektisuunnitelmia. Kyseinen kanava ei tutkittavien mukaan juuri-
kaan palvele ryhmééd tiedon jakamisen tai yhteistyon kannalta. Sitd kuvailtiin
my0s kdytettdavyydeltdan jaykaksi ja hankalaksi. Haastateltavien mukaan sisdi-

sistd intrakanavista 16ytyy mahdollisuus reaaliaikaiseen chat -keskusteluun,
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mutta sitd ei tiimin sisdlld kdytetd. Osa tiimin jdsenistd kdyttdd sosiaalisen me-
dian vélineitd, esimerkiksi Facebookia reaaliaikaiseen keskusteluun tyohon liit-
tyvistd asioista, mutta koko tiimin kesken reaaliaikaista viestintikanavaa ei

haastatteluaineistosta noussut esiin.

-~ edelldmainitsemat kanavat ei vilttimdtti palvele siti tarkoitusta vaan
enemmin se menee puhelin vilitykselld soittamalla tai sihkopostitse miti kautta
me sitd tietoa kierritetdin ja kuljetetaan ja pallotellaan toistemme kanssa. Ja sit
se lopputulos sit otetaan koko tiimin kdsittelyyn sit seuraavassa palaverissa”

Toisella tiimeistd on joka kuukausi pdivan kestdava kuukausipalaveri, jossa koko
tiimi kohtaa toisensa kasvotusten samassa lokaatiossa. Kuukausipalaverit ovat
paikkoja, jossa tiimi pddsee tutkittavien mukaan pallottelemaan uusia ideoita,
asettamaan tavoitteita, seuraamaan niiden toteutumista sekd muuttamaan ja
kehittdmé&an toimintojaan. Tiimildisten mukaan kasvokkaisissa tapaamisissa
uusien ideoiden kehittely nousee kasvokkaisen vuorovaikutuksen ansiosta uu-

delle tasolle ja ryhmaésséd alkaa syntyé niin sanottua synergiaa.

“Ja ndi on than hyvid paikkoja siind etti me pystytiin varhaisessa vaiheessa
myds tunnistamaan ettd joku toiminto ei oo vdlttidmdtti toimiva. Pystytdin kor-
jaamaan se ja muuttamaan sitd sithen suuntaan et pddstdidn niihin tavoitteisiin
ja poistamaan ylimddrdisid toimintoja ja tuomaan sinne mahdollisesti jotain uu-
sia.”

“-- henkilokohtaiset tapaamiset on tosi hyvid ja niis rupee syntymddn usein just
niit ideoita et ittelleen ei ois yksin tullu mieleen mut sit ku toinen heittddi jotain
ja sit itte pdisee jatkamaan siihen jotain ja kolmas heittid sithen taas uuden ju-
tun niin sit siitd rupeeki kasvamaan jotain than semmosta mitd kukaan ei sais
yksindin aikaseks tai keksis.”

Samalla tiimilld on my6s kédytossdan Go to Meeting -videopuhelutoiminto, jota
tiimi ei kuitenkaan juuri kdytd viestinndn ja kommunikoinnin vélineend. Viline
on aktiivisemmin k&dytossd muualla organisaatiossa ja sidosryhmaétiimeissd,
mutta tdssd tiimissd sen kaytto ndyttdisi jadvan suhteellisen vahdiseksi kokous-
ten ja tapaamisten suhteen. Seuraavassa aineistokatkelmassa haastateltava ku-
vaa kyseisen viestintdvilineen funktiota tiimissd ja toteaa, ettd sen kaytto saat-

taisi jopa vahentdd matkustamista kaupungista toiseen.



55

“Niin on onhan meilld sitten md unohdin mainita ettd meillihin on sitten tin
isomman porukan kans me kiytetidn GTM:d eli Go to meeting siis tillasta vi-
deopelusysteemid mutta se on ehkd harvemmin me ollaan puhuttu siitd, ettd siti
vois enemmin kayttid kun se kuitenkin helpottaa jonkun verran sitd, kun tid
matkustaminen on matkustaminen vie aikalailla aikaa kuitenkin”

Kyseisessd tiimissd nousi esiin myos se, ettd kuukausittaisissa tiimipalavereissa
ryhman tulisi keskustella enemman tiimityostd ikdan kuin metatasolla eli poh-
tia ja reflektoida yhdessa sitd, minkilaista on toimiva yhteisty¢ tiimissd ja mitd
kasityksid ja toiveita kullakin sen suhteen on. Seuraavassa haastattelupatkassa
haastateltava kuvaa sitd, miten tiimin tulisi keskustella enemmadn itse tiimityos-

td ja sen tavoitteista.

“Mutta se ettd ollaanko me otettu siti tiimityon ja tiimin toimivuuden toimin-
taa niinkun kdsittelyyn tiimipalavereissa niin se on aika olematonta. Et me ei ol-
la vilttamittd riittdvdsti avattu ryhmdn sisdlld sitd et mitd on oikeesti hyvd tii-
mityo, mitd kukin haluaa tiimityoltd, mitkd on omasta mielestdin ne toimivan
tiimityon keskeiset periaatteet ja just sit sitd ettd jos siel on erilaisii nidkemyksid
et keskusteltais sit niisti et pystyttiis loytid se yhteinen myds visio siit meijin
toimintatavasta et miten me halutaan toimia, minkdlainen tiimi me halutaan ol-
la ja md kokisin ettd se vois olla than tarpeen.”

Haastatteluaineiston perusteella tiimissd kuitenkin jaetaan yhteisilld junamat-
koilla tietoa ja ajatuksia tyohon liittyvistd “isommista linjoista” sekd niihin liitty-
vistd arvoista ja periaatteista. Haastatteluissa tuli esille my6s tiedonkulkuun
liittyvid haasteita ja ongelmakohtia, jotka tutkittavien mukaan olivat jossain
madrin héiritsevid tekijoitd tyonteon ja luottamuksen kannalta. Ryhmaéssa ku-
vailtiin tiedonkulun ongelmien heikentdvan luottamusta ja samalla toivottiin,
ettd sen suhteen asiat kehittyisivdt parempaan suuntaan. Tama liittyi osittain
my0s hajautuneisuuteen; samassa toimistossa tyoskentelevit pystyivéat piipah-

tamaan toisen huoneeseen tai kysyméaan kasvotusten tyohon liittyvistd asioista.

“Ja ehki se just johtuu se luottamus tulee siind et ku vilil tuntuu ettd tieto ei
kulje, si saat kuulla jdlkikiteen asioista niin kylldhin se automaattisesti kertoo
ensinndkin siitd ettd tiedonkulussa on ongelmia mut sit taas tillaset tiedonku-
lun ongelmat hirveen helposti alkaa nakertaa myds siti luottamusta kun sitd ta-
pahtuu useammin et tietenkin aina vdlilld jokainen meistd unohtaa ettd tid asia
ois pitiany toimittaa tonne ja tid asia ois pitiny toimittaa tonne se on ihan inhi-
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millistd. Mut jos tii on sellasta systemaattisesti tapahtuvaa toimintaa niin sil-
loin sitd jo toivoo et ihminen oppis ja kehittyis esimerkiks siind tiedon jakamises-

77

sda.

Haastateltavat kuvailivat myos tietdvansd melko vahén siitd, mitd muut tiimi-
ldiset tekevét tai mikd tehtdva heilld milloinkin on késilld. Samalla kuitenkin
pohdittiin sitd, onko edes tarpeen aina tietdd, mitd kollegat tekevéat tai minkad
asioiden parissa he kulloinkin tydskentelevit. Tyon luonne on tutkittavien mu-
kaan hyvin vaihtelevaa ja tilanteet saattavat muuttua nopeastikin. Samalla tyon
alla on “ikuisuusprojekteja”, jotka limittyvat uusien akuuttien tehtdvien kanssa.
Tama heratti pohdintoja siitd, onko kollega toisella paikkakunnalla saanut ide-

an, johon olisi muidenkin syytd tarttua samantien.

