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1 TUTKIMUKSEN TARKOITUS

Tami tutkimus on toteutettu pro gradu -tyond Turun yliopiston kauppakorkeakoulun
Porin yksikdssd. Tutkielman laatija on suorittanut opintonsa Creative Business Mana-
gement (CBM) -maisteriohjelmassa, joka jirjestetddn yhteistyossd Aalto yliopiston tai-
deteollisen korkeakoulun Porin taiteen ja median laitoksen kanssa. Ohjelman suomen-
kielinen nimitys on luovan talouden ja johtamisen maisteriohjelma, ja sen keskeisend
tavoitteena on kouluttaa liiketoiminnan ja designprosessien asiantuntijoita, joilla on
luovan talouden liitketoimintaosaamiseen sekd luovien ja designprosessien johtamiseen
vaadittavaa osaamista. (Turun yliopisto viitattu 17.4.2011).

Aivan aluksi tutkimuksen aihepiiriin orientoidutaan johdannon mydtd, jonka tarkoi-
tuksena on hahmotella niin tieteellinen kuin yhteiskunnallinenkin konteksti, jothin tdma
tutkimus laajemmassa merkityksessédén sijoittuu. Johdantoa seuraa tutkimuksen jésente-
ly eli tutkimuskysymysten sekd keskeisten rajausten ja tavoitteiden esittely. Ensimmai-
sen luvun lopuksi esitelldén tutkimuksen koko aihion kannalta keskeinen teoreettinen
viitekehys, jonka yhteydessd organisaation luovuuden rakentumista tarkastellaan aihee-

seen liittyvin kirjallisuuden kautta.

1.1 Johdanto

Aina esikristillisistd ajoista 1700-luvulle saakka luovuus koettiin lansimaisessa kulttuu-
rissa mystisend ja tavallisen ihmisen saavuttamattomissa olevana yliluonnollisena omi-
naisuutena. Luovuus yhdistettiin vahvasti erityislaatuisiin kykyihin ja jopa nerouteen,
joka yksittdiselle ihmiselle oli suotu synnyinlahjana tai peréti ”jumalallisena inspiraa-
tiona”. Merkittdvd mullistus Euroopassa pitkddn hallinneissa aatteissa seké filosofiassa,
poliittisissa ja tieteellisissd perusolettamuksissa tapahtui lopulta valistuksen aikakaudel-
la, joka historiallisesti sijoittuu 1700-luvun jélkipuoliskolle. Tuon ajan liikehdinnilla
lansimaisessa kulttuurissa on ollut vaikutuksensa myds luovuuden tutkimuksen histori-
aan. Valistuslitke nojautui vahvasti tiedon, jérjen ja yksilon roolin korostamiseen yh-
teiskunnassa, ja tuolloin ithmisten ajattelusta riisuutuikin runsaasti uskonnollisen perin-
teen mukanaan tuoman mystiikan ulottuvuuksia. (Albert & Runco 1990, 17).
Varhaisimpana luovuuden tutkijana pidetddn useissa yhteyksissd Francis Galtonia
(1822—-1911), joka ei itse ollut kuitenkaan kiinnostunut niinkdan luovuuden ilmenemi-
sestd tai sen kehittdmisestd. Galtonin ldhtokohtana oli kysymys lahjakkuuden perinnél-
lisyydestd (Tamminen 1985, 4) hidnen ollessaan erityisen viehdttynyt pikkuserkkunsa
Charles Darwinin tyOstd evoluutioteorian parissa, josta Galtonin sanotaankin olleen hy-
vin perilld (Albert & Runco 1990, 17). Galtonin kanssa samoihin aikoihin luovuuden

tutkimuksen syntyhistoriaan vaikutti osaltaan myos ranskalainen matemaatikko ja tie-



teenfilosofi Henri Poincaré (1854—1912). Poincarén kiinnostus aihetta kohtaan kumpusi
hdnen omista havainnoistaan Poincarén tyoskennellessd matemaattisten ongelmien pa-
rissa. Poincaré niin sanotusti havainnoi itsedén tyonteon puitteissa, ja ndiden havainto-
jensa perusteella pyrki lopulta luomaan teoriaa erityisesti siitd, miten oivallukset synty-
vit ihmismielessd. Poincaré voidaan siis sanoa olleen kiinnostunut ilmidsté, jota nyky-
aan nimitetddn luovuuden tutkimuksen yhteydessi yleisesti luovaksi prosessiksi. (Tam-
minen 1985, 6.)

Laajempi tutkimuksellinen kiinnostuneisuus luovuuteen tieteellisend aihealueena al-
koi syntyd 1950- ja 1960-luvuilla amerikkalaisen tiedeyhteison otettua aiheen tietoisesti
agendalleen erityisesti psykologien aloitteesta. Tdmén tietoisen mielenkiinnon suuntaa-
misen seurauksena alkoi hiljalleen syntyd muun muassa erilaisia luovuustestejd, jotka
hyvin usein perustuivat varhaisempiin &dlykkyystesteihin. Muutamia vuosikymmenid
myShemmin, 1970-luvun aikana luovuuden tutkimuksesta irtaantui suuntaus, jonka tar-
koituksena oli palvella erityisesti yritysmaailman tarpeita kilpailun kiristyttyd hyvin-
voinnin kasvun myo6td. Luovuuden tutkimus otti hiljalleen ensimmaéisid askeliaan liike-
taloustieteiden parissa, tyontekijoiden luovuuden bisnespotentiaalia valjastettaessa niin
yritysten markkinoinnin kuin tuotekehityksenkin vauhdittajiksi. (Tamminen 1985, 10;
Sternberg & Lubert 1999, 3, 12.)

Edelld luotu lyhyt katsaus luovuuden tutkimuksen historiaan kuvaa vain pientd osaa
siitd, miten moniulotteiseen diskurssiin viitataan keskusteltaessa luovuudesta tieteellise-
nd athealueena. Onkin hyvd muistaa, ettd kyseessd on varsin nuori tutkimusalue, jota on
systemaattisesti alettu tutkia vasta viime vuosisadan puolessavilissd, ja joka on levittiy-
tynyt liiketaloustieteiden piiriin vain muutamia kymmenid vuosia sitten. Luovuus tut-
kimuksellisena aiheena ndhddin padsiintdisesti edelleen usein varsin suppeana ilmiona,
kuten kognitiivisena prosessina tai tiettyind persoonallisuuden piirteind tai se kdsitetdin
kapeana osana laajempaa kokonaisuutta koko tutkimuksellisen kentédn jatkaessa pirsta-
loitumistaan. Organisaatioiden luovuuden tutkimuksen nidkékulmasta voidaan tidmén
kuitenkin ajatella olevan onnekas seikka, silld nykyisellddn teoriat ja tutkimus rakentu-
vat pitkélti tdiméan tutkimuksellisesti monialaisen, rikkoutuneen kentédn; organisaatioteo-
rioiden, psykologian sekd kognitiotieteiden aiempien saavutusten varaan. (vrt. Harisalo
2008, 285-286).

Luovuuden roolista liiketaloustieteiden parissa voidaan sanoa 2000-luvun aikana
ndhdyn tietynlaisen uuden aallon. Yhtend “hypen” laukaisijana voidaan pitdd amerikka-
laisen talousmaantieteilijan Richard Floridan teosta The Rise of the Creative Class vuo-
delta 2002, joka julkaistiin myds suomeksi vuonna 2005 nimelld Luovan luokan esiin-
marssi. Kirjassaan Florida linjaa teknologisen innovaatiotoiminnan ja luovan sisillon-
tuotannon samanaikaisesta laajenemisesta tulleen entistd selvemmin moottori koko ta-
louskasvulle. Hén korostaa erityisesti nimedménsd luovan luokan roolia nykypéivin

tyOeldmaissd ja yhteiskunnassa, tarkastelemalla millaisia muutoksia tdiméin sosiaalisen



ryhmén kayttdytyminen ja edesottamukset aiheuttaa nyt ja tulevaisuudessa. (Florida
2005, 96.)

Onkin kiistatonta, ettd yhd enemmin yritykset ammentavat tuotannon kayttovoimaa
tyontekijoiden luovuudesta sekd kovasta osaamisesta. Yritysmaailmassa tapahtuvan
litkkehdinndn myo6téd yksittdisen thmisen asema organisaatiossa ja tyoeldméssd on muut-
tunut merkittavasti. (vrt. Otala 2008, 18—19; Stahle & Wilenius 2006, 23.) Oleellista on,
miten yksilo osaamistaan ja luovuuttaan sekd kayttda ettd jalostaa. Perustietdmyksen ja
ammattitaidon vaatimusten kasvaessa on kyettdvd kanavoimaan olemassa oleva asian-
tuntemus ja tieto uusiksi ratkaisuiksi, parhaimmillaan innovaatioiksi. (Stdhle & Wileni-
us 2006, 185-186.) Andriopoulosin ja Dawsonin (2009, 77-78) mukaan nykyinen tyo-
kulttuuri korostaakin luovuutta enemmain kuin koskaan. Tyoeldméssd on vallalla useita
trendejd, jotka kukin tavallaan edellyttdvit luovuuden kulttuurin edistdmistd organisaa-
tioissa. Teknologian integroituminen osaksi yritysympdristda ja inhimillistd toimintaa,
asiakaskunnan korkea ja vaikeasti ennustettava vaatimustaso sekd globaali kilpailu pa-
kottavat yritykset ulos totutuista byrokraattisista toimintamalleista. Tilanteessa, jossa
tietoa on yhd enemmén ja nopeammin tarjolla, luovuus on elementti, jolla olemassa ole-
va tieto saadaan jalostettua uusiksi konsepteiksi tai tuotteiksi.

Tyoeldmén vaatimusten ohella myds tyontekijoiden odotukset tydeldméi ja -tehtdvid
kohtaan ovat muuttuneet. Karkulehto ja Virta (2006, 143) ovat mééritelleet niin sano-
tussa luovassa taloudessa toimiville yksiloille tyypillisesti tarkeitd ty6hon liittyvid ko-
konaisuuksia. Tarkedd heiddn mukaansa on tydskentelyn vapaus ja joustavuus sekéd
haasteelliseksi koetun tyon tekemisen into, halu ja motivaatio. Toiseksi tyontekijét ja
yksilot pitdvét arvossaan omaan tyohon liittyvdd asiantuntemusta ja tieto-taitoa, joka
usein perustuu teoreettiseen ja tutkimukselliseen tietoon sekd luovaan, kokemukselli-
seen kiytinnon osaamiseen. Kolmas tirked ominaisuus ty0ssd on vastuu oman tyon
tuloksista itsed ja omia arvoja ldhelld oleville luottamuksellisille, vuorovaikutteisille
yhteisdille ja verkostoille. Myos Andriopoulos ja Dawson (2009, 78—79) ovat yhtd miel-
td Karkulehdon ja Virran (2006, 143) huomioista tyontekijéiden lisdéntyneisté tarpeista
ja odotuksista organisaatioita kohtaan. Korkean osaamisen omaava tyovoima liikkuu
aktiivisesti tyomarkkinoilla, jolloin johdon tulee kiyttdd entistdi enemmén resursseja
lahjakkaiden tyontekijoidensd motivointiin ja ennen kaikkea pitdmiseen organisaation
palveluksessa.

Kirjoitettaessa titd johdantoa kevidilld 2013 ei voida olla ohittamatta sitd tosiasiaa,
ettd 2000-luvun luovuutta ja innovatiivisuutta késittelevissa liitketalouden ammattikirjal-
lisuudessa on vahva kaiku siitd taloudellisesta hyvinvoinnista, joka ldnsimaissa oli arki-
pdivad vield ennen vuonna 2008 alkanutta niin Yhdysvaltoja kuin Eurooppaa riepotel-
lutta finanssikriisid. Kriisin laukaisema taloudellinen taantuma on epdilemittd saanut
monien yritysten ja suurien organisaatioiden johdon kyseenalaistamaan kasvukauden

aikana syntyneet “ismit” ja palaamaan pédédtoksentekopolititkkaan, joka perustuu entisti



enemmaén idealismin sijaan taloudellisen menestyksen varmistamiseen lyhyelld téh-
tdimelld, jolloin kulujen karsimisen myo6td leikkauslistalla ovat usein my0s tulevaisuu-
den kilpailukyvyn kannalta keskeiset toiminnot kuten innovaatioyksikoét ja tutkimus- ja
tuotekehitystoiminta. Organisaation luovuuden edistdminen ei kuitenkaan ole ensisijai-
sesti taloudellinen péétds vaan se syntyy ennen kaikkea tahtotilasta rakentaa luovuutta
arvostavaa yrityskulttuuria luovuutta tukevien johtamiskdytdnteiden ja resurssien sekéd
luovuuden arvostuksen kautta (vrt. Amabile 1997, 54-55).

Namé muutokset yhteiskunnassa, yritysten toimintamalleissa, tydeldmaéssa ja yksilon
roolissa ovat tdmén tutkimuksen ldhtokohtina tarkasteltaessa tyontekijéiden luovuuteen
liittyvistd asenteista ja arvostuksista kédsin sitd, miten organisaatio voi vastata ymparis-
ton asettamiin haasteisiin tukemalla sille elintdrkedd voimavaraa — luovuutta. Liiketalo-
ustieteissd on jo hyvin aikaa sitten alettu lahestyd luovuutta ndikdkulmasta, jossa ilmion
tarkastelussa siirrytddn aktiivisesti yksiloistd myos organisaatiotasolle. Luovuus, tai
organisaatioista puhuttaessa usein samansiséltoisesti kdytetty termi innovatiivisuus,
ndhdién siis yhtélailla organisaation kuin yksilonkin ominaisuutena ja tdhén ndkemyk-
seen my0s tdman tutkimuksen ydin nojaa.

Seuraavaksi tdssd luvussa siirrytdédn késitteleméén tutkimuksen rakennetta, tarkempia
tavoitteita ja keskeisid rajauksia. Nédiden ohella kappaleessa madiritellddn ja rajataan
lyhyesti tutkimuksessa kéytettyd terminologiaa kisitteellisen selkeyden tueksi. Seuraa-
van kappaleen tarkoituksena on auttaa lukijaa hahmottamaan ne ldhtokohdat, joista té-
man tutkimuksen myShemmin esiteltdvit metodologiset valinnat on tehty. Liséksi seu-
raavassa kappaleessa kiteytetdén tutkimusongelma, joka toimii koko tutkimuksen punai-

sena lankana aina tutkimuksen otsikosta aineiston analyysiin ja johtopdétdsiin asti.

1.2 Tutkimuksen rakenne, tavoite ja keskeiset rajaukset

Tama tutkimusraportti koostuu neljéstd erillisestd osuudesta. Ensimmaisessd luvussa
avataan laajemmin tutkimuksen taustavaikuttimia, rajataan asetettuja tavoitteita tutki-
musongelman ja tutkimuskysymysten esittelyn kautta sekd selvennetdén tutkimuksessa
kaytettavad késitteistod. Ensimmadistd lukua seuraa kéytettyd metodologiaa ja aineistoa
esittelevd tutkimuksen toinen péédluku. Toisessa luvussa kdydddn ldpi menetelmaélliset
lahtokohdat ja kuvataan valittu tutkimusote, tutkimusstrategia sekd aineistonkeruu. Li-
sdksi toisessa luvussa kuvaillaan tutkimusaineisto ja sen késittely sekd jasennetddn tut-
kimukseen sovellettuja analysointiperiaatteita. Kolmannessa luvussa késitelldén aineis-
ton analyysi, varsinaiset tutkimustulokset seké niistd tehdyt tulkinnat. Neljis luku toimii
yhteenvetona, jossa esitelldén tulosten pohjalta syntyneet johtopditokset ja ehdotukset
jatkotutkimuksesta, sekéd arvioidaan tutkimusta sen tieteellisen ja kdytdnnon kontribuu-

tion nakokulmista.



Tutkimuksen aihepiirin valintaan vaikutti erityisesti kaksi mééarittavaa tekijaa. Ensisi-
jainen vaikutin oli tutkijan opintotausta luovaan talouteen erikoistuneessa koulutusoh-
jelmassa. Lisdksi vahva rooli aiheen muotoutumisessa oli silld, ettd tutkimuksessa oli
mukana toimeksiantaja, jolloin tutkimukselle asettui tieteellisen roolinsa ohella my0s
tarked kaytdnnon merkitys kohdeorganisaatiossa suunniteltavien kehitystoimenpiteiden
kannalta.

Tutkimuksen otsikoksi muodostui: Tyopaikkammeko luova? Retoriikka-analyysi or-
ganisaation luovuuden arvottamisesta tyontekijoiden nikékulmasta. Tarkemman fokuk-
sen ja tarkoituksen linjaamiseksi tutkimukselle on mairitelty tutkimussuunnitelmavai-
heessa valintoja ja analyysid ohjaavat tavoitteet sekéd yksittdinen tutkimusongelma, jo-
hon pyritdén esittdmiin vastaus tutkimuksen johtopddtoksissa.

Kiteytetysti tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, kartoittaa ja kuvailla organisaation
luovuuteen liittyvdd asennoitumista ja luovuuden arvottamista kohdeorganisaation tyon-
tekijoiden ndkokulmasta. Keskeinen tutkimusongelma voidaan tiivistdd kysymyksen
muotoon: Miten kohdeorganisaation tyontekijdt arvottavat organisaationsa luovuuden?

Tutkimusongelmaa péastddn lihemmads paloittelemalla kokonaisuus pienempiin
osiin. Ongelman erittelyssd avustavat tarkennetut tutkimuskysymykset, joihin etsitdén
vastauksia my6hemmin kolmannessa luvussa esiteltivdn analyysin yhteydessd. Tutki-
muskysymyksiksi on jdsennetty seuraavat kolme kokonaisuutta:

. Millaisia taustaolettamuksia tyontekijoilld on liittyen kohdeorganisaation kult-

tuuriin ja toimintaan?

. Miten kohdeorganisaation edellytykset tuottaa organisaatiotason luovuutta ar-

votetaan tyontekijoiden keskuudessa?

. Millaisia asenteita kohdeorganisaation luovuutta kohtaan tyontekijoiden kes-

kuudesta voidaan havaita?

Tutkimuksessa ei késitelld tai havainnoida yksilotason luovuutta, vaan kiinnostuksen
kohteena on erityisesti organisaatiotason luovuus. Rajaus on tehty toisaalta aiheen pité-
miseksi riittdvén tiiviind tutkimuksen toteutusta ajatellen, mutta myos siksi, ettd organi-
saatiotason luovuus on aihepiirind vahemmaén laadullisesti tutkittu osa-alue (vrt. Harisa-
lo 2008, 285; King & Anderson, 2002, 5-6.) Luovuuden késitettd ei kiytetd tdssd tutki-
muksessa samansisiltdisesti innovaation tai innovoinnin kanssa. Innovaation kisittee-
seen liittyy vahvasti ulottuvuus ideoiden varsinaisesta toteutuksesta ja tuotteistuksesta
luovuuden varassa. Téssd tutkimuksessa innovaatiolla tarkoitetaankin erityisesti tuote-
kehiteltyd, uutta ja toteuttamiskelpoista ratkaisua ja luovuudella puolestaan yleisemmin
kykyai ja edellytyksid ajatella uudella tavalla ja pyrkimysta 16ytaa uusia ratkaisuja. (Ha-
risalo, 2008, 288—-289; Strommer 1999, 62.)

Arvottaminen ndhdédén tissd tutkimuksessa asenteeseen liittyvénd evaluatiivisena as-
pektina. Arvottaminen ilmenee erityisesti tietyn drsykkeen ja sen aiheuttaman vastatoi-

men valimaastossa. Asenteellisiksi luokiteltavat vastareaktiot ovat luonteeltaan arvotta-
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via, ja arvottamisen kautta liitetddn merkityksid erilaisiin kokonaisuuksiin. Arvottami-
nen voidaankin lyhyesti méaritelld jonkin kokonaisuuden katsomiseksi hyviksi tai pa-
haksi. Arvottaminen on kriittinen osa asennoitumista ja se on pohjimmiltaan hyviksy-
mistd tai hylkddmistd, suosimista tai epdsuosimista, pitdmista tai torjumista, ldhestymis-
td tai loitontumista, houkuttumista tai vastenmielisyytti tai vastaavia reaktioita. (Eagly
& Chaiken, 1993, 3.)

Retorinen analyysi tarjoaa monipuolisuudessaan lukuisia keinoja osoittaa tekstiin —
tdmén tutkimuksen puitteissa siis litteroituun haastatteluaineistoon — sisédltyvid arvos-
tuksia. Retorisessa analyysissd arvoja etsitddn viitteiden perusteluista sekd asioiden ku-
vaustavoista. Arvoja voidaan 16ytdd esimerkiksi myonteisesti ladatuista termeistd, ver-
tauksista ja metaforista, lauseiden rakenteesta, asioiden esitysjdrjestyksestd. (Kakkuri-
Knuuttila, 1998, 264).

Edella kisiteltyjen tutkimuksen tavoitteen, tutkimusongelman ja keskeisten rajausten
jéalkeen aihepiiriin virittdytymistd jatketaan tutustumalla seuraavassa kappaleessa esitel-
tdvadn teoreettiseen viitekehykseen organisaation luovuudesta. Seuraavissa kappaleissa
atheeseen tutustutaan ldhemmin organisaation luovuuteen liittyvén kirjallisuuden myota
sekd tarkastelemalla tutkimuksen aihepiirin ja tavoitteen kannalta keskeistd teoreettista
mallinnusta, johon myohemmin esiteltiva aineiston analyysi osaltaan pohjautuu. Tut-
kimukseen valittu mallinnus avataan yksityiskohtaisesti aiheeseen liittyvin kirjallisuu-
den kautta, jonka tarkoituksena on kuvata my0s sitd, miten laajasta tutkimuksellisesta

teemasta on kyse kun aihepiirind on luovuuden esiintyminen organisaatiotasolla.

1.3 Organisaation luovuuden teoreettisia liihtokohtia

Kappaleen 1.3 myo6td tutkimuksen ensimmadisessd pddluvussa siirrytddn tarkastelemaan
tutkimuksen kannalta keskeisid teoreettisia ulottuvuuksia, organisaatiota ja organisaatio-
tason luovuutta. Ensiksi kappaleessa 1.3.1 selvennetéén sitd, miten nditd monimutkaisia,
asiat ja ihmiset yhteen sitovia kudelmia eli organisaatioita, voidaan teoreettisesti, sanoil-
la selittden kuvata. Lisdksi samassa kappaleessa tutustutaan siihen, millaisena element-
tind luovuus voidaan organisaatioiden yhteydessa késittdd. Kappaleessa 1.3.2 puolestaan
esitellddn tdméan tutkimuksen kannalta keskeinen teoreettinen mallinnus organisaation
luovuudesta, ja samaan mallinnukseen syventymista jatketaan aina timéin ensimmdisen

pééluvun loppuun asti.
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1.3.1  Luovuus ilmiond organisaatiossa

Péivittiisessd arjessa organisaatioihin suhtaudutaan tavanomaisesti varsin itsestidin sel-
vind, luontaisina rakennelmina, joiden olemukseen tai ulottuvuuksiin emme yleensd
kiinnitd erityisen suurta huomiota. Mikaéli kuitenkin tarkkailemme herkemmaélld katsella
ympdristodmme ja sitd sosiaalista maailmaa jossa toimimme, saatamme huomata sen
rakentuneen pitkélti toisiinsa limittyneiden ja kiinnittyneiden organisaatioiden varaan
(Scott 1987, 3—4). Ensivaikutelmaltaan yksinkertaisen kisitteen — organisaation — taus-
talla on valtavan monitahoinen ja abstrakti kokonaisuus, jonka merkitystd ja toimintaa
on monin tavoin pyritty ilmentdméaan niin sanallisesti kuin visuaalisestikin. Vaikka kéy-
tannollisesti katsoen kysymys onkin hyvin arkipdiviisestd ilmidstd, on kisitteen méérit-
tely silti tarpeen, silld erilaisten médritelmien avulla voidaan avata laajempia nakokul-
mia organisaatioon, kuten tdssd tutkimuksessa on tarkoitus tehda. (vrt. Harisalo 2008,
17).

Organisaatio voidaan kaikessa lyhykéisyydessddn mairitelld Baronin ja Greenbergin
(2008, 5) tapaan rakenteelliseksi sosiaaliseksi systeemiksi, joka koostuu sovittujen yh-
teisten tavoitteiden hyvéksi yhdessd tyOskentelevistd yksiloistd ja ryhmistd. Harisalon
(2008, 17-19, 31) mukaan organisaatiossa on kysymyksessa jarjestelmé, joka kokoaa ja
yhdistdd erilaiset voimavarat haluttujen tarkoitusten toteuttamiseksi. Harisalo kategori-
sol nelja erilaista tapaa organisaation madrittelemiseksi. Néitd ovat tavoite- ja tehok-
kuusmalli, sdilymismalli, vaihdantamalli ja tulkinnallinen mielikuva. Kukin mééritelma
sisdltdd nimityksessddn viitteen sithen keskeiseen ldahtOkohtaan, mitd organisaatiosta
ajatellaan ja miten sité tutkitaan tai kehitetdan.

Tavoite- ja tehokkuusmallissa organisaation mééritelméssd korostuvat tavoitteet ja
organisaation rooli tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaatio ndhdddn huolellisesti
suunniteltuna jdrjestelménd, jonka kehitystd ja suunnitelmia ohjaa ensisijaisesti tehok-
kuus. Sdilymismallissa organisaatiot edustavat yhteistoiminnallisia jérjestelyitd, joiden
keskindisend tarkoituksena on mahdollistaa organisaation olemassaolo ja toiminnan
jatkuvuus. Vaihdantamalli korostaa organisaation ja sen toimintaympériston vilistd vuo-
rovaikutusta. Vaihdantamallissa ollaan erityisesti kiinnostuneita siitd, miten toimin-
taympériston olosuhteet ohjaavat ja rajoittavat organisaation kehittymismahdollisuuksia.
(Harisalo, 2008, 17-19.) Téassa tutkimuksessa huomio on kiinnitetty erityisesti ihmisten
kanssakdymiseen ja sitd strukturoiviin tekijoihin, jolloin Harisalon (2008, 19) luokitte-
lussa tutkimuksen ndkdkulma organisaation médritelméén on tulkinnallinen mielikuva.
Nadin ollen organisaation méérittelyssd korostuvat erityisesti ihmisten eri asioille anta-
mat merkitykset, ja nithin vaikuttavat tekijat, jolloin organisaation ilmirakenteet jadvit
pienemmaélle huomiolle. Ndkokulma on tutkimuksen aiheen kannalta luonnollinen, silld

luovuus organisaation itse synnyttdmén resurssina on varsin hankalasti mitattavissa (ta-
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voite- ja tehokkuusmalli), sdilytettdvissd (sdilymismalli) tai tarkasteltavissa ulkoisten
vaikutteiden ndkokulmasta (vaihdantamalli).

Varsin selkeén erittelyn organisaation eri ulottuvuuksista on luonut Hatch (1997, 15),
joka esittdd organisaation muodostuvan teknologiasta, sosiaalisesta rakenteesta, kulttuu-
rista ja fyysisestd rakenteesta, jotka nivoutuvat ja vaikuttavat toisiinsa yhdessa yhteises-
sd ympéristossd. Visuaalisesti hdn on kuvannut organisaatiokésitystdén viiden kehdn

mallilla:

YMPARISTO

Sosiaalinen
rakenne

ORGANISAATIQ Fyysinen

rakenne

Teknologia

Kuvio 1 Viiden kehén malli organisaation ulottuvuuksista (Hatch 1997, 15)

Kuviossa 1 ympaéristolld tarkoitetaan niin organisaatioiden viélistd, kuin yleistdkin ym-
péristod, kuten yhteiskuntaa seké kansainvilisesti ja globaalista organisaatioon vaikutut-
tavia tekijoitd. Teknologian osuus organisaation kisitteessd on kuvata organisaatiolla
kaytossddn olevia konkreettisia tydkaluja, prosesseja sekd informaatiota ja tietoa siitd,
miten edelld mainittuja teknologioita kédytetdén. Sosiaaliset rakenteet puolestaan kuvas-

tavat mallinnuksessa sitd, miten kaikki organisaatiot muodostuvat sosiaalisista elemen-
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teistd, mukaan lukien ihmiset, heidédn asemansa sekd ryhmait ja yksikot, joihin he kuulu-
vat. Organisaation kulttuuritaso ilmentdéd seké kansallista, alueellista, teollista ettd am-
matillista kulttuuria, mutta organisaatio voidaan myos itsessddn ndhdd useiden alakult-
tuureiden kokoelmana tai vilineend, eli niin sanottuna artefaktina laajemman kulttuurin
ilmaisuun. Fyysisessd muodossaan organisaatio on suunniteltu kokonaisuus, johon liit-
tyviat muun muassa sen maantieteellinen sijainti ja harkittu tyotilojen ilme. (Hatch 1997,
64, 128, 196, 200, 236, 261.)