“joskus tuntuu et tietid loppujen lopuks aika vihdn siitd, mitd ne muut niinku
tekee et mitd muilla on meneillddn et vaik tottakai nois palavereis kiydddn lipi ja
ndin mutta ja ndin mut en md oikein keksi et mikd ois sellanen niinku jirkevdi
tapa niinkun tai et onkse tarpeen koko ajan tietid niin tarkkaan mitd muut tekee
et kyl sen tiedin sit tarvittaes saa ja ndin”

Niin sanottua hiljaista tietoa jaettiin paikallisten kollegoiden kanssa yhteisilla
lounas- ja kahvihetkilld. Haastateltavat myos kuvailivat, ettd paikalliselta ldhel-
14 istuvalta kollegalta on helpompi kysyd vinkkeja kullakin hetkelld askarrutta-
viin asioihin. Haastatteluissa tuli kuitenkin ilmi, ettd tdstd tavasta pyritddan paa-

semadn my0s tietoisesti eroon, jottei muiden ndkokulma olisi liian yksipuolista.

Toisen tiimin jasenet tyoskentelevét kahdella eri paikkakunnalla ja kahdessa eri
yrityksessd. Lisdksi heistd moni tekee liikkuvaa tyotd, joten yhteydenpito on
usein sdhkoistd ja puhelimitse tapahtuvaa. Tiimi kdyttdd useimmiten sahkopos-
tia ja puhelinta kommunikoinnin vélineend. Ryhmasta 16ytyy myos pienempid
yksikoitd, joiden ty6 liittyy tiiviimmin yhteen kuin toisten. He ovat toistensa
kanssa enemmin tekemisissd tiimin projektin tiimoilta kuin toiset. Kommuni-
kointi tapahtuu tdlloin yleensd puhelimen vilitykselld tai samassa toimipistees-

sd eli lokaatiossa tyoskentelevien vaélilld kasvotusten.
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Haastateltavien mukaan tiimi tapaa kasvokkaisissa palavereissa koko tiimin
kesken noin kerran kahdessa kuukaudessa. Sahkopostin ja puhelimen lisdksi
tiimi tapaa satunnaisesti Connect -videopuhelupalvelimessa sekad kayttdd oh-
jelmistosovellusta, jonka ympadrilld tyoskentelevit, hyvakseen myos keskindi-
sessd kommunikoinnissaan. Haastatteluissa tuli ilmi ndkemys, ettd sahkoposti
ei ole paras media viestimiseen, mutta se on asettunut tiimin eniten kaytetyksi
viestintdvilineeksi. Tiimilld ei yhden tutkittavan mukaan ole “helppoa yhteistii
mediaa” eli intraa, joka puolestaan 16ytyy tiimildisten padtoimisen tyon konteks-
tista. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd hajautuneisuus on yhteydesséa tiedon jakami-
sen sujuvuuteen ja nopeuteen. Haastateltavien mukaan ongelmatilanteiden rat-
kominen sdhkopostitse on hidasta ja ajoittain tehotonta, mikd on puolestaan
lisannyt vaarinkdsityksid ja osaltaan hidastanut projektin etenemistd nopeam-

massa tahdissa.

“Musta tuntuu, ettd nyt kun miettii niin se on ehkd jossain tapauksessa hidas-
tanut prosessia paljon, koska ongelmatilanteisiin ei olla reagoitu sillee niinku he-
ti, vaan jos ongelmatilanteita lihdetdin sihkopostilla ratkomaan, niin siind me-
nee hetki ettd joku vastaa kuuden tunnin pddstd ja sit tulee viikonloppu ja sit tu-
lee maanantai. Mut md en oo than varma, etti kun sitd projektia ei oo aina tehty
tiyspdivdisesti, mut kyl md vditin ettd tdssi projektissa vaikka ite oon tosi etd-
tyon kannattalla mutta tissi projektissa se on hidastanut tin projektin pidtok-
seensaamista, tosin kun ei oo verrokkia, toista projektia mutta tidmmosten vid-
rinkdsitysten mddrd on kasvanut ja ongelmista puhuminen sihkopostin vilityk-
selld on hitaampaa ja mahdollistaa vidrin kisityksen kuin sitten jos oltais oltu
kaikki aina joka viitkko ainakin pari pdivid samassa paikassa.”

6.3 Sidosryhmiltd palautetta ja uusia nakoékulmia

Téassd luvussa tarkastellaan sidosryhmien ja verkostojen eli asiakkaiden, mui-
den tiimien ja kollegoiden, johdon ja yhteistyokumppaneiden roolia kollektiivi-
ryhmiét nousevat erilaiseen rooliin, silld tiimit ovat maantieteellisen etdisyyden
ja liikkuvan tyon vuoksi runsaasti tekemisissd verkostojen ja sidosryhmien
kanssa. Pyrkimyksend on kuvata ja ymmartdd sitd, miten sidosryhmit kontri-
buoivat tiimin luovuuteen eli mita sellaista ne tuovat yksiloille ja ryhmalle, joka

edistdd kollektiivista luovuutta. Tutkittavissa tiimeissa tarkeiksi sidosryhmiksi
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nousivat esiin asiakkaat, yhteistyokumppanit, muut tiimit ja oma organisaatio

sekd kohderyhman edustajat ja tiimin ulkopuoliset asiantuntijat.

Asiakkaat olivat sidosryhmd, joka vaikutti tiimin tydskentelyyn merkittavasti.
Haastatteluissa korostui, ettd asiakkaan kuunteleminen ja huomioonottaminen
on erityisen tdrkedd, silld tiimin kehittdmé tuote on vahvasti asiakasldhtoinen.
Haastatteluissa tulikin ilmi, ettd ilman asiakkaita koko projekti olisi turha.
Asiakasorganisaatioiden toimintamallien ja tyohon liittyvien pdivittdisten pro-
sessien ja haasteiden ymmartdminen nahtiin olevan tdrkedd tuotteen kehittami-

sen kannalta, silld tuote liittyy tyon tekemisen helpottamiseen organisaatioissa.

“Ja myds koko tin tiimin jatkumisen kannalta koko ajan on ollu ideana se, etti
jos asiakkaat ei tisti innostu niin ei me jatketa titd hommaa. Kylld hyvin vah-
vasti kuunnellaan asiakkaita ja otetaan ne huomioon, niille titd ollaan rakenta-
massa.”

Tiimissd oltiin jatkuvassa, ldhes pdivittdisessd yhteydenpidossa asiakkaisiin,
joilta saatiin tdrkedd tuotteen toiminnallisuuksiin liittyvdd palautetta. Tiimilld
oli viikoittaisia keskusteluita testiasiakkaiden kanssa, joilta saatiin arvokasta
palautetta siitd, mikd tuotteessa toimii ja mikd puolestaan vaatii korjaamista ja
kehittamistd. Virheitd pyrittiin korjaamaan asiakkailta saadun palautteen myo-
td. Asiakastarpeen ymmartdminen ja liiketoimintaymmarrys olivat my6s tiimin
ydinosaamista ja alue, josta koettiin ammattiylpeyttd sekd halua kehittyd am-

matillisesti.

Asiakasty6 oli lisdksi tekijd, jonka haastateltavat kokivat innostavaksi ja moti-
voivaksi asiaksi tyossd. My0s asiakkaan ymmaérrys oli tdrked osa tiimisséd olevaa
asiantuntijuutta. Toisessa tiimissd merkittdvad on myos se, ettd kaikki tyosken-
televdt pddtoimisessa tydssddn omassa organisaatiossaan, jonka rooli tuli esiin
ikddn kuin rivien vilistd omaan tychon vaikuttajana. Haastatteluissa mainittiin
sidosryhmind my6s muut ulkopuoliset asiantuntijat, kuten lakimiehet, joilta
saatiin ulkopuolista asiantuntijuutta yrityksen perustamiseen liittyviin kysy-
myksiin. Lisdksi tiimin ulkopuoliset kontaktit, joilta saatiin ndkemystd taméan

hetkiseen asiakkaiden haasteisiin ja ndkokulmia tuotteen hyodyllisyyteen, oli-
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vat oleellisia tuotteen kehittdimisen kannalta. Kokonaisuudessaan haastatteluai-
neistosta kdvi ilmi, ettd ohjelmistosovelluspalvelun kehittdminen on komplek-
sinen ja monimutkainen prosessi, johon vaikuttavat monet tekijat ja dénet tii-

missd ja etenkin sen ulkopuolella.