Luovuuden méiritelmi puolestaan on ollut ja on edelleen varsin vaikeasti kiteytetta-
vissd 1lmidon moniulotteisuuden ja tutkimuskentin pirstoutuneisuuden vuoksi. Tadmén
tutkimuksen suomenkielisissd ldhteissd on padsddntoisesti kiytetty kasiteltavastd ilmids-
td nimitystd luovuus, englanninkielisissd ldhteissd puolestaan nimitystd creativity. On
kuitenkin hyva huomioida, ettd saman aihepiirin ymparilla kiytetddn monessa yhteydes-
sd myos késitettd innovaatio (engl. innovation), mutta titd nimitysti kdyttidvat ldhteet on
padsdintdisesti pyritty rajaamaan pois tdmédn tutkimuksen yhteydessd kéytetystd 1dhde-
aineistosta. Vaikka luovuutta ja innovaatiota saatetaan kéyttaa litketaloustieteen kirjalli-
suudessa usein késitteind samansisaltoisesti, ei tdssad tutkimuksessa haluta sekoittaa néi-
td kahta keskendin ja siksi ilmidstd kaytetddn tdssd tutkimuksessa ainoastaan nimitysta
luovuus. Tarkempi rajaus edelld mainittujen kisitteiden valilld on esitelty tutkimuksen
rakennetta kisittelevissd kappaleessa 1.2

Tutkimuksellisena aiheena luovuus on joutunut rooliin, jossa sitd késitellddn esimer-
kiksi osana laajempaa kokonaisuutta, tai se ndhdddn mahdollisesti hyvin kapeana ilmi6-
nd, kuten kognitiivisena prosessina tai ihmisen persoonallisuuden piirteind. (Sternberg
ja Lubert, 1999, 12). Sternbergin ja Lubertin (1999, 12) viitteeseen luovuuden méaéari-
telmédn monitulkintaisuudesta yhtyy myd6s luovuutta liike-eldmén kirjallisuudessa mo-
nessa yhteydessi kisitellyt Henry (2001, 9), joka on kuitenkin 16ytédnyt termin muodol-
lisiin rajauksiin sisdltyvin yleensd kaksi madrittdvad ominaisuutta. Nima ominaisuudet
ovat uutuus ja soveltuvuus. Uutuus, sisdltden ulottuvuudet epitavallisuudesta ja origi-
naalisuudesta eivét sindnsé ole yllattdvid madritelmid luovuudelle. Originaalisuuden tai
omintakeisuuden kohdalla tosin omaperdisyytti ajatellaan yleensd suhteellisesti — ensi-
sijaisesti idean tulisi siis olla oivaltajalleen uusi.

Bilton (2007, 2-3) ldhestyy luovuuden késitettd pohtimalla nykyisten, populaarien
madritelmien puutteita. Litke-eldméan kirjallisuudessa diskurssiin liitetddn usein kaksi
selkedd ndkokulmaa. Ensinnédkin luovuuteen sisédltyy Henrynkin (2001, 9) mééritelmis-
sd mainittu tietty uutuusarvo, johon Bilton (2007, 2-3) lisdd perinteiseksi aisapariksi
tdhdn yhteyteen niin ikddn erilaisuuden — poikkeavuuden perinteisistd tyOkaluista tai
perspektiiveistd. Toinen, ldnsimaisesti perinteinen suhtautuminen luovuuteen on Bilto-
nin (2007, 2-3) mukaan se, ettd ldhtokohtaisesti luovuuden ajatellaan olevan jotakin,
joka ilmenee yksilon kéyttdytymisessd, kun hédnelle on annettu vapaus ilmaista lahjak-

kuuttaan tai toteuttaa visioitaan. Samalla hidn myos kritisoi tdtd hdnen mukaansa yleistad
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suhtautumista luovuuteen, silld edelld mainitut ndkemykset samalla rajoittavat kisitettad
oleellisesti: luovan ajattelun ja luovien yksildiden merkitys ja arvo voidaan havaita vas-
ta tietyssd erityisissd yhteyksissé, eikd perinteinen luovuusmaéérittely lainkaan huomioi
titd nakokantaa.

Pope (2005, 52) kiteyttdd luovuuden teoreettisen mééritelman lauseeseen:

Creativity is extra / ordinary, original and fitting, full-filling,

in(ter)ventive, co-operative, un/conscious, fe<>male, re...creation.

Tassd ensivaikutelmaltaan varsin vaikeaselkoisessa mééritelméssadan Pope (2005, 52) on
pyrkinyt ilmentdmaéin sitd, mitd useimmat luovuutta késitelleet kirjoittajat ovat omalla
tavallaan kaikki pyrkineet ilmaisemaan: luovuuden késitteen jdsentdminen ja tarkka
madritteleminen on jokseenkin mahdotonta, mikd tekee myos aihepiirin tutkimisesta
erityisen haasteellista, joskin samalla hyvin kiinnostavaa.

Juridiikan ndkokulmasta nykypéivan liike-eldméssd luovuus on ilmidn abstraktisuu-
teen ndhden saanut yllattavankin tiukkoja kriteerejd sille, millainen idea on luova, uusi
tai innovatiivinen ja millainen puolestaan ei. Yritysmaailmassa sovellettavat luovuuden
tiukat madritteet juontavat juurensa 1dhinné Internetin yleistymisen ja globaalin markki-
natalouden vanavedessd syntyneistd tarpeista kehittdd kansallisia ja kansainvélisid im-
materiaalioikeuksia (IPR). Hyvén esimerkin aiheesta tarjoaa viime vuosina tehokkaasti
maailmalle levittdytynyt Facebook, jonka perustaja ja nykyinen toimitusjohtaja Mark
Zuckerberg haastettiin oikeuteen Internetissd toimineen sosiaalisen yhteison idean va-
rastamisesta (kts. esim. BBC, Facebook... 2010).

Organisaation luovuuteen kannustavaa kulttuuria voidaan arvioida Greenbergin ja
Baronin (2008, 544, 564-568 Martinin 1996, mukaan) méérittelemien keskeisten tun-
nuspiirteiden avulla. Organisaation kulttuuri muodostuu kokoelmasta perusolettamuk-
sia, joista organisaation jisenilld on yhteinen ymmarrys. Néin ollen kulttuuri on kogni-
titvinen rakennelma asenteita, arvoja, kdyttdytymisnormeja ja odotuksia. Sitd, miten
luovuutta arvostetaan ja edistetdén organisaatiossa, voidaan tarkastella kahdesta selkeis-
td 1dhtokohdasta. Ensinnédkin voidaan ajatella, ettd tyontekijoitd voidaan opettaa toimi-
maan luovemmin. Tdmi siséltdd kolme keskeistd elementtid. TyoOntekijoitd voidaan
kannustaa avoimuuteen uusia ideoita kohtaan, varata selkeédsti enemmaén aikaa ongelmi-
en kisittelylle ja markkinoida organisaatiossa sisdisesti divergentin ajattelun mallia.
Toiseksi organisaatiossa voidaan keskittyd kehittimiin luovaa tydilmapiirid, johon liit-
tyvit olennaisesti esimerkiksi autonomiset tydolosuhteet.

Kriittisen ndakdkulman luovuuden rooliin organisaatioissa esittdd Staw (1995, 164),
joka huomauttaa melko provokatiivisesti luovuutta tukevan esimiestyon olevan raskasta.
Onnistuneestakin luovuutta tukevasta johtamiskulttuurista voi organisaatio joutua mak-

samaan kovan hinnan, silli luovuuteen kannustava johtamistapa edellyttid Stawin
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(1995, 164) mukaan asioiden tekemistd vastoin totuttuja toimintatapoja, kuten hetero-
geenisen tyoryhmén rekrytointia tai ajallisesta tehokkuudesta luopumista. Andriopoulos
ja Dawson (2009, 208-209) lisdavit, ettd johdon tulisi kannustuksen liséksi syvillisesti
ymmartdd tyotekijoidensd tyOympiristod ja asettaa myds luovalle prosessille selkedt
tavoitteet. Luovuuden kannalta tehokas johtaja osaakin tasapainotella autonomian ja
kontrollin sekd ohjatun suunnan ja annetun tilan vélilla. Téllaista johtamistapaa tukevat
myos tutkimukset, joiden mukaan luovaa tyotd tekevit — olipa luova ty0 sitten tuoteke-
hitysté, tutkimusta tai taidetta — ovat toiminnassaan kurinalaisia ja pitkdjanteisid. Vaikka
luova ty0 vaatii vapautta ja rentoutunutta olotilaa, tulee taustalla olla myds aikataulujen
luomaa pakkoa ja vélttimattomyyttd. (Julkunen ym., 2004, 74-75.)

King ja Anderson (2002, 50) esittdvit luovan organisaation tunnuspiirteeksi luovuut-
ta tukevan kulttuurin ohella organisaation luovuuteen orientoituneen ilmapiirin. Téllai-
seksi ilmapiiriksi he kuvaavat sellaista, jotka suhtautuvat ideoihin leikkisasti, kannusta-
vat riskienottoon, tarjoavat haasteita ja sietdvdt kiivastakin vdittelyd. Organisaation
ominaisuudet, jotka heiddn mukaansa eivit edistd luovuutta organisaatiossa, ovat sellai-
sia, jotka rajoittavat tyontekijoiden vapautta tydskennelld tavalla, joka sopii heille par-
haiten. Niitd ovat esimerkiksi autoritdédrinen johtajuus, rutinoituneet ja vain vihdn oman
harkinnan varassa olevat tyotehtivét, hierarkiset rakenteet ja byrokraattinen kulttuuri.
Kingin ja Andersonin (2002, 52) mukaan esteend organisaation luovuutta tukevien kiy-
tantjen implementoinnille on yleensd epdvarmuus siitd, ovatko toimenpiteet riittdvéan
hyddyllisid. Tdmé on heiddn mukaansa seurausta siitd, ettd sellaisia tutkimuksia on tehty
kovin véhén, jossa erilaisten luovuutta edistdvien toimintojen arviointia olisi tehty riit-
tavasti. Toisaalta esteend luovuutta tukevien toimintojen kehittimiselle voi olla se, ettd
luovuus on oleellisesti vaikeasti ennustettavissa. Luoviin lopputuloksiin saattavat vai-
kuttaa monet sellaiset asiat, jotka ovat johdon kontrollin ulottumattomissa.

Luovuutta organisaation ominaisuutena on siis tutkittu ja kommentoitu monesta na-
kokulmasta, mutta tilaa on vield paljon myds kritiikille ja jatkotutkimukselle. Téssa
kappaleessa esiteltyyn taustaan nojaten, tutkimuksen teoreettisessa katsauksessa edetddn
seuraavaksi osuuteen, jossa esitellddn mallinnus organisaation luovuudesta, jota mallin
kehittdja nimittdd luovuuden komponenttiteoriaksi. Aluksi teoria esitellddn lyhyesti ko-
konaisuudessaan ja myohemmissd kappaleissa teoriaan tutustumisessa edetddn yksittais-

ten komponenttien tasolle.

1.3.2  Luovuuden komponenttiteoria

Tassd kappaleessa tutustutaan tutkimuksen aihepiirin ja analyysin kannalta keskeiseen

teoreettiseen mallinnukseen organisaation luovuudesta. Aluksi teoriaa tarkastellaan ko-

konaisuutena, jonka jilkeen tarkastelussa siirrytddn yksittdisten organisaatiotason kom-
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ponenttien esittelyyn. Tassd tutkimuksessa ndkokulma on erityisesti organisaatiotason
luovuudessa ja siksi ldhempédén tarkasteluun on valittu vain ne komponentit, jotka teori-
an mukaan vaikuttavat tyOskentely-ympéristoon. Luovuuden komponenttiteoriaa voi-
daan havainnollistaa seuraavan kuvion avulla, joka on mukailtu sen alkuperdisen kehit-

tdjan, Teresa Amabilen (1997) mallinnuksen pohjalta:

Johtamiskdytédnteet

==

Luovuus ruokkii
innovaatioita

Tyoskentely- Orgte_mis:_ation
ympiristo motivaatio
VAIKUTUKSET Q
motivaatio @)
Yksilon / tiimin L -
uovan aja un
luovuus ok
Kuvio 2 Organisaation luovuuden komponentit (Amabile 1997, 53)

Kuten kuviossa on esitetty sekd organisaation luovuus ettd yksilon luovuus toimivat
kiintedssd keskindisessd synergiassa. Yksilon ja tyoryhmidn luovuus syntyvét kolmen
elementin: tehtdvimotivaation, luovan ajattelun taitojen ja asiantuntijuuden yhteisvaiku-
tuksessa. Organisaation luovuus ja sen myotd innovaatioiden kéyttévoima puolestaan
generoituu yksilon ja tiimin luovuudesta. Organisaatiotason luovuuteen vaikuttavat niin
ikddn kolme toisiinsa nivoutunutta komponenttia, joita ovat johtamiskdytanteet, organi-
saation motivaatio sekd organisaatiolla kdytossdin olevat resurssit. Yksilo- ja tiimitason
komponenteista ratkaisevin rooli on Amabilen (1997, 44) mukaan tehtdviamotivaatiolla.
Tehtdvdmotivaation merkitsevyys perustuu sithen, ettd tehtdvdmotivaatioon voidaan
selkeimmin vaikuttaa kaikilla organisaatiotason komponenteilla, toisin kuin ainoastaan
vuosien saatossa syntyvéédn syvilliseen asiantuntijuuteen, tai luovan ajattelun taitoihin,
jotka méadrittyvit pitkilti henkilokohtaisten ominaisuuksien ja taipumusten perusteella.
Kuten luvussa yksi rajattiin, timéin tutkimuksen tarkoituksena tutkia, miten kohdeor-

ganisaation tyOntekijit arvottavat organisaationsa luovuuden. Tutkimuksen nédkokul-
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masta keskeinen rooli on ndin ollen komponenttiteorian organisaatiotasoa eli tyoskente-
ly-ympaéristdd koskevilla komponenteilla. On toki hyvd muistaa, ettd komponenttiteoria
sindllddn on kokonaisuus, jollaisena sitd tulee ensisijaisesti tarkastella, ja joka edellyttda
toimiakseen kaikkien osa-alueiden huomioonottamista. Tdmén tutkimuksen tavoitteena
el kuitenkaan ole testata, kehittdd tai soveltaa esiteltyd komponenttiteoriaa sinélldin,
vaan ainoastaan hy0dyntdd sen tarjoamaa, erinomaisesti luovan organisaation edellytyk-
sid hahmottelevaa teoreettista kehikkoa, ja siksi on luonnollista, ettd tarkasteluun raja-
taan erityisesti vain tydskentely-ymparistod koskevat komponentit. Néin ollen seuraa-
vissa kappaleissa esitelldédn ldhemmin komponenttiteorian organisaatiotason komponen-
tit, jolloin yksilo- ja tiimitason ulottuvuuksien tarkastelu jda tutkimuksessa ja seuraavis-
sa kappaleissa vihemmalle huomiolle.

1.3.3  Luovuutta tukevat johtamiskdytinteet

Tarkasteltaessa organisaation edellytyksid synnyttdd luovuutta komponenttiteorian va-
lossa, keskitytddn tdmdn kappaleen puitteissa siithen, millaiset johtamiskdytinteet vai-
kuttavat organisaatiossa toimivien ihmisten tehtdvamotivaatioon ja organisaation luo-
vuuteen. Amabilen (1997, 54) on listannut luovan organisaation johtamisessa erityisesti
korostuvia johtamiskdytinteitd, joiden hdn muistuttaa olevan tdrkeitd organisaation kai-
killa tasoilla, mutta painottaa erityisesti niiden projekti-kohtaisuutta seki roolia yksittéi-
silld osastoilla. Amabilen listaamat johtamiskdytinteet ovat:

. Tavoitteiden asettaminen

. Tyo6n suoritustavan autonomia

. Yksilon osaamisen ja kiinnostuksen seké tyon siséllon kohtaaminen

. Palaute
. Kommunikaatio
. Monilahjakkaiden tyéryhmien kokoaminen

Oikein asetetut tavoitteet motivoivat ja antavat suunnan tyolle. Tavoitteet kirkasta-
vat henkiloston keskindisid odotuksia kaikilla organisaatiotasoilla sekéd antavat kaikelle
toiminnalle raamit. Keskeisintd kuitenkin on, ettd johto ja tyOntekijit tyoskentelevit
yhteisty0ssé jo tavoitteita asetettaessa, ja tavoitteiksi valikoituvat oikeat paddmairit oi-
keilla tavoilla. Ensinnékin tavoitteiden tulee olla riittdvén tarkkoja ja riittdvin haastavia,
kuitenkin niin, ettid ne ovat realistisia ja saavutettavissa. Toiseksi niiden tulisi olla sellai-
sia, joihin tyontekijat uskovat, ja joihin he voivat tuntea sitoutuvansa. Kolmanneksi joh-
don tulisi kommunikoida tavoitteiden prioriteettijarjestys. Toisin sanoen johdon tulisi
selkedsti madritelld, mitkd osa-alueet halutaan ensisijaisesti saavuttaa ja miksi. Neljis

tekijd tavoiteasetannassa on palkitseminen. Hyvistd suorituksesta tulee antaa oikealle
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taholle riittéva ja sille kuuluva tunnustus. (Locke & Latham, 1984 Schermerhornin 153—
154, 1996 mukaan.)

Vapaus tyon suoritustavassa on luovuuden kannalta térkedd, silld prosessin au-
tonomisuus lisdéd tehtdvimotivaatiota kun tyon suorittajalle syntyy tunne tyon omista-
juudesta. Vapaus liittyy nimenomaisesti tyon suoritustapaan, eikd suinkaan siithen, mi-
hin tekemiselld pyritdédn. Muuttuvat tai epéselvit tavoitteet ovat jo sindlldédn uhka moti-
vaatiolle mutta ne tekevdt myds prosessin autonomisuuden tyhjéksi, kun tyolle ei ole
madritelty riittdvan selkedd suuntaa. Riskitekijd tyontekijan motivaatiolle syntyy myos
silloin jos tydsuoritteen autonomisuus on myonnetty tyontekijdlle vain nimellisesti. Tél-
16in tyontekijan todellisuudessa odotetaan seuraavan tyOsuoritteissaan tiettyd prosessia
tai protokollaa, jolloin hén joutuu henkil6kohtaisesti kantamaan vaihtoehtoisten 14hes-
tymistapojen mukanaan tuomat riskit. (Amabile, 1997, 54; 2001, 6.)

Kaikista luovuutta edistdvistd johtamiskdyténteistd kenties tehokkain on yksinkertai-
sesti yhdistii oikeat ihmiset oikeisiin tyotehtiviin. Taméan tehtdvin yksinkertaisuus
on kuitenkin petollista, silld luovuuden edistimiseksi ei riitd pelkistdédn se, ettd tyonteki-
jan osaaminen ja kiinnostus sekd tyon sisdltd kohtaavat. Ideaalitilanteessa tyontekijén
osaamista tulee koetella, mutta osaamisen rajoilla litkuttaessa johtajan tulee samalla olla
hyvin herkkénd. On tarkkailtava, missa tilanteessa tyontekijdlla on tyonkuvassaan liian
viahén haasteita, jolloin hin todenndkdisesti osoittaa kylldstymisen merkkejé tehtdviinsa.
Toisaalta on seurattava missd tilanteessa haasteet ylittdvit tyontekijin kapasiteetin ja
tehtavit alkavat pikemminkin ahdistaa ja nujertaa tyontekijda. Jotta oikeat henkil6t voi-
daan yhdistdd heille sopiviin tyOtehtidviin parhaalla mahdollisella tavalla, tulee johdon
tuntea yksityiskohtaisesti ja laaja-alaisesti henkilostonsa ja tarjolla olevat tyOtehtiviét.
Tallaisen tiedon saaminen ja késittely on yleisesti ottaen haastavaa ja aikaa vievaa, jon-
ka vuoksi tdydelliset yhdistelmit lienevétkin harvinaisia. Tavallisempaa on, ettd kiire
ohjaa tyontekijoiden ja tyotehtdvien yhdistymisid, jolloin kiireisin tyGtehtdva ajautuu
sille henkil6lle, jolla kullakin hetkelld on eniten aikaa ottaa asia hoitaakseen. (Amabile,
2001, 5.) Toitd saatetaan joutua uudelleen jirjestelemédédn myds puhtaasti ulkoisen pai-
neen johdosta, esimerkiksi muuttuvan markkina- ja taloustilanteen seurauksena, joiden
vuoksi johto joutuu pohtimaan tarvittavan henkiloston méérdéd ja organisaation raken-
netta tayttdmailld senhetkiset tarpeet, miké saattaa aiheuttaa kompromisseja tydtehtdvin
ja tyontekijin yhdistdmisesséd (vrt. Kauhanen, 2010, 47).

Toisin kuin 1dhtokohtaisesti voisi olettaa, on harvinaista, etti menestyvissd luovissa
organisaatioissa palkitaan tiettyihin tuloksiin pddsemisestd. Luovuutta edistivénd joh-
tamiskédytdnteend palautteen rooli ei aina perustu siis palkitsemiseen, vaan tarkeimpaa
on tunnustuksen antaminen ja saaminen tyonteon lomassa. Palautteen rooli korostuu
erityisesti siind, miten johto suhtautuu tyontekijéiden esittdmiin uusiin ideoihin ja aja-
tuksiin. Mikali ehdotukset esimerkiksi uusista tuotteista tai uudentyyppisisté ratkaisuista

prosessien suhteen joutuvat aina ensisijaisesti rankan kritiikin kohteeksi, vaikuttaa ti-
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mintyyppinen suhtautumistapa lopulta luovuuden tukahtumiseen organisaatiossa.
(Amabile, 2001, 8.) Koska kaikki ideat eivit tietenkddn ole toteuttamiskelpoisia, ja siksi
johdon tuleekin hallita rakentavan ja kriittisen palautteen antaminen silloin kun sille on
tarvetta. Palautteenantajan on joka kerta tarkkaan arvioitava, onko palaute vastaanotta-
jalleen hyodyllistd, ja onko palautteen vastaanottajana oikea taho. On esimerkiksi tun-
nistettava, milloin tyontekijille annettu toimeksianto on ldhtdkohtaisesti ollut puutteel-
linen, jolloin tydntekijdlle suunnattu kriittinen palaute synnyttdd vastustusta, eika siitd
ole hénelle hydtyad. (Schermerhorn, 1996, 211.)

Organisaation luovuutta edistivd kommunikointi syntyy, kun johto kannustaa koko
henkil6stod avoimeen tiedonjakoon ja yhteistyohon. Samalla tulee varmistaa, ettei
kommunikointiin liity politikointia tai juoruilua, jotka vievit tarpeettomasti huomiota
pois itse tyOnteosta ja muodostavat esteen oikeanlaiselle, halutulle kommunikoinnille.
(Amabile, 2001, 9-10.) Vaikka kommunikointi tyontekijoiden kesken toimisikin esteet-
tomdisti ja avoimesti, on kiinnitettdva huomiota myds siihen, etteivit tyontekijdt suodata
litkkaa johdolle suuntaamaansa informaatiota, mitd yleisesti ottaen esiintyy ongelmana
hierarkkisissa autoritddrisissi organisaatioissa. Talloin alaiset kommunikoivat esimiehil-
leen vain sen minké he olettavat ndiden haluavan kuulla, mika voi johtaa huonoihin péa-
toksiin virheellisten tietojen perusteella. (Schermerhorn, 1996, 215.)

Rakentaessaan luovuutta edistivdd organisaatiota, tulisi johdon kiinnittdd huomioita
monilahjakkaiden tyoryhmien kokoamiseen, joissa erilaisten ryhmien on mahdollista
olla vuorovaikutuksessa keskenddn. Luovia ratkaisuja syntyy tiimeissd, joiden jdsenet
jakavat yhteisen innostuksen tiimin tavoitetta kohtaan, ovat avuliaita toisilleen myos
kiireisind ja haastavina aikoina sekd arvostavat toistensa tietdmystd ja nidkokulmia.
(Amabile, 2001, 7.) Tiimi voi olla sisdisesti monikulttuurinen monella eri tavalla. Tii-
min jdsenilld voi olla keskendén hyvin erilaiset tydnkuvat ja ammatilliset taustat, mutta
eroja voi olla myds esimerkiksi idsséd, sukupuolessa, etnisessd taustassa tai arvomaail-
moissa. Kovin heterogeeninen ryhmaé ei suinkaan ole ongelmaton, vaikka silld parem-
mat edellytykset onkin tuottaa innovaatioita ja luovia ratkaisuja. Erilaiset ajatusmaail-
mat, arvomaailmat ja temperamentit saattavat aiheuttaa tiimin sisdisid konflikteja ja
konsensuksen saavuttaminen saattaa ajoittain olla hyvinkin haastavaa. (King & Anders-
son, 2002, 103-105.)

Luovuuden komponenttiteorian luovuutta tukevat johtamiskédyténteet on nyt késitelty
ja teorian hahmottelussa edetdén seuraavaan organisaatiotason komponenttiin. Kéisitel-
tdvand ovat organisaation luovuutta tukevat resurssit sekd niiden merkitys ja toteutumi-
nen organisaatiokontekstissa. Resurssien jdlkeen jéljelld on vield kolmas, organisaation
motivaatiota kisittelevd komponentti, joka kisitellddn omassa, timén luvun pééttavéssa

kappaleessaan.
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1.3.4  Luovuutta tukevat resurssit
Resurssit luovuuden komponenttina kasittavét kdytdnndssa kaiken, mitd organisaatiolla

on kéytettdvissddn luovuuden synnyttimiseksi. Amabilen (1997, 48) listauksen mukaan

organisaation luovuutta tukevat keskeiset resurssit ovat:

. Aika
o Osaaminen
o Tiedon saatavuus

. Kehittymismahdollisuudet

. Materiaalinen tuki

Organisaatiossa usein hyvin niukka ja siitd syystd myos haasteellisesti allokoitavana
resurssi on aika, jonka vaikutus luovuuden esiintymiseen organisaatiossa on erinomai-
sen tidrked. Kustannusten kohdistamisen ohella paitokset siitd, mihin tydaikaa kéyte-
tddn, ovat johtajan kriittisimpid ratkaisuja. Tyypillisesti liian niukat aikaresurssit ajavat
tiimit kdyttdmidn luovuuttaan ensisijaisesti etsimddn lisdresursseja toimeksiantonsa
suorittamiseen, jolloin varsinaisen toimeksiannon osalta luovat ratkaisut jaavat toissijai-
siksi. (Amabile 1997, 53; 1998, 20-21.) Tietyissi tilanteissa ajan rajallisuuskin voidaan
ndhda oleellisesti luovuutta edesauttavana tekijana. Télloin suoritettavan tehtdvén tulisi
olla riittdvdn haasteellinen ja merkityksellinen, jotta tehtivédn parissa tyoskentelevien
sisdinen motivaatio kannattelisi tydoryhmén luovuutta. (Amabile 1998, 20-21.)

Osaamista organisaatiossa tarkastellaan useimmiten yksilon, ryhmén tai tiimin ja
organisaation ndkokulmista erikseen (Ranki 1999, 20). Yksilon osaaminen tarkoittaa
yksinkertaisimmillaan yksilon kykyé suoriutua tehtivistddn. Laajemmassa mééritelmas-
sd lisdtadan edelliseen myo0s yksilon kyky parantaa ja kehittdd tyotd, sekd ratkaista on-
gelmia. Yksilon osaaminen on kuitenkin sidoksissa toimintaympéristoon, jolloin koko-
naiskuvassa huomioidaan myo6s yksilon sosiaaliset verkostot ja kontaktit. (Otala 2008,
47, 50; Ranki 1999, 26.) Organisaation osaaminen puolestaan syntyy yksildiden osaa-
misesta kun ihmiset jakavat, yhdistdvit ja kehittdvit osaamistaan yhdessd ja kun osaa-
minen muunnetaan yhteiseksi nikemykseksi tai yhteiseksi toiminnaksi (Otala, 2008,
53). Osaamisen taso organisaatiossa voidaan mitata osaamiskartoituksella, jonka pohjal-
ta voidaan tehdd suunnitelmia muun muassa henkiloston kehittdmiseksi, tyokuormituk-
sen jakamiseksi sekd rekrytoinnin, tyonkierron ja palkitsemisen osalta (Kauhanen, 2010,
149).

Informaatioteknologian aikana sisdiset viestintdkanavat organisaatioissa ovat lisdén-
tyneet ja monipuolistuneet. Matkapuhelimet ja erilaiset tietokoneen kautta kdytettdvit
ratkaisut tarjoavat johdolle runsaasti tydkaluja tiedottaa tyontekijoille organisaation
oleellisista asioista. (Kauhanen, 2010, 174, 177.) Viestintdkanavien monista vaihtoeh-
doista huolimatta, tiedon saatavuus organisaatiossa ei ole itsestdén selvdd. Ongelmana

on tarpeellisen tiedon kayttd oikealla hetkelld ja oikeassa paikassa. Vaikka siis tieto on
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entistd monipuolisemmin saatavilla, nykyisin haasteena on tiedon valikointi ja sen ym-
mirtdminen. (Strommer, 1999, 219.) Toimiva sisdinen viestintd on kuitenkin luovuuden
kannalta oleellista, silld yhteinen tietoperusta vaikuttaa oleellisesti tyon tuottavuuteen ja
tyontekijoiden motivaatioon (Kauhanen, 2010, 180).

Kehittymismahdollisuudet organisaation resurssina muodostuvat oppimisedellytyk-
sistd, oppimisen tukemisesta, mahdollisuuksien tarjoamisesta yksildille organisaation
sisdlld sekd koulutusmahdollisuuksista tyopaikan ulkopuolella. Organisaation sisdlld
esimerkiksi tyokierto, sijaisuudet, projektitydskentely, mentorointi tai tyonkuvan laajen-
taminen ovat hyvid kehittymismenetelmid yksilon tarpeen ja kiinnostuksen mukaan.
Esimiesten tulisikin huolehtia tyontekijoiden henkilokohtaisista osaamiskartoituksista ja
kehittymissuunnitelmista, jotka huomioivat henkilon koko kyvykkyyden. (Kauhanen,
2010, 153, 155.)