Toisessa tiimissd asiakas mddriteltiin pikemminkin kohderyhméksi, jolle teh-
dédédn kohdennettua viestintdd ja markkinointia. Kohderyhmén edustajia tiimin
jasenet kertoivat tapaavansa alan messuilla ja tapahtumissa, joissa asiakkaiden
kanssa ollaan suoraan tekemisissi. Haastateltavat kertoivat, ettd viestintdian
pyritddn saamaan lisdd vuorovaikutteisuutta ja vastavuoroisuutta kohderyh-
méan kanssa, esimerkiksi teettdmalld kyselyitd ja muotoilemalla niiden kautta
viestejd kohderyhmalle. Haastatteluaineistosta nousi esiin myos se, ettd on téar-
kedd kohdata liiton jdsenid ja muita jdrjestoalan ihmisid eri tapahtumissa ja
vaihtaa heiddn kanssa ndkemyksid, jottei unohdettaisi sitd, mitd kentalld todella

tapahtuu.

“Joo just se ettid hanketyd se voi hirveen helposti valilld lukkiutuu sellaseen etti
asiantuntijat pyorittelee keskendin asiantuntijoiden nikemyksid mut se et si oi-
keesti oot sit tekemisissd ja vaihdat nikemyksid ihmisten kanssa ketkd ymmiirtid
sen meidin tietylld tavalla loppukiyttdjin eli asiakkaan nikokulmaa tissa tapa-
uksessa sairastuneen nikokulmaa niin se on mun mielesti todella tirkeeti et se
kuitenkin se koko meidin ydintehtivi liitonkin tasolla menee siihen etti me py-
ritidn ennaltaehkdisemdidn ja ajamaan meiddn jidsenten etua ja mun mielestd sen
pitdd aina olla ldsnd siind toiminnassa. Ettd ajaako tid meiddn jisenten etua.”

Yhdeksi merkittavaksi sidosryhmiksi nousivat myos muut tiimit, esimerkiksi
viestintadtiimit, joihin ryhmén jasenet kuuluvat organisaatiossaan tai yhteistyo-
organisaatioissa. Toinen tutkittavista tiimeistd tekee muun muassa viestinnén ja
markkinoinnin saralla yhteisty6td kahden viestintd- ja markkinointitoimiston
kanssa. Yhteistyd nousi aineiston perusteella tdrkedksi oppimisen paikaksi ja
mahdollisuudeksi kehittdd omaa asiantuntijuutta ja ammatillista osaamista. Yh-
teistyd muiden organisaatioiden kanssa antoi haastateltavien mukaan uusia
ndkokulmia ja inspiraatiota tyohon. Ulkopuolisten viestintdtoimistojen lisdksi
tiimissd kuuluttiin muun muassa kattojdrjeston viestintiatiimeihin, joissa tyostet-

tiin laajempaa hankekokonaisuutta, mikd puolestaan nivoutuu tiimin ydintyo-
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hon. Verkostoissa tydskentely ja toimiminen ndhtiin myos yhtend tyohon liitty-

vdnd ydintaitona ja -sisdltona.

“No juurikin nditd ja sit sen lisiks semmosta niinku verkostoissa toimimista ja
ku meil on tosi paljon just tillasii eri niinku tyéryhmid ja tiimeji et me ikdin ku
kuulutaan useeseen tiimiin samaan aikaan ja meil on vihin useempi esimieski
yhtiaikaa ja se on sellasta niinku tavallaan verkostoissa ja eri tiimeissd toimi-
mista ja tota sit sitd yhteistyotd niinku niitten kolmen organisaation vililld eli
nditten liittojen --”

Toisaalta sidosorganisaatioilla ndhtiin osittain olevan myos negatiivinen vaiku-
tus tiimien tydskentelyyn. Muun muassa padtoksenteon hitaus ja tavoitteiden
sekd johtajuuden puute sidosorganisaatiossa aiheuttivat turhautumista ja hidas-
tivat tiimin tyoskentelyd eli olivat suorassa vaikutuksessa esimerkiksi siihen,

miten uudet ideat tai padtokset etenivét tiimissa.

6.4 Yhteenveto tuloksista

Haastatteluaineistosta pyrittiin 10ytdmé&édn erilaisia kollektiivista luovuutta il-
mentdvid tekijoitd. Nditd tekijoitd analysoitiin yksilon, ryhman ja sidosryhmien
ndkokulmasta, joiden mukaan myos analyysi tehtiin. Yksilollisid luovuutta il-
mentdvid sekd luovuuden resursseina toimivia tekijoitad tarkasteltiin sen kautta,
mikéd haastateltavia motivoi tyossd. Motivaatio ulottuvuutena johdettiin péddasi-
assa Amabilen (1996) luovuuden komponenttiteoriasta, mutta motivaatio esiin-
tyy useissa muissakin yksilollistd ja kollektiviista luovuutta selittdvissa teoriois-

sa merkittdvand yksilon ja koko organisaation luovuutta edistavéna tekijana.

Aineistosta nousi esiin erilaisia tychon liittyvid motivaatiotekijoitd. Tutkittavat
kokivat tdrkedksi asiaksi tyon tavoitteen eli sen, mihin tytssd pyritdan. Tyon
merkityksellisyys ja kokemus tyon yhteiskunnallisesti tdrkedstd paamaarasta
koettiin motivoivaksi asiaksi. Lisdksi oman osaamisen kehittyminen ja nykyisen
tyon hyodyt urakehityksen kannalta ndhtiin tarkeind motivaatiotekijoind tyos-

sd. Toisessa tiimissd puolestaan motivoivia tekijoitd olivat mitattavat tavoitteet
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ja uuden luominen sekd asiakasty6. Myos tyon joustavuus ja autonomisuus,
pddtosvalta siitd, miten ja missd tekee tyotd olivat haastateltavien mukaan mo-
tivoivia tekijoitd. Tamaén lisdksi inspiroivaa oli usko ja innostus tuotetta koh-
taan, jota tiimi yhdessd kehittdd. Kummassakin tiimissa tarkedksi koettiin oman
ammatillisen osaamisen ja asiantuntijuuden kehittyminen sekd uuden oppimi-

nen.

Toinen ulottuvuus, jonka kautta kollektiivista luovuutta tarkasteltiin, oli ryh-
maddn ja ryhmédprosesseihin liittyvét tekijdt, jotka ilmentdvit kollektiivista luo-
vuutta hajautuneessa tiimissa. Tatd ulottuvuutta tarkasteltiin kolmen kategori-
an kautta, joita olivat palauteilmapiiri, suhtautuminen uusiin ideoihin seka

tiedon jakaminen ryhmaéssa.

Tiimi A:ssa palautteen antaminen kohdistui pddasiassa hyviin tyosuorituksiin
ja onnistumisiin. Ryhman palaute nayttdaytyi valittomédnd ja kannustavana.
Kuukausittaiset kasvokkaispalaverit ndyttaytyivat paikkana, jossa palautetta
erityisesti annettiin. Tiimi A:ssa nousi kuitenkin esiin huoli siitd, ettd kriittistd
palautetta ei osata tai uskalleta antaa tarpeeksi ryhman sisdlld. Lisdksi tiimi
A:ssa tuotiin esiin myos yleisesti ryhmén keskusteluilmapiiri, jonka toivottiin
muuttuvan avoimemmaksi ja sellaiseksi, jossa voidaan, kritisoida, argumentoi-
da ja keskustella turvallisesti asioista ilman pelkoa kenenkddn loukkaantumi-
sesta. Tiimi B:ssd palautetta annettiin avoimesti ja kriittisesti. Haastateltavat
sanoivat palautteen olevan jatkuvaa ja suoraa. Toisaalta palaute ei ollut miten-
kdan strukturoitua tai suunniteltua, vaan enemmankin eldva prosessi, joka eldd

ryhmén vuorovaikutuksessa koko ajan.

Tiimi A:ssa uusiin ideoihin suhtauduttiin avoimesti ja positiivisesti. Toisaalta
esiin tuli my6s halua tarttua mahdollisiin ongelmiin, joita uusissa ideoissa
mahdollisesti piilee. Ryhmin sisélld on haastatteluaineiston perusteella erilaisia
kasityksid innovatiivisuudesta, mikd osiltaan ndytti vaikuttavan negatiivisesti

intoon luoda uusia ideoita. Tiimi B:ssd uusiin ideoihin suhtauduttiin avoimesti
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ja kriittisesti samaan aikaan. Uudet ideat otettiin avoimesti vastaan, mutta ne

suodatettiin tiukan yhteisen harkinnan kautta ennen toteuttamista.