Organisaation materiaalinen tuki luovuuden tukemiseksi syntyy muun muassa eti-
tyomahdollisuuksista ja tyovilineiden riittdvyydestd huolehtimalla. Sinéllddn tdmén
resurssin toteuttaminen saattaa vaikuttaa suoraviivaisen yksinkertaiselta mutta asia ole
suinkaan tdysin ongelmaton. Etdtyoskentelyn esteend saattaa olla esimerkiksi esimiehen
tai tyOnantajan asenteet, kun tuottavuus- ja mukavuuseduista huolimatta saatetaan halu-
ta, ettd henkild on tydpaikalla mahdollisimman usein 1dsnd tyon luonteesta riippumatta.
Tydovilineiden kohdalla tekniikan nopea kehitys aiheuttaa toisaalta sen, ettd kaikilla ei
voi olla aivan uusimpia tyovilineitd kdytossddn. (Kauhanen, 2010, 54.) Usein johto
ymmartdd luovuuden kannalta fyysisen tydskentelytilan merkityksen vddrin. Luovien
tiimien ajatellaan tarvitsevan avoimia, mukavia toimistoja, jotka eivit sindllddn tee hal-
laa luovuudelle vaan saattavat todella jopa edesauttaa luovien ratkaisujen syntymisesta.
Ongelmana kuitenkin on, ettd johto kiinnittdd huomioitaan liiaksi vain oikeanlaisen
tyoskentely-ympiriston luomiseen, jolloin muista resursseista ja johtamiskéytidnteistd
huolehtiminen kérsii. (Amabile, 2001, 7.)

Luovuutta tukevien resurssien jdlkeen komponenttiteorian organisaatiotasosta on vie-
12 késittelemittd komponentti organisaation motivaatiosta luovuutta kohtaan. Viimeisen
komponentin myo6téd teoreettinen mallinnus on késitelty siltd osin, kun sitd tdhén tutki-
mukseen sovelletaan. Tuleva kappale pddttdd my0s tutkimuksen tarkoitusta ja viiteke-
hystd hahmotelleen, tutkimuksen ensimméinen pdéluvun ennen etenemistéd tutkimuksen
toiseen osaan, joka painottuu tutkimuksen menetelmaéllisten valintojen ja analyysin 1dh-

tokohtien esittelyyn.
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1.3.5  Luovuus ja organisaation motivaatio

Organisaation motivaatiolla Amabile (1997, 52) tarkoittaa komponenttiteoriassaan tiet-
tyjen tekijoiden toteutumista ja riskitekijoitd luovuuden mahdollistamisen ndkdkulmas-
ta. Organisaation motivaatiota edistdviksi tekijoiksi hén listaa seuraavat:

. Luovuuden arvostus

. Riskinotto

. Proaktiivisuus

. Ylpeys ja intohimo

. Ideoiden kehittely

. Avoin kommunikaatio

. Luovuuden palkitseminen ja tunnustukset

Riskitekijoind organisaation motivaatiolle ovat Amabilen (1997, 53) mukaan organi-
saation poliittiset ongelmat, epdrakentava kritiikki, sisdinen kilpailu, kontrolli seké vi-
ralliset rakenteet ja protokolla. Luovuuteen motivoitunut organisaatio pyrkiikin poista-
maan ndita riskitekijoitd ja lisiédmadn luovuuteen ohjaavia motivaatiotekijoitd. Luovuut-
ta edistivistd tekijoistd luovuuden arvostus mairittyy pitkalti organisaation kulttuurin
ja ilmapiirin kautta. Kulttuuri, jossa torjutaan luovuutta rajoittavia tekijoitd ja halutaan
saada tyontekijat sisdistimédn luovuuden vaatimukset ja pitdmain niitd tyohonsa olen-
naisesti kuuluvina elementteind, tukee luovuuden arvostusta ja titd kautta siis organisaa-
tion motivaatiota tuottaa luovia ratkaisuja. (vrt. Harisalo, 2008, 290, 309).

Riskienotto kuuluu luovaan toimintaan motivoituneen organisaation piirteisiin. Ris-
kienottokykyyn liittyy henkinen varmuus siitd, ettd organisaatio uskoo mahdollisuuk-
siinsa selviytyd kohtaamistaan asioista huolimatta niiden luonteesta ja mittakaavasta.
Riskejd ottava organisaatio tarttuu siis haasteisiin ja organisaation jdsenet uskovat, ettéd
ongelmat ovat mahdollisia ratkaista. Organisaation henkinen varmuus liittyy myos or-
ganisaation proaktiivisuuteen, silld se saa ihmiset ylittimaan perinteisen rationaalisuu-
den rajat, eivdtkd he tyydy vain késittelemddn sellaisia asioita, jotka he tuntevat ennes-
tddn. (Harisalo, 2008, 287.)

Ylpeys ja intohimo ovat luovan organisaation motivaation elementtejd, jotka osal-
taan generoituvat yhteisestd visiosta ja sitoutuneisuudesta yhteisiin padmadriin. Osallis-
tuminen ja intohimoinen suhtautuminen omaa tyotd kohtaan onnistuvat kuitenkin vain
jos yhteiso koetaan henkisesti turvalliseksi. Turvallinen tydyhteiso ja ilmapiiri edellyt-
tavit, ettei tyontekijén tarvitse peldtd negatiivista kritiikkid tai ideoiden varastamista.
(Strommer, 1999, 64.) Térked rooli ylpeyttd ja intohimoa lisddvédna tekijind on myos
organisaatiosta ulospdin suunnatulla tyonantajakuvalla. Se, miten ylped tyontekijd voi
olla kuulumisestaan ty0nantajaorganisaatioonsa, méérittyy paljolti tyOnantajan mainees-
ta tydmarkkinoilla. Tydnantajakuva muodostuu organisaation ulkopuolisille potentiaali-

sille tyonhakijoille urakehitysmahdollisuuksien, ammattitaidon kehittimismahdolli-
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suuksien, kulttuurin, yrityskuvan, palkan ja muiden etuuksien, sijainnin ja tyOymparis-
ton pohjalta. (Kauhanen, 2010, 69; Strommer 1999, 49.)

Luovuuteen motivoituneessa organisaatiossa ideoiden kehittelyyn kuten prosessi-
tai tuoteinnovaatioihin satsataan voimavaroja. Yhden toimivan idean 16ytdminen saattaa
edellyttdd hyvien monien ideoiden tuottamista. On helppo véhételld ideointia ja ideoi-
den edistdmisti, silld ideointia voidaan pitdd epakdytdnndllisend, normaalia tyontekoa
hidastavana haihatteluna. Téllainen ajattelu katsoo ohi siitd, millaisia taloudellisia seu-
raamuksia ideoiden kieltimiselld voi olla. Hyldtytkin ideat saattavat olla sellaisia, jotka
auttavat ratkomaan ongelmia ja edistivét sellaisia mahdollisuuksia, joista ei vield vilt-
tdmattd ole riittdvéasti tietoa. Johdon tulisikin varmistua siitd, ettd organisaatio tarjoaa
tyontekijoilleen puitteet ja mahdollisuudet jatkuvaa ideointia varten. (Harisalo, 2008,
294, 300).

Riittdvin avoimen kommunikaation ja sisdisen viestinndn myo6td tyon jélki on pa-
rempaa, kun tekijét tietivdt oman roolinsa kokonaisuuden rakentamisessa joka puoles-
taan synnyttdd organisaatiotason motivaatiota luovuutta kohtaan (vrt. Kauhanen, 2010,
180). Tiedonjako komponenttiteorian johtamiskédytdnteend edistdd osaltaan myds avoi-
men kommunikaation toteutumista.

Luovuudesta palkitseminen ja luovuuteen liittyviit tunnustukset ovat luovuuteen
motivoituneen organisaation toimintatapoja, joita johto voi toteuttaa perinteisid palkit-
semismenetelmid hyodyntdmalla. Niitd voivat olla esimerkiksi rahallinen palkitseminen,
ylennys, erityistehtdviin pddseminen, edut, tai palkinnot. Luovuudesta voidaan my0s
antaa tunnustuksia kiittdmailld ja kehumalla yksityisesti tai virallisilla huomionosoituk-
silla, antamalla lisdd vastuuta tai siirtdmélla tehtdvissddn menestynyt tdysin uuteen posi-
tioon hyvén suorituksen perusteella. Myonteinen palaute kaikissa muodoissaan saa ai-
kaan positiivisen kierteen kun onnistuminen luo tyontekijille uskoa, riskinottohalua ja
sitoutumista (Schermerhorn, 1996, 145; Strommer 1999, 160, 271.)

Luovuuden komponenttiteorian organisaatiotason sisdltd on nyt kokonaisuudessaan
kisitelty, ja tutkimuksessa siirrytddn toiseen padlukuun, jossa késitellddn tutkimuksen
menetelmalliset valinnat ja analyysin 1dht6kohdat. Luovuuden komponenttiteoriaan pa-
lataan vield tarkemmin tutkimuksen kolmannessa luvussa, jossa Amabilen teoreettinen

malli yhdistetddn tutkimusaineiston retorisen analyysin pohjalta tehtyihin havaintoihin.
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2 MENETELMALLISET VALINNAT JA ANALYYSIN LAH-
TOKOHDAT

Madriteltdessd tutkimuksen tieteenfilosofisia ja metodologisia 1dhtokohtia, ratkaisevassa
roolissa ovat tutkimuksen tavoite ja tarkoitus, jotka késiteltiin edellisen luvun kappa-
leessa 1.2. Tamén luvun tarkoituksena puolestaan on esitelld tarkemmin ne metodologi-
set valinnat, jotka tutkimuksen ldhtokohdat huomioiden on tehty. Aluksi luvussa kasitel-
ladn tutkimusote sekd tutkimusstrategia, joiden jilkeen esitellddn kdytetty tutkimusme-
netelmé. Lopuksi tdssd luvussa kuvaillaan tutkimuksen aineisto ja selvennetddn aineis-

ton analysointiin sovellettuja periaatteita.

2.1 Tutkimusote ja tutkimusstrategia

Kuten edellisessad luvussa esiteltiin, timédn tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, kar-
toittaa ja kuvailla organisaation luovuuteen asennoitumista ja kohdeorganisaation luo-
vuuden edellytysten arvottamista organisaation tyontekijoiden nikokulmasta. Ndin ollen
tutkimus on luonteeltaan ensisijaisesti tulkitseva. Tulkitsevan paradigman mukaisesti
tutkimuksen ldhestymiskulma todellisuuteen on nominalistinen, jolloin periaatteena on,
ettd havainnot ovat yksilon tajunnasta riippuvaisia, subjektiivisesti késitettdvia ilmigita.
Talloin myos suhde tietoon maédrittyy anti-positivistiseksi eli tiedon ajatellaan olevan
subjektiivista ja perustuvan kokemukseen. Tulkitsevassa koulukunnassa ihminen siis
kidsitetddn oman ymparistonsd muokkaaja, ympéristoonsa aktiivisesti vaikuttavana teki-
jand. (Burrell & Morgan 1979, 4-6.) Néiden perusteiden pohjalta tutkimukselle méérit-
tyy tarkempi ideografinen luonne, joka kisitetddn paradigmojen nelikentdssa tulkitsevan
koulukunnan piirteeksi. Ideografisessa tutkimuksessa pyritddn selittimain yksittdista,
hyvin rajattua ilmiotéd, joka tdssd tutkimuksessa on tydntekijoiden asenne ja arvostus
luovuutta kohtaan ennalta miédrityssd case-organisaatiossa. Tutkimuksen tuloksilla ei
siis ldhtokohtaisesti voida ajatella olevan empiirisesti yleistettdvissd olevaa painoarvoa,
joskin tutkimuksen pohjalta kehitetty selitysmalli voi pated myds muihin tapauksiin.
(Burrell & Morgan 1979, 6-7; Alasuutari, 1999, 38.)

Edelld esiteltyihin 1ahtokohtiin perustuen tdssa tutkimuksessa kédytetdén kvalitatiivis-
ta tutkimusotetta ja tutkimusstrategia noudattelee tapaustutkimuksen periaatteita. Nama
valinnat on perusteltu ja selvennetty tarkemmin seuraavissa kappaleissa 2.1.1 Kvalita-

titvinen tutkimusote ja 2.1.2 Tapaustutkimus tutkimusstrategiana.
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2.1.1  Kvalitatiivinen tutkimusote

Jaottelussa kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen viélilld, tutkimusotteeksi on
tassd tutkimuksessa valittu kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote. Vertailukohtana
kvalitatiiviselle tutkimukselle pidetddn yleisesti siis kvantitatiivista tutkimusta ja ndiden
kahden tutkimusotteen eroista onkin kdyty runsaasti keskustelua (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2000, 123). Tutkimuksen tieteenfilosofisten valintojen voidaan ajatella onto-
logisesti ja epistemologisesti ohjaavan nédiden tutkimusotteiden vililla tiettyyn suuntaan,
mutta on hyvd muistaa, ettd kyseessd on pikemminkin taipumus kuin ratkaiseva ennalta
madrittdva yhteys (Bryman 2004, 438). Eroja kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutki-
musotteen vililld voidaan kuvailla selkiinnyttdvésti Brymanin (1988, 94) vertailun avul-

la:

Taulukko 1 Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen eroja

Nékokulma tutkimukseen Kvantitatiivinen Kvalitatiivinen
1 Tutkijan ja tutkittavan suhde Etdinen Laheinen

2 Tutkimusstrategia Strukturoimaton Strukturoimaton
3 Aineiston luonne Kova, luotettava Rikas, syvi

4 Teorian ja tutkimuksen suhde Teoriaa varmistava | Teoriaa luova

Keskeisimmit perustelut tutkimusotteen valinnan kannalta on mainittu Brymanin
(1988, 94) jaottelun kohdassa 3, jossa kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen
eroavaisuudet voidaan ndhdé kerdttdvin aineiston luonteessa. Koska tutkimuksen tavoit-
teena on selvittdd organisaation suhdetta vaikeasti médriteltdviédn, abstraktiin ilmidon,
edellyttdd aineiston keruu hyvin syvéllistd ymmarrysté asiaintilasta.

Kvalitatiiviseen tutkimusotteeseen ohjaa osaltaan myds tutkimuksen toimeksiantajan

tarpeiden pohjalta mééarittynyt tutkimuksen tarkoitus toimia kartoittavana tutkimuksena.
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Kartoittavan tutkimuksen tehtdvani voi olla muun muassa Alasuutarin (1999,83)

»  katsoa mitd tapahtuu

*  etsid uusia ndkokulmia

»  selvittdd vdhan tunnettuja 1lmioita tai 10ytda uusia

*  kehittdd hypoteeseja

Kvalitatiivinen tutkimusote soveltuu tutkimukseen, jossa tarkastellaan ihmisten mer-
kitysrakenteita eli sitd, miten erilaisia asioita hahmotetaan ja jdsennetdin. Talloin tutki-
muskohteena tulee olla materiaalia, jossa ihmiset puhuvat asiasta omin sanoin, eikd
esimerkiksi niin, ettd he ovat valinneet vastauksensa valmiiksi maéritellyistd vaihtoeh-
doista. (Alasuutari, 1999, 83.)

2.1.2  Tapaustutkimus osana tutkimusstrategiaa

Tutkimuksen tarkoitus ohjaa tarkemman tutkimusstrategian valinnassa (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2000, 127-128). Tassd tutkimuksessa tutkimusstrategiaksi on valikoi-
tunut sekd tutkimuksen tarkoituksen ettd tutkittavan toimeksiantajaorganisaation puit-
teissa tapaustutkimus (case study). Tapaustutkimuksessa tyypillisesti syvennytédén tiet-
tyyn yksittdiseen tilanteeseen, 1lmidon tai joukkoon tapauksia, jossa kohteena voi olla
yksilo, ryhmad tai yhteis6. Tutkimusstrategian tavoitteena on saada yksityiskohtaista ja
intensiivistd tietoa yksittdisestd tapauksesta tai pienestd joukosta toisiinsa suhteessa ole-
via tapauksia ja ndiden tietojen valossa kuvailla ilmi6td mahdollisimman tarkasti. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2000, 123.)

Tapaustutkimus ei sindlldén rajoita tutkimuksen menetelmévalintoja: kédytossd ovat
yhtd hyvin kvantitatiiviset kuin kvalitatiivisetkin menetelmit (Yin 2003, 1). Tapaustut-
kimusta tutkimusstrategian valintana tdhén tutkimukseen kuitenkin tukee se, ettd kuten
laadullisessa tutkimuksessa yleensdkin, aineistoa tarkastellaan tutkimuksessa kokonai-
suutena, jolla on looginen rakenne ja tapaustutkimuksen myd&td aineistoksi saatiin te-
hokkaasti rajattu kokonaisuus analysoitavaksi. Kvalitatiivisen tapaustutkimuksen ana-
lyysi, kuten kvalitatiivinen analyysi yleensdkin, vaatii tutkijalta tiettyd absoluuttisuutta
suhteessa aineistoonsa, silld se ei saa sisédltdd ristiriitaisuuksia esitetyn tulkinnan suh-
teen. (Alasuutari 1999, 38.) Tamin tutkimuksen analyysiperiaatteita on kuvattu myo-
hemmin téssd luvussa, mutta sitd ennen esitellddn tarkemmin tutkimuksessa kéytetty
tutkimusmenetelmd, johon osaltaan kvalitatiivisen tutkimusotteen valinta sekd tapaus-

tutkimus tutkimusstrategiana ovat ohjanneet.
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2.2 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen aineisto

Laadullisen tutkimuksen onnistuminen riippuu pitkalti aineiston kattavuudesta. Onnis-
tunut aineisto on kattava, miké kadytdnnossa tarkoittaa aineiston kokoa, ja sen tarjoamia
mahdollisuuksia tuottaa laajaa ja perusteellista analyysid ja tulkintaa. Aineiston koko ei
sindllddn ole yksin ratkaiseva, vaan pikemminkin ratkaisevassa roolissa on se, ettd ai-
neisto on onnistuttu kerddmadn oikealla tavalla (Eskola & Suoranta 1998, 61-64). Téssa
tutkimuksessa aineiston keruussa on kéytetty ryhméhaastattelua, josta kerrotaan yksi-
tyiskohtaisemmin kappaleessa 2.2.1.

Kuten tutkimuksen ensimmaisessi luvussa kerrottiin, oli tdssd tutkimuksessa mukana
toimeksiantaja, jonka myo6td tutkimukselle syntyi case-organisaatio. Kappaleessa 2.2.2
kerrotaan tarkemmin siitd, millaisesta organisaatiosta on kyse, jonka jdlkeen kappalees-
sa kuvaillaan vield tarkemmin aineiston keruu (2.2.3) ja kerdtyn aineiston késittely ana-
lysointia varten (2.2.4). Luvun lopuksi perehdytdin analysointiperiaatteiden esittelyyn

omana kokonaisuutenaan.

2.2.1  Ryhmdihaastattelu aineistonkeruumenetelmdind

Tutkimusmenetelma koostuu niistd tavoista, joilla havaintoja kerdtddn. Menetelmén
valintaa puolestaan ohjaa se, minkélaista tietoa etsitdén, keneltd tietoa saadaan ja mitka
ovat vallitsevat olosuhteet tiedon saannille. (Robson 1995, 188—189; Hirsjirvi, Remes
& Sajavaara 2000, 170—-172). Kun menetelmi yhdistetddn tutkimusotteeseen, joka edel-
lisen kappaleen mukaan on tdssd tutkimuksessa maédritelty kvalitatiiviseksi, voidaan
tulla lopputulokseen, ettd tutkimuksen kannalta toimivin vaihtoehto oli rakentaa struktu-
roimaton haastattelurunko. Toisin kuin kvantitatiivisessa aineistonkeruumenetelmassa,
kvalitatiivisen, strukturoimattomamman haastattelumenetelmén puitteissa on enemmén
mahdollisuuksia “harhailla” aitheen ympdérilld, joka saattaa lopulta olla hyvinkin kes-
keistd informaatiota lopputuloksen kannalta. (vrt. Measor 1985, 65 Brymanin mukaan s.
46.)

Tassd tutkimuksessa aineistonkeruumenetelminé kéytettiin ryhméhaastattelua. Haas-
tattelu aineistonkeruumuotona sopii metodiksi kun halutaan selvittds, mitd ihmiset ajat-
televat, tuntevat, kokevat tai uskovat (Robson 1995, 188—-189). Koska tutkimuksessa
haluttiin erityisesti selvittdd organisaation suhdetta luovuuteen, oli keskeistd selvittda,
miten tyontekijit asiaa kdsittelevit kokonaisuudessaan tunnetasolla ja analyyttisesti ko-
kemuksiaan eritellen. Néin ollen haastattelu on luonnollinen valinta havaintojenkeruu-
menetelmaksi.

Ryhmaéhaastattelussa keskustellaan tutkimuksen kohteena olevista asioista yhdessd

siten, ettd haastattelija puhuu samanaikaisesti useille haastateltaville, mutta kysyy vélilla
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kysymyksid myos yksittdisiltd ryhmén jdseniltd. Ryhmé&haastatteluissa voidaan olla
kiinnostuneita esimerkiksi yksittdisten haastateltavien vastauksista tai kollektiivisesta,
yhdessa tuotetusta puheesta, merkityksenannoista tai muistelusta. Kollektiivista muiste-
lua voidaan kéyttdd esimerkiksi silloin, kun tutkitaan jotain menneisyydessé tapahtunut-
ta asiaa tai historiallista ilmi6td. Tatd ryhmdhaastattelun ominaisuutta tullaan tdssi tut-
kimuksessa hyddyntdméén; ryhméa voi yhdesséd arvioida haastattelijan tiettyjd valmiina
antamia teemoja, ja niiden roolia omassa organisaatiossaan. Ryhmédhaastattelujen avulla
voi tutkia esimerkiksi, miten henkil6t muodostavat yhteisen ndkemyksen jostakin asias-
ta eli millaisista puheenvuoroista ja perusteluista keskustelu koostuu tai sitd, millaiset
normit ja arvot ryhmaisséd vallitsevat tai millaiseksi vuorovaikutus muodostuu. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka, 2010.) Tédsséd tutkimuksessa tavoitteena on selvittdd or-
ganisaation sisdltd kumpuavia luovuuteen liittyvid asenteita ja arvostuksia, jolloin ryh-
mahaastattelua voidaan pitda relevanttina valintana aineiston keruuta varten.
Tutkimuksen metodologista ldhtokohdista siirrytdén seuraavaksi kisittelemain tut-
kimuksen aineistoa. Seuraavassa kappaleessa kdydaéan lavitse sitd materiaalia, joka esi-
teltyjen menetelmien avulla saatiin kerdttyd. Sitd, miten hyvin menetelmit tuottivat ha-
luttua aineistoa tutkimusongelman ratkaisemiseksi, arvioidaan tarkemmin tutkielman
viimeisessd luvussa viisi, joten seuraava luku pureutuu rajatummin antamaan mahdolli-
simman laajamittaista kuvaa siitd, millaisen aineiston perusteella padtelmid myShemmin

johtopaatoksissd esitetdan.

2.2.2  Case-organisaatio

Tami tutkimus toteutettiin toimeksiantona voittoa tavoittelemattomalle yhdistykselle,
josta kiytetddn tdssd tutkimusraportissa nimitystd “Organisaatio X”. Organisaatio X
tyOllisti vakituisesti vuoden 2009 lopussa 100 henkilod. Koko henkilokunnasta 65 pro-
senttia oli naisia ja 35 prosenttia miehié ja heidén keski-ikénsé oli noin 44 vuotta. Orga-
nisaatio X:ssd tyoskenteleville tydvuosia organisaatiossa oli kertynyt keskiméérin 12 ja
51 henkilda oli tydskennellyt yhdistyksen palveluksessa yli kymmenen vuotta.
Tutkimuksen tausta alkoi rakentua tutkijan ja yhdistyksen varatoimitusjohtajan kes-
kusteluissa koskien yhdistyksen tulevaisuutta. Vuoropuhelun edetessid kdvi ilmi, ettd
luovuus ja innovaatioiden synnyttdminen aihepiireind ovat varsin ajankohtaisia toimek-
siantajan strategisten tavoitteiden kannalta. Keskeiseksi tavoitteeksi Organisaatio X oli
asettanut muutoksen ldpiviemisen linjaorganisaatiosta matriisimalliin vuoden 2011 ai-
kana. Samalla Organisaatio X:n fokusta oli tavoitteena siirtdd kohti kokonaisvaltaisesti
asiakasldhtoisempéd toimintaa, jonka pidettiin sité, ettd organisaation sisdisessd toimin-

nassa lisdtdén tietoisesti mahdollisuuksia innovatiivisuudelle ja luovuudelle. Innovatii-
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visuuden ja luovuuden tarkoituksena oli pidemmalld tdhtdimelld palvella strategisesti
tarkeintd padmadraa eli tuottaa lisdarvoa asiakkaalle.

Paatos siitd, ettd pro gradu -tutkielman aihepiiri keskittyy luovuuteen toimeksiantajan
organisaatiossa, synnytti jatkokeskustelua aitheen tarkemman rajaamisen tiimoilta. Tut-
kimusaiheen hiomista jatkettiin yhdessd varatoimitusjohtajan sekd henkildstopaallikon
kanssa. Tutkimuksen painopisteen valinnan tueksi tutkija eriytti kolme suurempaa ko-
konaisuutta aihepiirin sisélta:

* Esimiesty0 ja luovuus
* (Osaaminen ja luovuus
* Suhde luovuuteen

Toimeksiantajan edustajat olivat 1dhtokohtaisesti kiinnostuneita kaikista osa-alueista,
mutta keskusteluissa tultiin kuitenkin lopulta sithen tulokseen, ettd 1ahtokohtana kiyte-
tadn listan jalkimmaistd otsikkoa. Yksimielisesti toimeksiantajan kanssa tehdyn paatok-
sen mukaan tutkimusaiheessa haluttiin syventyd ymmértdméén esimiesten ja tyotekijoi-
den kisityksid, asenteita ja tuntemuksia luovuudesta. Tutkimuksen tuloksena toimek-
siantajalle pyrittiin vilittiméédn kisitys siitd, millaisia luovuuteen ja luovuuden edelly-
tyksiin liittyvid asenteita ja nikemyksid organisaation tyontekijoilld on. Toisaalta tutki-
muksen puitteissa on mahdollista pddstddn myos késiksi organisaatiossa piileviin, luo-

vuutta mahdollisesti estdviin asenteisiin tai ennakkoluuloihin.

2.2.3  Aineiston keruu

Aineisto on kerdtty neljdstd ryhmihaastattelusta, jotka jarjestettiin aikavalilla
18.1.2011-4.2.2011. Haastattelut toteutettiin toimeksiantajan tiloissa osallistujien ta-
vanomaisten tyopdivien aikana. Kaikissa neljdssa haastattelutilaisuudessa haastateltava-
na oli kerrallaan viisi henkil6d. Néin ollen haastateltavia oli yhteenséd 20, joista 15 oli
naisia ja 5 miehid. Kaikki haastateltavat olivat toimihenkil6itd, eikd kukaan ollut haas-
tatteluhetkelld esimies- tai johtotehtdvissd. Kaikki haastateltavat olivat toimeksiantajalla
vakituisessa tyosuhteessa, joskin tyOssdoloaika toimeksiantajan palveluksessa vaihteli
koko ryhmén sisélld, sillda mukana oli niin juuri aloittaneita kuin pitkén palvelussuhteen
omaavia tyontekijoitd. Toimeksiantaja vastasi haastateltavien satunnaisesta valinnasta ja
ryhmien jaosta, jotta ryhmien jisenet olisivat toimenkuviltaan, yksikdiltdan ja tehtivil-
tddn mahdollisimman erilaisia ja ryhmét olisivat myds sisdisesti mahdollisimman hete-
rogeenisid.

Verrattaessa koko haastatellun ryhmén profiilia toimeksiantajan koko henkil6ston
rakenteeseen, suhteutuu otos melko hyvin sukupuolijakaumaan toimihenkil6tasolla, silld
naisten osuus toimihenkildissd on selvésti merkittdvampi kuin miesten. Koko henkil6s-

tostd 52 % muodostuu toimihenkildind tyoskentelevistd naisista ja 28 % toimihenkildina
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tyOoskentelevistd miehistd. Kuten edellisessd kappaleessa mainittiin, tutkimuksesta on
haluttu rajata ulkopuolelle esimiesasemassa tyOskentelevidt ja johtohenkildt, joiden
osuus koko henkilGstdstd on yhteensd noin 20 %. Esimiestehtivissd tyoskentelevien
rajaaminen tdmin tutkimuksen ulkopuolelle on perusteltu aineiston keruussa kéytetté-
vian menetelméin valinnalla. Ryhmén keskusteluun ei haluttu vaikuttavan sen, ettd ryh-
massd olisi mukana henkild, jolla saattaisi olla vastuita, velvollisuuksia tai oikeuksia,
jotka rajoittaisivat muiden ryhmén jdsenten vapautuneisuutta kdydé avointa keskustelua
paikoin herkistikin aihepiireistd. Jatkotutkimuksia ajatellen olisikin syytd pohtia tidssi
tutkimuksessa poisrajatun henkildstoryhmaén liittimistd vastaavanlaiseen tutkimukseen.
Kaikissa ryhméhaastatteluissa noudatettiin samaa haastattelurakennetta. Haastatelta-
ville kirjoitettiin taululle kulloinkin kisittelyssd ollut kysymys, joka toimi keskustelun
athiona. Ryhmié kannustettiin kuitenkin kunkin tilaisuuden alussa keskustelemaan hy-
vin vapaasti ja avoimesti, eikd haastattelijan esittiméiin kysymykseen tarvinnut muo-
dostaa eksaktia vastausta. Osallistujia kehotettiin tarvittaessa esittiméén toisilleen tar-
kentavia kysymyksid, mikdli muiden haastateltavien kommenteissa esiintyy jotakin epa-
selvdd tai ristiriitaista omien ndkemysten kanssa. Haastattelurunko koostui seuraavista

haastattelukysymyksista:

. Millainen on Organisaatio X:n tydskentelykulttuuri?
. Mitka asiat toimivat tyopaikallamme hyvin?
. Mitka asiat estdvit meitd toimimasta paremmin?

. Onko Organisaatio X luova tyopaikka?