Kolmas ryhméprosesseihin liittyva ulottuvuus oli tiedon jakaminen, milld py-
rittiin selvittamadn sitd, missd kanavissa ja paikoissa tietoa ryhmaén sisdlld jaet-
tiin. Tiimi A:ssa viestintd ja tiedon jakaminen tapahtui pddasiassa sahkopostin
ja puhelimen vilitykselld. Kuukausipalavereissa tietoa, ideoita ja palautetta jaet-
tiin kasvotusten. Hiljaista tietoa ja muuta tyohon liittyvad tietoa pddstiin jaka-
maan yhteisilld junamatkoilla sekd lounas- ja kahvihetkissd pddasiassa oman
lokaation kollegoiden kanssa. Tiimilld on kédytossddn erilaisia digitaalisia vies-
tintdtyokaluja, mutta sahkoposti oli siitd huolimatta edelleen padasiallinen tie-
don jakamisen kanava. Tiimi A:ssa koettiin ajoittain, ettd tieto ei kulje lokaatios-
ta toiseen. Tiimi B:ssd oli myos kdytossa sahkoposti ja puhelin sekd satunnaises-
ti myos videokonferenssityokalut. Tiimi kokoontui noin joka toinen kuukausi
kasvokkaisiin kohtaamisiin, joissa pohdittiin yhteisesti projektin etenemista.
Sisdistd intranettid ei télld tiimilld ollut, vaan niitd kdytettiin padadtoimisen tyon

kontekstissa omissa “emo-organisaatioissa”.

Sidosryhmid ja verkostoja tarkasteltiin kolmantena ulottuvuutena, joka tiimin
luovuuteen liittyy. Tdstd oltiin kiinnostuneita siitd nakokulmasta, mitd tiimin
jasenten vuorovaikutus ja yhteistyé sidosryhmien kanssa tuo yksildille ja sitd
kautta tiimille. Haastatteluaineiston perusteella tiimit hyotyivat muiden tiimien
ja ulkopuolisten yhteistyokumppaneiden kanssa toimimisesta sekd jdrjeston
jdsenten tapaamisesta alan tapahtumissa. Toisessa tiimissd puolestaan vaikutti
erityisesti asiakkailta saatu palaute ohjelmistosovellustuotteen toimivuudesta.
Yhteisty6 sidosryhmien kanssa kehitti tiimin jdsenten osaamista ja auttoi pysy-

mddn ajan tasalla asiakkaiden ja kohderyhmien tarpeista.



7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaitokset

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin yksilollisid, tiimin sisdisid sekd sidosryhmiin
ja verkostoihin liittyvid tekijoitd, jotka ilmentadvat kollektiivista luovuutta hajau-
tuneessa tiimissd. Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan péadtelld, ettd ha-
jautuneisuus luo omat haasteensa kollektiiviselle luovuudelle hajautuneessa
tiimissd. Haasteet liittyvit erityisesti tiimin keskindiseen yhteistyohon. Tétd joh-
topddtostd tukevat muun muassa ne tiedon jakamisen ja vuorovaikutuksen
haasteet, joita tamén tutkimuksen tuloksissa nousi esille. Toisaalta tulokset
puoltavat sitd, ettd yksittdisten tiimin jdsenten tyohon liittyvd motivaatio edis-
tdd tiimin luovuutta myos hajautuneesti. Kyse on lopulta siitd panoksesta, mika
tiedon jakamiselle ja yhteistyon toimivuudelle annetaan. Tulosten perusteella
voidaan my0s pédtelld, ettd hajautuneen tiimin luovuutta edistda yhteistyo ver-
kostojen ja sidosryhmien kanssa. Hajautuneen tiimin etuja onkin nimenomaan
se, ettd ne ovat usein melko tai hyvin tiiviissd vuorovaikutuksessa ja yhteistyos-
sd sidosryhmien, kuten asiakkaiden ja muiden yhteistyokumppaneiden kanssa,
joilta saadaan luovuuden kannalta tdrkeitd elementtejd, kuten palautetta, uutta

osaamista ja ideoita.

Tamdan tutkimuksen keskeisimpid johtopddtoksid on siis se, ettd ryhmdn luo-
vuus ndyttdisi oleva moniulotteinen ilmio, jossa yksild, ryhma ja niiden ulko-
puolinen maailma ovat kaikki kytkoksissd toisiinsa muodostaen kollektiivisen
luovuuden kehikon, jossa useat asiat vaikuttavat tiimin luovuuteen ja innova-
tiivisuuteen. Tadtd puoltavat useat luovuutta selittavat mallit ja teoriat. Seuraa-
vissa alaluvuissa nditd kolmea ulottuvuutta ja niitd koskevia tuloksia pohditaan

erikseen ensin yksilon, sitten ryhmén ja lopuksi sidosryhmien kautta.
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7.1.1 Yksilolliset tekijat

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin sitd, mika yksiloitd eli yksittdisid tiimin jasenid
motivoi tyossd. Miksi yksilon tyomotivaatiota on syyta tarkastella kollektiivisen
luovuuden yhteydessd? Yksiloiden tyohon liittyvd motivaatio nousee esiin
merkittavana yksilon ja sitd kautta ryhmén luovuuteen vaikuttavana tekijana
useissa luovuutta selittdvissd teorioissa, kuten esimerkiksi Amabilen, Fordin ja
Sternbergin luovuuden malleissa. Yksilollisid tekijoitd oli relevanttia tarkastella
myos siitd syystd, ettd ryhma muodostuu yksildistd, jotka ovat vuorovaikutuk-
sessa keskenddn ja vaikuttavat siten toisiinsa ja siten myos ryhméan luovuuteen
ja innovatiivisuuteen. Amabilen (1996) mukaan sisdisesti motivoitunut yksilo
on tuottavampi ja luovempi kuin ulkoisesti motivoitunut tyontekija. Sisdisesti
motivoitunut yksilo kokee tydssddn nautintoa, tyydytystd, uteliaisuutta sekd
pddsee ilmaisemaan ja haastamaan itseddn. Ulkoisesti motivoinut tyontekijd
taas tekee tyotddn jonkin muun kuin sen sisdllon, kuten esimerkiksi rahan tai

aseman takia. (Amabile 1996.)

Tutkittavat motivoituivat tyon merkityksellisyydestd ja tavoitteista. Tavoitteista
esiin nousivat sekd tyon “suurempi” pddamaddrad ettd pienemmait mitattavat ta-
voitteet, jotka synnyttdvdt tunnetta tyon edistymisestd ja tuloksellisuudesta.
Merkityksellisyydelld tarkoitettiin tyon yhteiskunnallista vaikuttavuutta ja hyo-
tyd muille ihmisille, kuten asiakkailla ja kohderyhmille. Hackmanin ja Oldma-
nin (1976) mukaan tyomotivaatiota lisidvdt muun muassa tunne tyén merki-

tyksellisyydestd, sopivasta haastavuudesta, autonomiasta sekd palautteesta

(Amabile 1996).

Tiimeissd motivoiduttiin myds oppimisesta sekd oman asiantuntijuuden ja
osaamisen kehittymisestd, jonka nykyinen ty6 mahdollisti. Vaikka oppimiseen
liittyi haasteita ja venymistd, niin se koettiin kuitenkin lahtokohtaisesti palkit-
sevana asiana. Tutkittavat motivoituivat myos tyon autonomisuudesta ja jous-
tavuudesta eli esimerkiksi siitd ettd he saivat itse pddttdd missd ja milloin teke-

vdt tyotddn. Autonomisuus onkin noussut useissa tyomotivaatiota tarkastele-
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vissa tutkimuksissa yhdeksi tarkeimmaéksi yksilod ja ryhmid motivoivaksi sei-
kaksi tyossd. Myos Amabilen luovuuden komponenttiteoria tuo autonomian
yhtend luovuutta edistdvand tekijand esille. Autonomialla tarkoitetaan tdssa
yhteydessd vapautta valita tyon suoritustapa. Ajatuksena on, ettd tyontekijad saa
itse vaikuttaa prosessiin, jolla pddsee tavoitteisiinsa. Liian tarkat ohjeet siitd,
milld strategialla tavoitteisiin tulisi pddstd, voi helposti kaventaa yksilon luo-

vuutta. (Amabile 1996.)

Tulosten perusteella nadyttédisikin siltd, ettd hajautuneessa tiimissd yksiloiden
henkilokohtainen motivaatio tychonsa on merkittavasti kollektiivista luovuutta
edistivad seikka. Téassd tiimissd nousi esille useita, muun muassa Amabilen
(1996) mukaan yksilon ja ryhmén luovuutta edistdvid tekijoitd, kuten tyon ta-
voitteen merkitys, autonomisuus sekd halu oppia ja kehittya tyossd. Koska ha-
jautuneessa tiimissd ollaan yhteistyon kannalta kasvokkain toimivaa tiimid
haastavammassa tilanteessa, voidaan olettaa, ettd yksilon tyohon kokema moti-

vaatio ja sisdinen palo ovat koko tiimin luovuutta edistédvid tekijoita.

Kun yksiloiden tavoitteet yhdistyvit koko tiimin tavoitteeksi, ollaan luovuuden
kannalta hedelmadlliselld maaperilld. Gongin ym. (2013) mukaan tavoitteiden
asettaminen ja niiden eteen ponnisteleminen muodostavat pohjan koko tiimin
motivaatioprosessille. Vastaavasti tiimin jdsenet kommunikoivat toisilleen ja
jakavat tietoa keskenddn, kun he kokevat sen edistdvan tiiminsa tavoitetta. Kun
tiimi jakaa yhteisen tavoitteen kehittdd osaamistaan, ovat he myos aktiivisem-
pia etsimddn tietoa muilta tiimin jdseniltd ja oppimaan toisiltaan. T&lloin he
my0s jakavat oman tietonsa muiden tiimin jdsenten kanssa, silld he toimivat
ikddn kuin peilind ja kaikupohjana uusille ideoille ja niiden testaamiselle. (Gong
ym. 2013.) Seuraavaksi tarkastellaankin ryhméprosesseihin liittyvid tekijoitd

tiimin luovuuden ndkokulmasta.

7.1.2 Ryhmaain liittyvat tekijat
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Yksilollisten tekijoiden lisdksi tutkimuksessa tarkasteltiin ryhmé&édn ja ryhma-
prosesseihin liittyvid tekijoitd, jotka ilmentdvéat kollektiivista luovuutta hajau-
tuneessa tiimissd. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tiedon jakamisella ja
sen yhdistelemiselld on positiivinen vaikutus muun muassa tuotekehityspro-
sessin etenemiseen, tiimin suoritukseen ja yrityksen innovatiivisuuteen (Wang
2010). Tamdan tutkimuksen tuloksissa nousi esiin tiedon jakamiseen liittyvid
haasteita, joita tutkimukseen osallistuneet hajautuneet tiimit arjessaan kohtasi-
vat. Nditd olivat esimerkiksi tiedonkulun ongelmat sekd ajoittainen epdtietoi-
suus siitd, minkd asian parissa eri paikkakunnilla tydskentelevit kollegat kul-
loinkin tyodskentelivdt. Tiedon jakamiseen liittyi myos jaykkyyttd viestintd-
kanavien ja -vilineiden suhteen. Huolimatta virtuaalisen yhteistyon vélineiston
nopeasta kehityksestd, yleisin tiedon jakamisen ja viestinndn kanava tutkittavis-
sa tiimeissd oli sahkoposti. Toiseksi eniten tiimeissd kommunikoitiin puhelimen
valitykselld. Reaaliaikaiset kevyemmait viestinndn kanavat eivit nousseet esille
kdytetyimpien viestintdkanavien kohdalla. Niiden kdyttaminen voisi merkitta-
vasti lisdtd tiedon vaihtoa hajautuneessa tyossd, silld ne ovat kevyempid ja no-
peampia ja vidhemmaén kuormittavia viestintdkanavia esimerkiksi sahkopostiin

verrattuna.

Kuten Airan (2012) tutkimus osoittaa, oli timédnkin tutkimuksen tiimeissd epa-
tasaista tiedon jakamista. Tiimien jdsenet tyoskentelivét osittain samoissa toi-
mipisteissd, joten vuorovaikutus ja tiedon vaihto jakautuivat epitasaisesti eri
tiimin jasenten vilille. Hajautuneissa tiimeissa tulisikin kiinnittdd huomiota sii-
hen, ettd myos toisella paikkakunnalla tyoskentelevi kollega pysyisi ajan tasalla
ja saisi tarvittavan tyohon liittyvan tiedon mahdollisimman nopeasti. Sama pa-
tee my06s vuorovaikutussuhteiden ldheisyyden asteeseen hajautuneissa tiimeis-
sd. Taméan tutkimuksen tuloksissa nousi esiin myos ideoinnin ja luovuuden
kannalta tarked ilmio eli se, ettd kasvokkaistapaamisilla tiimi pystyi pallottele-
maan ajatuksia vapaammin kuin virtuaalisesti sekd synnyttiméaan sellaisia ide-

oita, joita ei olisi valttamattd syntynyt ilman kasvokkaista kohtaamista.
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Tiedon jakamisen tarkasteleminen yhtend ryhmén luovuuden ldhtokohtana oli
tarkedd tutkimuksen aiheen kannalta. Gong ym. (2013) viittaavat aiempiin tut-
kimuksiin ja toteavat, ettd tiedon jakaminen on keskeinen ryhméprosessi, joka
on suoraan yhteydessd tiimin tuloksellisuuteen ja erityisesti innovatiivisuuteen,
silld innovoiminen tarvitsee toimiakseen erilaisia resursseja. Saannollinen ja
laadukas tiedon, kokemusten, osaamisen ja ideoiden vaihtaminen ja niistd kes-
kusteleminen on ldhes elinehto tiimeille, jotka ratkovat jatkuvasti kompleksisia

ongelmia tyossddn.

Tutkimuksessa nousi esiin my6s hyvin ketterd tapa tyoskennelld hajautuneesti
eri paikkakunnilla ja eri organisaatioissa, joka etenkin toisen tiimin kohdalla
nousi esiin. Maantieteellisestd etdisyydestd ja aikataulullisista haasteista huoli-
matta tiimissa oltiin melko ketterid. Yksi syy siithen voi olla, ettd sivutyona tehty
“intohimoprojekti”, jossa tiimin jdsenet tekevit tyotd oman tyonsd ohella on
tekijd, jolla tyo saadaan sujuvaksi ja tuloksekkaaksi. Tahdn liittyi myos proses-
sien yksinkertaisuus; tiimi oli yhteydessd vain vélttdméattomimpiin tiimin jase-
niin kullakin hetkelld eikd niin sanottuja turhia palavereihin kdytetty aikaa.
Kasvokkaistapaamisia tiimilld oli koko tiimin kesken vain noin kerran kahdessa
kuukaudessa. Kyseisessd tiimissd yhteistyotd ndytti edistdavan vahva sisdinen
motivaatio, sitoutuminen ja tiimin jasenten vilinen keskindinen luottamus tois-
tensa asiantuntijuuteen ja osaamiseen. Tiimi voi siis toimia tuloksekkaasti hy-
vinkin pirstaleisella rakenteella. Tdtd ndkokulmaa tukee esimerkiksi Kirkmanin
ym. (2004) tutkimus, jonka mukaan useat kasvokkaistapaamiset eivat valtta-
maéttd takaa tiimin tyon laatua, vaan ettd myos virtuaalitiimit voivat olla moti-

voituneita ja tehokkaita prosesseissaan ja kommunikaatiossaan.

Haastateltavat toivat esille erilaisia ndkemyksid tiiminsd palautekulttuurista.
Vastaukset olivat kaksijakoisia; palaute ndyttdytyi toisaalta vilittomana ja kan-
nustavana, mutta kriittistd palautetta jaatiin kaipaamaan enemmain. Kriittisen
palautteenannon ongelmat ndyttivét johtuvan ainakin kahdesta asiasta, joista
toinen liittyi palauteosaamisen puutteeseen eli siihen, ettd kriittisen palautteen

antamista ja vastaanottamista ei osata tehda tarpeeksi rakentavasti ja kehitta-
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vasti. Toinen aspekti ndytti liittyvan tiimin ilmapiiriin, josta oli havaittavissa
puutteita tiimin keskindisessd luottamuksessa. Vaikka erilaisuus ja konfliktit
ovatkin monen luovuustutkijan mukaan luovuutta edistdvia tekijoitd, ovat luot-
tamus ja turvallisuus vahintddnkin yhtd tarkeitd tekijoitda ryhmén luovuuden

kannalta (Kaplan ym. 2009).