Keskustelun intensiteetistd riippuen haastateltaville esitettiin vaihtelevasti edelld
mainittujen lisdksi keskusteluun kannustavia yksityiskohtaisempia lisdkysymyksid. P4a-
saantoisesti kuitenkin erityisesti ensimmaéinen, keskustelun avaava kysymys herétti kes-
kustelijoissa runsaasti ajatuksia, ja osallistujat kommentoivat toistensa nikemyksia ak-
titvisesti. Haastattelurunko haluttiin pitdéd viljand, jolloin kompleksista aihetta pystyttiin
lahestymédan suoraviivaisemmin. Haastattelurunko on keskeisessé roolissa sovellettaessa
ryhméhaastattelua aineistonkeruumenetelmina, ja toisaalta laadullisen asennetutkimuk-
sen periaatteet edellyttivit, ettd tutkimuskysymyksen on sdilytettivd mahdollisuus so-
veltaa monenlaisia tulkintakisitteitd. Kolmannen ryhmihaastattelun jélkeen aineisto
alkoi osoittaa selkeitd merkkejd saturoitumisesta eli kyllddntymisestd, jota vield vahvisti
neljds ryhmihaastattelu. Aineistoa voidaan siis pitdéd tutkimukselle asetetun tavoitteen
saavuttamisen kannalta riittdvani. Keskusteluissa toistuivat samat teemat, eikd tutki-
musongelman kannalta neljdnnessd haastattelusta ollut saatavissa enéé ratkaisevaa uutta
tietoa. (Eskola & Suoranta, 1998, 62-64.)

Aineiston keruun kuvailu johdattelee tutkimusraportin seuraavaan osioon, jossa ku-
vataan lyhyesti aineiston kisittely analyysid varten. Itse analysointiperiaatteista kerro-
taan tarkemmin vield tdmén luvun loppupuolella, mutta ensin luodaan lyhyt katsaus

sithen, miten aineistoa kisiteltiin myohempid analysointia varten.
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2.2.4  Aineiston kiisittely analyysii varten

Aineiston késittely aloitettiin litteroimalla haastatteluissa nauhoitettu puheaineisto sana-
tarkaksi tekstiksi. Aineiston litteroinnissa pyrittiin toimimaan analyysin vaatimalla tark-
kuudella. Puheen tauot ja epdrdinnit merkittiin, mutta painotusten tai intonaatioiden
merkitsemistd ei tehty. Aineiston késittelyn yhteydessd my0s kaikki haastateltavien
henkil6tunnisteet muutettiin anonymiteetin varmistamiseksi koodimuotoisiksi siten, ettd
kukin haastatteluryhma sai oman kirjaintunnuksen (A, B, C ja D) ja haastateltavat kukin
oman koodinumeron ryhmitunnuksen liséksi (1, 2, 3, 4 tai 5). Haastatteluiden toteutus-
jarjestys on vain tutkijan tiedossa, joten sithen perustuva numeroinnin jdljittiminen on
mahdotonta.

Litteroinnin sekd ryhmien ja henkildiden koodittamisen jilkeen aineistoa alettiin ki-
sitelld kahdessa osassa. Yhden kokonaisuuden aineistosta muodostivat kysymyksistd 1 —
3 saatu haastattelumateriaali. Toinen kokonaisuus syntyi kysymyksen 4 vastausaineis-
tosta. Erottelu tehtiin erilaisten analysointitekniikkojen soveltamista varten. Ensimmai-
sen aineisto-osion analyysiin sovellettiin retoriikka-analyysid. Toiseen aineisto-osioon
puolestaan sovellettiin asennetutkimuksen periaatteita. Molemmista analysoinnin ta-
voista kerrotaan yksityiskohtaisemmin seuraavassa kappaleessa 2.4 sekd lisdksi varsi-

naisen analyysin yhteydessd kolmannessa luvussa.

2.3 Analyysiperiaatteet

Teorian rooli tissé tutkimuksessa on tuottaa aineiston analyysin yhteydessa l0ydettdvien
tulkintojen tueksi selityksid ja vahvistuksia. Téllaista teoriasidonnaista, teorian ja aineis-
toldhtoisen tutkimuksen vilimaastossa liikkuvaa ldhestymistapaa voidaan kutsua abduk-
titviseksi paattelyksi. (Tuomi & Sarajirvi 2002, 99 Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2011 mukaan.) Jotta teoriaa ja aineistoa voidaan tarkastella vuorovaikutteisesti, tiytyy
aineistoa ensin analysoida tiiviimpadn, tulkittavaan muotoon.

Tassd tutkimuksessa analyysi on jaettu kahteen osaan. Tdmé tapa on valittu jotta tut-
kimusongelmaan saataisiin mahdollisimman kattava vastaus ja analyysissd pédstiisiin
pureutumaan mahdollisimman syviélle tutkittavaan ilmidon: organisaation luovuuden
arvostukseen tyontekijoiden ndkokulmasta. Analyysiin sovelletaan niin retoriikka-
analyysid kuin laadullisen asennetutkimuksen analyysin periaatteitakin. Seuraavissa
kappaleissa luodaan lyhyet katsaukset ndiden analyysiperiaatteiden taustoihin ja keskei-

siin ominaisuuksiin.
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2.3.1  Retoriikka-analyysi

Retoriikan késitteen juuret ovat tunnetusti jo antiikin Kreikassa, jossa se tunnettiin pu-
hetaidon harjoituksena. Antiikin puhetaito-oppi oli kdytdntoon ja yhteiskunnalliseen
toimintaan vaikuttavaa toimintaa, jonka kilpailijaksi voidaan rinnastaa tasavaltainen
politikointi. Vield tdndkin pdivdna laajalti tunnettu Aristoteleen tuotantoon kuuluva Re-
toriikka hyodynsi ja systematisoi puhetaitoa koskevaa kulttuuripddomaa. (Haapanen,
1998, 23).

Sittemmin retoriikka on kokenut niin nousunsa kuin laskunsakin tieteellisessd kes-
kustelussa. Kédédnteentekevd ajankohta retoriikan historiassa koettiin 1950-luvulla, kun
kolme keskeisti retoriikan teoreetikkoa Kenneth Burke, Stephen Toulmin ja Chaim Per-
leman, jonka nikemyksid sovelletaan my0s tdmén tutkimuksen analyyttisiin periaattei-
siin, julkaisivat tirkeimmat retoriikkaa késittelevit tyonsd. Tatd retoriikan tutkimukses-
sa tapahtunutta uutta nousua kutsutaan myo0s uudeksi retoriikaksi (Summa, 1998, 51—
52.)

Retoritkka voidaan nykyéddn luokitella tarkasteltavan kielenkdyton tason mukaan.
Mielenkiinnon kohteena voivat olla puheen tai esitysten retoriikka, jolloin puheita, tes-
tejd tai esimerkiksi kuvia tarkastellaan kokonaisuutena, arvioiden niiden vaikuttavuutta
suhteessa yleisoon. Argumentoinnin tarkastelussa huomio puolestaan suunnataan esi-
tyksen nithin puoliin, joilla pyritddn muuttamaan tai vahvistamaan yleison kasityksid.
Huomio voidaan kohdentaa my®ds kielikuvien retoritkkaan, jolloin puhutaan niin sano-
tusta trooppiretoriikasta. (Summa, 1998, 10.)

Ténd pdivédnd retoriset tutkimusotteet ovat erottamaton osa ithmistieteiden kenttda.
Retoriikan tarkastelu ei sindnsé ole opinnédyteyossd omaperédinen idea, mutta koska reto-
risuus on niin luovuudessa kuin muissakin ajan ilmidissd nékyvé piirre, on sen analyyt-
tinen jdsentdminen retoriikan kautta luontevaa. (Summa, 1998, 14.) Téssé tutkimuksessa
retoriikkaan tarkastellaan argumentoinnin ndkokulmasta, kuten sanottu, soveltamalla
Chaim Perelmanin teoreettista ndkemystd argumentoinnin ldhtdkohdista. Perelmanin
tyohon ja sen sovelluksiin tédssd tutkimuksessa palataan tarkemmin luvussa kolme tut-

kimuksen varsinaisen aineiston analyysin yhteydessa.

2.3.2  Laadullinen asennetutkimus

Tutkimuksen analyysiin sovelletaan retoriikka-analyysin ohella laadullisen asennetut-
kimuksen periaatteita. Laadullisessa asennetutkimuksessa pyritdén erittelemiin ja tul-
kitsemaan, mitd ithmiset todellisuudessa arvottavat kommentoidessaan heille esitettyja
kiistakysymyksid. Laadullisella asennetutkimuksella ja sen ldheiselld sukulaisella dis-

kurssianalyysilld on yhteistd kiinnostus argumentaatioon ja sen analysointiin sekd ar-
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gumentaation tulkitsemiseen asiayhteydessddn. Laadulliselle asennetutkimukselle olen-
naista on metodiikka, jossa aineistoja tuotetaan puolistrukturoitujen haastattelujen avul-
la. Analyysivaiheessa metodiin kuuluu aineistojen analysoiminen kommentointina, joka
muodostuu kannanotoista ja niihin liitetyistd perusteluista. (Vesala & Rantanen 2007,
11.)

Kuten sanottu, laadullinen asennetutkimus on l&heistd sukua diskurssianalyysin ja
erityisesti retorisen diskurssianalyysin suuntauksen kanssa (Vesala & Rantanen 2007,
11). Tata retorista sosiaalipsykologian haaraa edustaa muun muassa Michael Billingin
(1996, 205, 207) jonka mukaan asenne on médritelty psykologian historiassa monin eri
tavoin, kuten esimerkiksi siten, ettd asenteet heijastavat tunteita tai asenteet ovat ajatte-
lutapoja (habits of thinking). Jotkut psykologit ndkevét asenteet puolestaan neurologisi-
na valmiuksina tai yleistdvind skeemoina, jotka luovat psyykkistd turvallisuudentuntua.
Asenteen késite on kuitenkin edelleen hankala, ja Billig huomauttaakin tutkijoiden si-
vuuttaneen erityisesti asenteisiin liittyvén retorisen, argumentaation kontekstin. Billing
madrittelee asenteen jisentyvén kiistelevien ndkokantojen punnitsemisen ja titd seuraa-
van kannattamisen tai vastustamisen seurauksena. Olennaista on vaihtoehtojen olemas-
saolo, jota myos laadullisen asennetutkimuksen analyysivaiheessa hyddynnetdin ole-
tuksena, ettd aineistosta voidaan tunnistaa eroavaisuuksia siséltdvid kannanottoja (Vesa-
la & Rantanen, 2007, 12).

Onkin hyvé rajata, ettd tdssd tutkimuksessa asenne ndahdddn sosiaalisena ilmidnd ja
suhdekasitteend. Sisillollisesti asenteen voidaan siis sanoa viittaavan sithen, ettd joku
arvottaa jotakin kohdetta. Arvottaja puolestaan voi olla yksildllinen tai kollektiivinen,
sosiaalisesti tai kulttuurisesti merkittdvd toimija tai toimijakategoria. Arvottamisella
tarkoitetaan myonteiseksi tai kielteiseksi tulkittavaa arviointia ja sen kohteena voi olla
mikd tahansa sosiaalisesti tai kulttuurisesti merkityksellinen, konkreettinen tai abstrakti,
erityinen tai yleinen ilmid. Vaikka asennetta ei tissd tutkimuksessa siis ndhdakéédn pel-
kastddn yksilon sisélld piilevdnd ominaisuutena, on asenne silti my0s kiinnittynyt myos
yksiloihin. Yksilon rooli sosiaalisena ilmiond muodostuvassa asenteessa on aina toimija,
arvottaja yksilon ollessa esimerkiksi tietyn ryhmén, sosiaalisen aseman tai sukupuolen
edustaja. (Vesala & Rantanen, 2007, 28-29.)

Tutkimuksen menetelmalliset 1&htokohdat, aineisto ja analyysiperiaatteet on nyt esi-
telty ja raportissa on aika siirtyd varsinaiseen aineiston analysointia késittelevdén osuu-
teen. Seuraavassa luvussa esitelldén aineiston analysoinnin prosessi ja sovelletaan téssa
luvussa esiteltyjd analyysiperiaatteita, retorista analyysid ja laadullista asennetutkimus-

ta, aineistomateriaalin jdsentdmiseksi.



34

3 ORGANISAATION LUOVUUDEN ARVOTTAMINEN

Luvun kolme mydtd tutkimuksessa siirrytddn kasittelemédn haastatteluaineistosta saatu-
ja tuloksia sekd niiden analysointia. Laadullisen aineiston analyysin on tarkoitus luoda
aineistoon selkeyttd, ja sitd kautta tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysin
avulla aineisto tiivistetddn ja sen informaatioarvoa pyritddn kasvattamaan luomalla ha-
janaisesta aineistosta selkedd ja mielekéstd. (Eskola & Suoranta 2000, 137.) Tédssi tut-
kimuksessa analyysiin on sovellettu retoriikka-analyysin sekd laadullisen asennetutki-

muksen analysointiperiaatteita, joiden tulokset késitelldédn tdméan kappaleen puitteissa.

3.1 Analyysin rakenne

Kaksivaiheisen analyysiin ensimmaéisessd vaiheessa analysoinnin kohteena oli haastatte-
lurungon kysymyksistid 1-3 saatu haastatteluaineisto. Tavoitteena oli tulkita aineistosta
ryhmén yksimielisesti tuottamia ja hyviksymid taustaolettamuksia retoriikka-analyysin
keinoin. Argumentatiivisessa analyysissd tekstin argumentatiivinen rakenne tulee tun-
nistaa kokonaisuudessaan. Tdmé tarkoittaa sitd, ettd tunnistetaan, miten eri viitteet ja
perustelut liittyvét toisiinsa ja miten kokonaisuus néyttiytyy laajemmassa yhteydessadn.
(Kakkuri-Knuutila, 1998, 60.) Analyysissd ldhdettiin liikkeelle erittelemélld argumen-
taation kohteena olevat viitteet perusteluineen. Samaan aihepiiriin liittyvit argumentit
koostettiin yhteen, jolloin sekd argumenttien, ettd esitettyjen perustelujen pohjalta voi-
tiin tulkita, millaisia kollektiivisia taustaolettamuksia argumentaatioon liittyy.