Kaplan ym. (2009) ldhestyvit tiimin luovuutta ja innovatiivisuutta sopusoinnun
ja harmonian ndkokulmasta. Harmonialla ja sopusoinnulla tarkoitetaan tdssd
yhteydessd tiimin jasenten kykyd mukauttaa kdyttaytymistddan tiimin yhtendi-
syyden tukemiseen (Kaplan ym. 2009). Talld ldhestymistavalla viitataan siihen,
ettd etenkin ideoiden kehittelyvaiheessa sopusointu on oleellisen tdrkedd. Tii-
missd, jonka jasenet kokevat hdpedn tunteita tai pelkadadvat torjutuksi tulemista,
on vaikeampaa tuoda esiin uusia ideoita, mikd puolestaan on suorassa yhtey-
dessé tiimin luovuuteen ja innovatiivisuuteen. My6s Lonka ym. (2006) sanovat,
ettd latistava ja kyyninen ilmapiiri ovat omiaan tyrehdyttamdan luovuuden

ryhméssa.

IImapiirin merkitys on siis kiistatonta ryhmén luovuuden prosessissa. Tdssd
tutkimuksessa ei kuitenkaan voida vetdd suoria johtopdatoksid tutkimukseen
osallistuneiden tiimien ilmapiiristd, silld tutkimuksessa tarkasteltiin my6s mo-
nia muita ryhmaéén ja sen jaseniin liittyvid tekijoitd eikd ilmapiirid tarkasteltu
riittdvan syvallisesti, jotta siitd voitaisiin vetdd merkittavia johtopdatoksid. Mer-
kittdavaa silti on, ettd etenkin toisessa tiimissd oli huomattavissa ristiriitaista pu-
hetta tiimin ilmapiiristd, joka puoltaisi sitd, ettd tiimi voisi olla ryhmédhenked ja
luottamusta vahvistavan intervention tai valmennuksen tarpeessa. Sitd kautta

myos tiimin kollektiivinen luovuus todennédkoisesti kehittyisi.

7.1.3 Sidosryhmiin ja verkostoihin liittyvat tekijat

Kolmas ulottuvuus, jonka kautta hajautuneen tiimin luovuutta tarkasteltiin,

olivat verkostot ja sidosryhmat. Niilld tarkoitetaan tiimin ulkopuolisia vuoro-



69

vaikutussuhteita, jotka ilmenevit joko oman organisaation sisélld tai sen ulko-
puolella. Palosen (2003) mukaan tiimit, joilla on runsaasti ulkopuolisia suhteita,
onnistuvat todenndkdisemmin muita paremmin tavoitteissaan, silld niilld on
pddsy laajoihin tietoldhteisiin, jotka puolestaan toimivat lisdresursseina tiimin
tyoskentelyssd. Tamdn voi myos ndhdd edistdvdn kollektiivista luovuutta tii-
missd. Etenkin hajautuneessa tiimissd verkostot ovat usein hyvinkin merkitta-
vdssd roolissa, silld hajautuneen tiimin jdsenet saattavat tyoskennelld asiakkaan
tai yhteistyokumppaneiden kanssa tai niiden ldheisyydessd jopa paddtoimisesti

(Ruohomaki 2015).

Verkostot ja sidosryhmaét osoittautuivat tdssd tutkimuksessa merkittaviksi luo-
vuuden resursseiksi. Niiden kautta tuli tiimiin luovuuden kannalta tarkeitd ai-
neksia, kuten osaamisen kehittymistd ja palautetta. Etenkin toisessa tiimissd,
jossa kehitettiin uutta ohjelmistosovellusta, tuotiin esiin asiakkaiden merkitys
tyon tekemisessd ja onnistuneen ohjelmistosovelluksen rakentamisessa. Asiak-
kaisiin liittyi monia tdrkeitd seikkoja, joita haastatteluaineistosta nousi esiin.
Asiakastarpeen ymmadrtdminen nédhtiin ldhtokohtana koko projektille ja siitd
koettiin my6s ammattiylpeyttd. Tuotekehitysprosessin aikana jatkuva yhtey-
denpito testiasiakkaisiin ja heiltd saatu palaute vaikutti konkreettisesti tyopro-
sesseihin ja ndytti tulosten perusteella edistdvan tiimin luovuutta, joka tdssa
tiimissd konkreettisesti valjastettiin asiakkaita palvelevaksi ohjelmistosovellus-
tuotteeksi. Tiimeissd, joissa ratkaistaan asiakkaan ongelmia tai tuotetaan uusia
palveluita, luova prosessi ilmenee tiimin jdsenten ja asiakkaan vilisessa vuoro-
vaikutuksessa. Innovaatiot eivét tdlloin synny tiimin sisélld, vaan yhdessad asi-
akkaan kanssa. (Hill, Brandeau, Truelove & Lineback 2013.) Télloin tiimin ja-
senten tulee siis pystyd luomaan toimivat yhteistyon ja vuorovaikutuksen ka-

navat my0s asiakkaiden kanssa sekd oppimaan asiakkailta.

Muissa tiimeissd toimiminen auttoi kehittdiméadn tiimin jasenten asiantuntijuutta
omassa tyossddn. Yhteistyokumppaneiden kanssa tyoskentely auttoi nakeméaan
oman tyon sisdllon uusin silmin ja tuomaan lisdd substanssiosaamista tiimiin.

Yksi keskeinen tulos tdssd tutkimuksessa oli myos se, ettd sidosryhmilld voi olla



70

joskus jarruttava vaikutus tiimin luovuuteen. Haastateltavat toivat esiin sen,
ettd paatoksenteon hitaus organisaation johtotasolla ja muissa tiimeissd hidasti-
vat tiimin tyoskentelyé ja vaikuttivat sithen, miten uudet ideat etenivit tiimissa

ja organisaatiossa.

7.2 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Tutkijan tehtdva on Pietarisen (1999) mukaan luotettavan informaation tuotta-
minen todellisuudesta. Sarvaan (1999) mukaan tieteellisen tutkimuksen luotet-
tavuus edellyttdd, ettd tutkija noudattaa tutkimuseettisid periaatteita ja hyvad
tieteellistd kdytantod lapi tutkimuksen teon aina rahoituspadtoksestd tulosten
raportointiin ja tieteellisiin julkaisuihin asti. Tutkijan etiikka tarkoittaa eettisia
periaatteita, normeja, sddntojd ja hyveitd, joita tutkija sitoutuu noudattamaan
ammattiaan harjoittaessaan (Pietarinen 1999). Pietarisen (1999) mukaan luotet-
tavuus tarkoittaa sitd, ettd informaatio on perusteltu kriittisesti. Kriittisyys on
pidettdva mielessd kaikissa tutkimuksen vaiheissa teorianmuodostuksesta ja

menetelmien valinnasta aina tulosten analysointiin ja johtopaatoksiin asti.

Tutkijan rooli on laadullisessa tutkimuksessa kuitenkin melko vahva, minka
vuoksi luotettavuutta arvioidaan erilaisin kriteerein kuin maarallisen tutkimuk-
sen luotettavuutta, jota tarkastellaan validiteetin (ollaanko mitattu sitd, mitd on
pitanytkin mitata) ja reliabiliteettia (kuinka toistettavia tulokset ovat). Kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetti ja validiteetti tulkitaan eri tavalla kuin
kvantitatiivisessa tutkimuksessa (Hirsjarvi ym. 2012, 232). Laadullinen tutki-
mus ei pyri yleistimddn maarillisen tutkimuksen tavoin, vaan siind pyritadn
kuvailemaan ja ymmartdamaéan tutkittavaa ilmiota. Tapaustutkimuksen kohdal-
la, jota tamdkin tutkimus edustaa, voidaan ajatella, ettd kaikki ihmistd ja kult-
tuuria koskevat kuvaukset ovat ainutlaatuisia, jolloin perinteinen luotettavuut-
ta koskeva arviointi ei tule kysymykseen. Laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuutta lisdd tutkimusraportin tarkkuus, johon tulisi kiinnittdd huomiota kaikis-

sa tutkimuksen vaiheissa (Hirsjarvi ym. 2012, 232.) Tdssd tutkimuksessa pyrin
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kaikissa tutkimukseni vaiheissa perustelemaan valintani ja raportoimaan ja
viestimddn niistd riittdvan selkedsti, jotta lukija ymmartdisi tutkimuksen kulun
mahdollisimman lapindkyvésti ja aukottomasti. Laadullinen tutkimusprosessi
on usein tutkimuksen edetessd eldvdd ja muuttuvaa ja siksi pyrin olemaan
avoin ajatteluni ja valintojeni suhteen. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritd
ehdottomaan objektiivisuuteen, vaan subjektiivisuus ja tulkinnallisuus kuulu-

vat osittain my0s laadullisen tutkimuksen luonteeseen.

Tutkittavien anonymiteetista tulee pitdd huolta ldapi tutkimuksen. On tdrkedd,
ettd tutkittavat ovat mukana tdysin vapaaehtoisesti sekd ovat informoituja siitd,
mihin tutkimukseen ovat osallistumassa ja miksi. Tassd tutkimuksessa kaikkia
haastateltavia informoitiin sdhkopostilla tutkimuksen tarkoituksesta seké siitd,
ettd heiddn anonymiteetistaan pidetddan huolta ldpi tutkimuksen. Tutkijan on
huolehdittava, ettd tutkittavat eivét ole tunnistettavissa tutkimusaineistosta ja
tutkimuksen tuloksista. Kaikki henkil6- ja tunnistetiedot on hdivytettdva (Laaja-
lahti 2014, 186). Tdssd tutkimuksessa pyrin hdivyttimddn tutkittavien tunnistet-
tavuuden, joka ndkyi esimerkiksi siind, etten merkinnyt henkiloitd tai tiimien
tunnistetietoja aineistokatkelmien yhteyteen. Ryhmien tai tiimien haastattele-
misessa on nimittdin se vaara, ettd tiimin omat jdsenet tunnistavat kollegansa,

mistd puolestaan saattaa olla haittaa haastateltaville.

Haastattelurungon laatiminen tuntui aluksi haastavalta, silld minun oli vaikea
hahmottaa, miten tutkittava ilmio, joka alunperin oli jaettu asiantuntijuus, tulisi
parhaiten operationalisoida. Haastattelurungon laadittuani testasin sitd ennen
varsinaisten tutkittavien haastattelemista, nihdidkseni, miten haastateltava tul-
kitsee ja reagoi kysymyksiini ja miten vastattavia ne ovat. Kuten aiemmin tut-
kimusraportissa mainitsin, osa haastatteluista tehtiin kasvotusten sekd osa
maantieteellisen etdisyyden takia videopuheluiden ja osa puhelimen vilityksel-
l4. Eskolan ja Suorannan (1998, 92) mukaan haastateltaville on tarjottava mah-
dollisuus valita heille mieluinen paikka haastatteluiden pitdmiselle. Kasvok-
kaishaastatteluiden kohdalla ndin tehtiinkin; haastateltavat saivat itse ehdottaa

heille sopivaa haastattelupaikkaa. Haastatteluiden suhteen huomionarvoista on
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se, ettd osa haastateltavista oli minulle entuudestaan tuttuja, minkd uskon vai-
kuttaneen positiivisella tavalla haastattelijan ja haastateltavan keskindisen luot-

tamuksen méddrdan ja sitd kautta haastateltavien avoimuuteen.

Puolistrukturoitu teemahaastattelu on eldva prosessi, jossa tutkija saattaa joutua
hyvinkin erilaisiin keskusteluihin (Eskola & Suoranta 1998, 90). Haastatteluissa
painottuivat ajoittain hieman eri kysymykset, mikd kaytannossad tarkoitti sitd,
ettd joidenkin haastateltavien kohdalla jdtin joitakin kysymyksid kysymadttd, ja
toisilta haastateltavilta niitd taas kysyin. Toisaalta, koska tutkimuksessa haasta-
teltiin kahden tiimin jdsenid, oli ymmarrettdvad, ettd toistoa saattoi esiintyd
etenkin tiimin toimintaa tai kdytdnteitd koskevissa kysymyksissd. Haastatelta-
via oli yhteensd yhdeksédn, mika vastasi pro gradu -tutkielman vaatimuksia tut-
kimuksen teon aikana. Aineiston riittdvyyteen liittyy tdssd tutkimuksessa kui-
tenkin yksi seikka, jolla voi olla merkitystd tutkimuksen luotettavuuden suh-
teen: toisesta tiimistd haastateltiin kaikkia viittd jdsentd ja toisesta puolestaan

neljdd jasentd, josta yksi varsinainen jdsen jdi haastattelematta.

Erilaisia aineistonkeruumenetelmid olisi voinut tdssd tutkimuksessa hyodyntaa
monipuolisemmin, jotta tutkittavasta ilmiostd olisi saatu laajempi kuva. Tee-
mahaastattelut toivat esiin tutkittavien kokemuksia ja késityksid, mutta esimer-
kiksi havainnoimalla tai etnografisella tutkimusotteella olisi saanut toisentyyp-
pistd, mahdollisesti objektiivisempaa tutkimusaineistoa haastatteluaineiston
tueksi. Tutkijan rooli osallistuvassa havainnoinnissa on osallistua toimivana
yksilond luonnollisiin “kenttdtilanteisiin” ja ottaa paikkansa tutkimassaan yh-
teisossd. Etnografisessa tutkimuksessa puolestaan tutkijan tavoitteena on eldd
tutkittavan yhteison arjessa madrdtyn ajan ja oppia yhteison kulttuuri ja sen
ajattelu- ja toimintatavat niin sanotusti sisdltapdin. Etnografisella tutkimuksella
pyritddn kuvaamaan erilaisia toiminnallisia kdytantojd ja ymmaértdaméaan toimin-
taa kokonaisvaltaisesti. (Eskola & Suoranta 1998, 106.) Etenkin tdssd tutkimuk-
sessa etnografinen ldhestymistapa olisi tuonut lisdd perspektiivid tiimien kay-

tanteisiin ja niiden toimivuuteen.
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Toinen nikokulma haastatteluaineiston laatuun on jo aiemmin tutkimusrapor-
tissa mainittu seikka, ettd haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina ryhma-
haastatteluiden sijaan. Tdhédn oli kuitenkin jo tutkimuksen alkuvaiheessa selkea
motiivi: yksilohaastatteluiden avulla uskoin saavani esille erilaista, kenties
avoimempaa ja rehellisempdd kuvailua tiimien toimintakulttuurista. Ryhma-
haastatteluilla on kuitenkin myos etunsa. Ryhmdhaastatteluissa ryhmaé saattaa
stimuloida esiin mielipiteitd, jotka tulevat esille eri tavalla kuin yksilohaastatte-
luissa (Eskola & Suoranta 1998, 97). Yksilohaastatteluissa tutkijan vaikutus
haastattelutilanteeseen saattaa myo6s nousta liian voimakkaaksi (Eskola & Suo-
ranta 1998, 97), miké vaatii haastattelijalta herkkyyttd ja taitoa seka pitdd lankoja
késissd ettd olla tarpeeksi joustava eiké liian ohjaava tai dominoiva. Itse pyrin
luomaan haastattelutilanteista mahdollisimman mukavan tilanteen, jossa haas-
tateltavalla oli mahdollisuus puhua avoimesti ajatuksiaan. Mielestdni onnistuin
tassa kiitettavalld tavalla. Haastattelutilanteissa tunnelma oli miellyttava ja kes-

kustelu eteni luontevasti ja rennosti.

Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden kannalta merkittdvdd on myos
huomioida se, ettd vaihdoin tutkittavaa ilmiotd haastatteluiden litteroimisen
jalkeen. Alkuperdinen tutkimusaihe oli jaettu asiantuntijuus, joka vaihtui kol-
lektiiviseen luovuuteen. Tédllainen aiheenvaihto on mahdollista laadullisessa
tutkimuksessa, mutta se edellyttda huolellista tutkimusta koskevien valintojen
perustelemista. Siithen pyrin tutkimusraporttia laatiessani. Eettisesti aiheenvaih-
to on kuitenkin hieman kyseenalaista, silld tutkittaville ilmoitettiin tutkimusai-
heeksi jaettu asiantuntijuus. Uskon kuitenkin, ettd tutkittavat olisivat suostu-
neet mukaan tutkimukseen kollektiivisen luovuuden teemalla, silld se on kisit-

teend ja ilmiond hyvin lahelld kollektiivista asiantuntijuutta.

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Tyon hajautuneisuus on nykyajalle hyvin tyypillinen ilmi6 ja se vaatii tutkimus-

ta eri ndkokulmista tarkasteltuna. Verkostoituva ty6eldmd on ajankohtainen
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aihe, joka liittyy tyon murrokseen sekd laajempaan yhteiskunnalliseen muutok-
seen, jossa vuorovaikutus digitalisoituu ja yhteisty6 siirtyy yhd painokkaammin
virtuaalisiin ymparistoihin. Tutkimusta aiheesta on tehty ja tehddan koko ajan,
mutta aihetta on syytd tutkia my®os jatkossa, jotta organisaatioiden, ryhmien ja
yksiloiden tyon tekemistd voidaan kehittdd edelleen sujuvampaan ja mielek-
kdaampddn, nykyajan tarpeita palvelevaan suuntaan. Sekd hajautuneisiin tiimei-
hin ettd kollektiiviseen luovuuteen liittyy monia ndkdkulmia ja aspekteja, joita
olisi kiinnostavaa ja hyodyllistd tutkia lisdd. Kuten tdmé tutkimus monen muun
tutkimuksen ohella osoittaa, hajautuneisuus ja teknologiavilitteinen vuorovai-

kutus eivit ole esteen tuloksekkaalle ja uutta luovalle yhteistyo6lle.

Kaikki virtuaalitiimit eivédt ole samanlaisia (Kirkman ym. 2004), joten tutkimus-
ta voisi tehdd vertailevasti erilaisten tiimien ja sektoreiden valilld, kuten tadssa-
kin tutkimuksessa alunperin oli tarkoitus. Tdssd tutkimuksessa jdtettiin myos
tarkastelun ulkopuolelle vuorovaikutussuhteiden ldheisyys virtuaalisissa tii-
meissd ja sen vaikutuksen yhteistyohon, oppimiseen ja tyon tekemiseen. Hajau-
tuneessa tydssd vuorovaikutussuhteiden ldheisyys ja luottamuksen madrd voi
olla ratkaiseva tekijd yhteistyon onnistumiselle, oppimiselle ja innovatiivisuu-
delle tiimissd tai organisaatiossa, mutta niin voi olla moni muukin tekijd, kuten
yhteistyovilineisto ja siihen liittyvit asenteet ja osaaminen. Hajautuneiden or-
ganisaatioiden sisdinen kehittaminen vaatii siis lisdd tutkimusta siitd, miten ha-
jautuneessa ympadristossd rakennetaan luottamusta ja oppimista tukevia edelly-

tyksid.

Kuten edelld mainitsin, tutkimusmenetelmien osalta timadnkaltaista tutkimusta
olisi voinut ja voisi tulevaisuudessa monipuolistaa. Yksilohaastatteluiden lisdk-
si ryhméahaastattelut tarjoaisivat mahdollisesti erilaista ndkokulmaa aiheeseen.
Niiden avulla myds ryhmalle itselleen paljastuisi muiden ndkokannat, mika
voisi itsessddn kehittdd tiimin yhteistyotd. Lisdksi tdstd tutkimuksesta jdi uu-
pumaan etnografinen tutkimusote, jonka kautta olisin pddssyt tarkastelemaan

laajemmin ja tarkemmin tiimien toimintaa ja kulttuuria.
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Luovuutta on syytd tarkastella my6s jatkossa moniulotteisesta ja yhteistoimin-
nallisesta ndkokulmasta, silld uusien ideoiden luominen on siirtynyt yksiloiltd
tiimeille. Tdmé tutkimus tarjoaa arvokasta tietoa siitd, mitkd asiat tiimin sisalld
ja sen ulkopuolella vaikuttavat kollektiiviseen luovuuteen ja mitd haasteita
ryhmén luovuuteen liittyy etenkin hajautuneessa tyossa. Tutkimustuloksia voi-
daan soveltaa muun muassa tiimien ja ryhmien luovuuden ja yhteistyon kehit-
tamiseen esimerkiksi koulutusten avulla. Tuloksia voidaan lisdksi hyodyntad
organisaatioiden luovuutta ja innovatiivisuutta edistavan kulttuurin rakentami-

sessa.

Verkostondkokulma oli oivallinen ja ajankohtainen valinta kollektiivisen luo-
vuuden ndkokulmasta tdssd tutkimuksessa. Tiimi alkaa jo useissa tapauksissa
olemaan liian suppea yksikko tarkasteltavaksi organisaatioissa, jotka ovat yha
verkottuneempia ja pirstaleisempia. Jatkossa tarvitaan uudenlaista tutkimusta
siitd, miten kollektiivinen luovuus ilmenee verkostoissa, joissa toimivat eri yri-
tykset, kilpailijat, asiakkaat ja yhteistyokumppanit. Organisaatiot eivit endd
pédrjdd yksin, vaan ne tarvitsevat uudistuakseen eri suunnista tulevaa tietoa ja
osaamista sekd entistd vahvempaa kykyd oppia. Tarvitsemme siis uudenlaista
kykyd ymmartdd organisaatioissa ja verkostoissa tapahtuvaa oppimista ja tie-
don luomista. Luova yhteistoiminta saa uuden merkityksen ja uudenlaiset mit-
tasuhteet organisaatioissa, joiden rajat nitisevat liitoksissaan matkalla kohti

verkottuneempaa maailmaa.
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LIITTEET

LIITE 1: Teemahaastattelurunko

Taustatiedot:

Nimi;

Koulutus:

Tehtdva (tdssd tiimissd):

1.

Tiimin asiantuntijuus ja toimintatavat

Kuvaile tiimidsi ja sen perustehtavaa:

Mitd teette, minkd projektin tiimoilta teette toitd?
Miten kauan toimitte?

Missé toimitte?

Montako teitd on?

Miké on roolisi tiimissa?

Tavoite?

Oma ammatillinen osaaminen : kerro osaamisestasi ja tyotehtavistisi
Miké on omaa ydinosaamistasi / asiantuntijuuttasi ?

Minkélaista osaamista tarvitset eniten tydssasi?

Mitd osaamista haluaisit mutta et paase riittdvasti tyossdsi kdayttamaan?
Mitd osaamista sind tuot tdhdn tiimiin?

Miten haluaisit kehittdd omaa osaamistasi?

Mistd motivoidut tyossdsi?

Mikd turhauttaa tyossdsi?

Kuvaile omia tyotehtaviasi

Kuvaile tyypillistd tyopdivadsi, mistd elementeistd tyopdiva koostuu?

. Yhteistyo ja toimintatavat

Miti eri rooleja/asiantuntijuuksia/osaamista tdssd tiimissa on?

Milla foorumeilla jaatte tietoa ja olette yhteydessa tiimisi kanssa?

Miten jaatte hiljaista tietoa?

Miten te luotte uutta tietoa?

Miten tdssd tiimissd annetaan palautetta?

Kenen kanssa olet eniten tyopdivasi aikana tekemisissa (kollegat, tiimi,
asiakkaat, oma lokaation ihmiset...)

Miten hoidatte ongelma- ja ristiriitatilanteita?

Onko teilld tdmén tiimin kanssa jotain ryhmdytymiseen liittyvaa toimin-
taa?
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Sitoutuminen tiimiin, miten kuvailisit?

Mistd pitdisi keskustella enemman?

Miten tiimissdsi suhtaudutaan uusiin ideoihin / kehittdmisehdotuksiin?
Miten huomioitte asiakkaan / kohderyhma?

(Osaisitko kuvailla padtoksenteon prosessia tiimissanne?)
Projektimaisuus: miten seuraatte projektia ja miten huolehditte tavoittei-
den asettamisesta ja toteutumisesta?

(Kuvaile tiimin toimintaa)

Miten kehittdisit keskindistd vuorovaikutustanne? / tiimin toimintaa?
Milla perusteella tdma tiimi on muodostettu?

Oma ammatillinen osaaminen ja muiden osaaminen — tietdvatké muut
mitd osaat? tieddtké mitd muut osaavat?

Miten hajautuneisuus vaikuttaa tiiminne tyohon?

Mitd olet oppinut tédssa tiimissd/ projektissa?

. Hajautuneisuus

- Mitd mieltd olet monipaikkaisuudesta tyossa?

- Mitkd vilineet koet tiedonjakamisen ja yhteistyon kannalta hyddyllisimmik-

si?

- Minkélaisia haasteita tiedon jakamiseen ja luomiseen sisaltyy?

- Miten koet teknologian kdyttamisen?

- Miten monipaikkaisuus haastaa tiimin vuorovaikutusta ja yhteisty6ta? Mi-

kd on hyvad, mita pitdisi kehittaa?

- Miten tietoa jaetaan monipaikkaisessa tiimissa?

- Miten toimintaa haluttaisiin kehittaa?

- Miten oma ja muiden osaaminen péddsee kdyttoon ja tunnistetaan?

- Miten tiimihenked pidetddn yll&?

- Milta monipaikkaisuus tuntuu tydssa?