Analyysin toisessa vaiheessa haastattelurungon neljinnesti kysymyksesti saatuun
aineistoon sovellettiin laadullisen asennetutkimuksen periaatteita. Tavoitteena tulkitse-
vassa analyysissa oli kuvata se todellisuus, josta kannanotot ja perustelut vélittavét tie-
toa. Laadullisen tutkimuksen analyysissd oletuksena on, ettd kommentointiaineistosta
voidaan erikseen tunnistaa tiettyyn kiistakysymykseen, tdssd tapauksessa siis organisaa-
tion luovuuteen, liittyvid kannanottoja, nithin liittyvid perusteluja seka sisallollisid eroa-
vaisuuksia tai samankaltaisuuksia niin kannanottojen kuin perustelujenkin vililla. Kuten
laadullisessa asennetutkimuksessa yleensédkin, kannanotot kiistakysymykseen luokitel-
tiin myohempéd tulkintaa varten. Luokittelu on pyritty pitdmédén mahdollisimman kir-
jaimellisena siind méérin kuin se on ylipdédtddn mahdollista, silld aina ei ole itsestddn
selvdd, onko havainto nimettdvisséd tietynlaiseksi kannanotoksi vai ei. Havaintoja on
laadullisessa tutkimuksessa luontevaa luokitella asteikolla myodnteinen — varauksellinen
— kielteinen, ja ndiden luokittelujen perusteella aineisto voidaan jarjestdd selkeimmaéksi.
Myo6hemmassd vaiheessa luokittelevan analyysin lisdksi aineiston késittelyd on jatkettu
tulkitsevalla analyysilld, jossa pyritddn etddntymédn kirjaimellisesta tulkinnasta kohti

kokonaisvaltaisempaa aineiston hahmottamista. (Vesala & Rantanen, 2007, 12—13, 14.)
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3.2 Retoriikka-analyysi

Analyysin ensimmadisessd vaiheessa pureuduttiin haastattelurungon kysymyksissd 1-3
saatuun haastatteluaineistoon. Analyysiin sovelletaan Chaim Perelmanin (1996) néke-
myksid retorisesta analyysista ja erityisesti argumentaation ldhtokohdista. Perelmanilai-
nen retoriikka-analyysi jakautuu kahteen piddosaan, argumentoinnin ldhtékohtiin ja ar-
gumentoinnin tekniikoihin (Summa, 1998, 69). Téssé tutkimuksessa kiinnostuksen koh-
teena on organisaation luovuuteen asennoituminen ja organisatorisen luovuuden edelly-
tysten arvottaminen, jolloin argumentoinnin tekniikat on rajattu analyysin ulkopuolelle
ja pyrkimyksend on pureutua erityisesti esisopimusten eli argumentaation 1dhtdkohtien
erittelyyn ja tulkitsemiseen.

Havainnoinnin kohteena ovat siis organisaation tydntekijoiden viliset julkilausumat-
tomat taustaolettamukset, joiden varaan argumentaatio on rakennettu. Yleisesti retoriik-
kaa tutkittaessa taustaolettamuksia voidaan pitdd vihjeina siitd, millaiselle yleisolle teks-
ti on suunnattu. Tamén tutkimuksen kannalta oleellisempaa tosin on, ettd argumentaati-
on ldahtokohdaksi valittu totuus heijastaa sitd, mitd argumentoija pitdéd yleisonséd kanssa
merkittdvina yhteisyyden alueena, silld néitd yhteisyyden alueita timén analyysin poh-
jalta on pyritty selvittdméaén. (Alasuutari 1999, 159-160.)

Perelmanin (1996, 16—18, 21) mukaan argumentointi on kommunikointia, jolla on
osoite eli sithen liittyy jonkinlainen tietoisuus yleisostd. Yleisoksi voidaan madrittda
joukko, johon puhuja haluaa vaikuttaa. Méérittelemattomén yleison eli niin sanotun
universaaliyleison vastakohta on erityisyleiso, jonka koostumus tiedetddn ennalta késin
ja jonka erityisiin odotuksiin voidaan vedota. Siind missd universaaliin yleis6on vedo-
taan jarjelld ja vakuuttavalla argumentoinnilla, erityisyleisoé suostutellaan puhujan puo-
lelle vetoamalla sen erityisiin intresseihin tai taipumuksiin. Argumentaation avulla pyri-
tddnkin vaikuttamaan yleis66n, muuttamaan sen vakaumuksia tai taipumuksia mutta
hakemaan myds kannatusta.

Haastattelurungon kolmen ensimmaéisen kysymyksen tarkoituksena oli jéljittdd, mil-
laista todellisuutta ryhmin keskustelu kohdeorganisaation kulttuurista, hyvistd toiminta-

ja tyoskentelytavoista sekd haasteista kuvastaa. Ryhméhaastatteluissa esitetyt kysymyk-

set olivat:
. Millainen on Organisaatio X:n tydskentelykulttuuri?
. Mitka asiat toimivat tyopaikallamme hyvin?
. Mitka asiat estdvit meitd toimimasta paremmin?

Aineiston analysoinnissa ldhdettiin liikkeelle kysymyksen asettelun synnyttimastd véit-
tdmastd. Ensimmdiiseen kysymykseen liittyvit kannanotot argumentoivat ja perustelivat
kysymyslauseen véittimad, jonka mukaan tutkittavalla organisaatiollamme on ominai-

nen tyoskentelykulttuuri koskevia argumentteja ja perusteluja. Toinen kysymys ohjasi
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ottamaan kantaa véaittimain organisaatiomme toimii, ja kolmannessa kysymyksessa
kommentoitavaksi muodostui viite: organisaatiomme ei toimi.

Aivan aluksi kuhunkin kysymykseen/viittiméédn liittyvédt argumentit poimittiin ai-
neistosta perusteluineen. Poimittujen argumenttien pohjalta aineistosta tulkittiin argu-
menttien sisdltimid esisopimuksia eli premissejd, joihin perelmanilaisessa analyysissa
kiinnitetddn erityisesti huomiota. Premissit, joita tutkimuksessa nimitetdédn myos tausta-
olettamuksiksi, voivat olla esimerkiksi yhteistd hyviksyttivyyttd tuottavat arvot ja fak-
tat, joille ensisijaisesti pyritddn saamaan hyviksyntd. Hyvédksynnén siirto itse johtopda-
tokseen edellyttdd sidoksen luomista premissien ja véitteiden vilille, ja tistd argumen-
taatiossa on Perelmanin (1996, 28) mukaan kysymys.

Esisopimuksilla tarkoitetaan siis argumentoijan ja yleison vilisid yksimielisyyden
alueita, joihin todistelussa nojataan. Argumentoija samaistuu yleisoonsd valitsemalla
teesejd, joita yleisd jo valmiiksi pitdd argumentaation perustana. (Alasuutari, 1999,
160.) Yksimielisyyden alueet voivat olla reaalisia, jolloin esisopimukset koskevat asioi-
den todeksi, normaaliksi tai todenndkdiseksi arvioimisen perusteita. Yksimielisyyden
alueet voivat koskea myds arvostamisen perusteita. Talloin esisopimukset koskevat ar-
voja, niiden keskindisen jirjestyksen periaatteita ja nithin liittyvien véitteiden oikeutta-
misen yleisid perusteita. (Perelman 1982, 23 Alasuutarin 1999, 160-161 mukaan.) Pe-
rustelut ovat retoriselta kannalta olennainen osa arvottamisen ilmaisemista. Perusteluis-
sa kannanotto nivotaan tietynlaisiin asiayhteyksiin, jolloin my0s kannanoton kohde
madrittyy tarkemmin. (Billig, 1987, 187.) Tédssé tutkimuksessa mielenkiinto siis kohdis-
tettiin erityisesti perusteluista ilmeneviin esisopimuksiin, joiden pohjalta voidaan puo-
lestaan tehdé tulkintoja tutkittavan organisaation tyontekijéiden arvottamisen perusteis-
ta. Seuraavissa kappaleissa kunkin haastattelukysymyksen muodostamaa véiittimid on
tarkasteltu omana kokonaisuutenaan. Retoriikka-analyysin jidlkeen siirrytddn osioon,
jossa esitellddn tutkimuksessa toteutettu asenneanalyysi. Luvun viimeisessd kappaleessa
molempien analyysien pohjalta tehdyt havainnot nivotaan yhteen, jota seuraa tutkimus-

raportin viimeinen luku, johtopditokset ja arviointi.

3.2.1  ”Organisaatiollamme on ominainen tyéskentelykulttuuri”

Ensimmaisen haastattelukysymyksen sisdltdma vaittima kuului: organisaatiollamme on
ominainen tyoskentelykulttuuri. Ensimmaiseen haastattelukysymykseen esitettiin selke-
asti madrillisesti eniten kannanottoja ja perusteluja ja useimmista eri ldhtokohdista.
Syyné tdhédn saattaa olla kysymyksen avoimuus, joka antaa mahdollisuuden kommen-
toida kysymystd useasta eri ndkokulmasta. Toisaalta tarkasteltaessa esitettyjen kom-

menttien madrdd kysymystd kohden, voidaan todeta, ettd haastattelurungon toista kysy-
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mystd kommentoitiin kaikista esitetyistd kysymyksistd vihiten. Aineiston jadsentdmisen

myo6td argumenteille ja perusteluille kiteytyi seuraavat esisopimukset:

. Tasa-arvoisuus madrittdd kohde-organisaation kulttuuria

. Tiiviit sisdiset sidosryhmét ovat organisaationkulttuurissa merkittdvéssa roolis-
sa

. Organisaatio kérsii kurinalaisuuden puutteesta

. Paatoksenteko on organisaatiossa keskittynyt esimiehille

. Tiedonhallinta on organisaatiossa merkittdvi haaste

Seuraavaksi kunkin esisopimuksen argumentaatiota ja erityisesti taustaolettamusten
tulkinnan kannalta keskeisid argumenttien perusteluja tarkastellaan 1dhemmin esimerk-
kien avulla.

Tasa-arvo organisaation kulttuurin méairittiajiani, voidaan tulkita organisaatiossa
taustaolettamukseksi sellaisten argumenttien pohjalta, joiden perusteluissa viitataan
henkil6ston jakautuneisuuteen. Ilmaisuna kdytetddn muun muassa jakautumista “paker-
tajiin” ja innostujiin, mikd vaikuttaa ilmaisuna negatiiviselta ja tarkoittaa taustaoletta-
muksen kannalta sité, ettd jakautuneisuus on uhka organisaation kulttuuria méaéarittéville
tasa-arvolle. Toisaalta tasa-arvon rooliin organisaatiokulttuurin taustaolettamuksena
viitataan my0s keskustelussa organisaation kellokorttikdytdnnOstéd, josta seuraava ai-

neistondytekin on valittu:

CN3: Yhteishenki, josta sd puhuit kenties kdrsisi siitd, jos sitd ei olis (kellokorttia)
CN2: Kytdttdis

CN3: Nii joo ja seldin takana puhuminen ja nii poispdin, ettd... ja kun tyypillisesti
suomalaiseen tapaan on hyvin vaikee ihmiselle itelleen sanoo. Et sitd kyrdilyd se vois
osaltaan tukee.

CM1: Onks sitten niin , ettd meijdn yhteishenki on sen kellokortin varassa?

CN3: Eiseon...

CN2: Yks osa sitd.

Keskusteluote kuvaa osiin pilkottuna sitd, miten haasteltavat tukevat vaittimaa ~Or-
ganisaatiolla on erityinen tyOskentelykulttuuri” argumentilla ”Yhteishenki kérsisi jos
kellokorttikdyténtdd ei olisi”. Perusteluna argumentille on se, ettd kiytdnnon poistami-
nen aiheuttaisi niin sanottua kyrdilyd organisaation sisélla.

Organisaation kulttuuriin liittyvéksi taustaolettamukseksi arvotettiin myds tiiviit si-
sdiset sidosryhmit. Kuten tasa-arvon merkityksessd organisaation kulttuurille, myos
sidosryhmien perustelut sisdlsivit niin kriittisid kuin myonteisidkin latauksia. Sisdisten
sidosryhmien vaikutuksesta kertovat esimerkiksi kannanotot, jossa perustellaan organi-
saatiokulttuurin osaksi se, etteivdt organisaation jésenet tunne toisiaan riittdvin hyvin.

Tamin katsotaan vaikuttavan perusteluissa yhteistydmahdollisuuksiin organisaation
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sisélld. Seuraavassa esimerkissd haastateltavan kannanotto ei sindlldén viittaa mydntei-
sesti eikd kriittisesti sidosryhmien olemassaoloon, vaan siséltdd neutraalin perustelun

argumentille, jonka mukaan ty6td tehdddn padsadntoisesti lahimpien kollegojen kanssa:

ANI: Mut ohan siis se kdytdnnon toi arkityo, ohan se aika sellasta ninku tos omien
ldhimpien kollegojen kanssa sitd tehddn tai jotkut et tietyt... Meikdldinenki tarvii pal-
jon esimerkiks konsultointia tuolta lakipuolelta ni sit se on sieltdkin usein sitten tietty
henkilo kehen md otan yhteyttd sen tarpeessa. On se kdytdnnossd aika pieni porukka

kenen kanssa tulee sitten pdivittdin oltuu yhteydessd.

Tiiviitd sidosryhmid kéytetddn organisaatiolle ominaisen kulttuurin perusteluissa
my0s seuraavassa keskusteluotteessa. Haastattelundytteessd sidosryhmien kerrotaan
olleen aiemmin vieldkin tiiviimmait, joidenkin haastateltujen mukaan jopa suljetut tai

torjuvat:

BM?2: Ainaki jollain tavalla ku ajattelee ni ainakin se vanha oli ninku lineaarinen
ninku organisaatio. On ollu vihd muuri tai ei vihd vaan paljon.

BN1: Sehdn on se (yksikko) vastaan (vksikko) suurin piirtein. Ja siind rajapinnassa
ei voi tehdd yhteisesti. Nyt se on vihdn hdamdrtyny se raja.

BN2: Ollaan huomattu ettd ollaan samassa firmassa toissd.

BM?2: Aattele sitd et me ollaan joskus aikoinaan oltu tddlld, mielettomdt muuri. Vd-

hdn silloin oli kun tuli tdnne et uskaltaaks tonne mennd tohon kdytdville.

Organisaation kurinalaisuuden puute ilmeni taustaolettamukseksi perusteluissa
muun muassa keskusteluina kehityshankkeiden ja projektien huonosta kdytdnnontoteu-
tuksesta. Haastateltavat argumentoivat ja perustelivat taustaolettamusta muun muassa
hankkeiden keskeyttdmisilld. Perusteluiksi kurinalaisuuden puutteelle voidaan lukea
myo6s vastuiden episelvyydet sekd se, ettd haastateltavat kokivat asioiden hoitamatta

jattdmisen ongelmaksi kohdeorganisaation tydskentelykulttuurissa:

ANS5: Kun tekee tdtd projektityoskentelyd ni sen takii ja sit toisaalta just sen takii et
tddlld tuppaa ihmiset oleen ni kauheen innovatiivisia ja semmosii innostuneita ja
kauheesti sanoo et tdd ois hyvd ja tdd ois hyvd tehdd ndin ja sit sen jdilkeen ku ldhe-

tddn sielt palaverista, sitte unohdetaan mitd sovittiinkaan.

Organisaation kurinalaisuuden puutteen taustaolettamuksen ohella seuraava esimerk-
ki kuvaa myos organisaatiokulttuuriin liittyvad esisopimusta tiedonhallinnan ongel-
mista. Tiedonhallinnan puutteita perusteltiin tiedon henkilditymiselld, pééllekkéisten

asioiden tekemiselld, tiedon jakautumisella useaan eri jérjestelmédn, turhilla palavereil-
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la. Perusteluissa mainittiin myos se, ettd projekteissa eivit aina vilttdmaéttd ole mukana

ne henkil6t, joilla on projektiin liittyvistd asioista eniten tietoa organisaation sisélla:

AN4.: Meilldkin tavallaan on asiat unohtuu tai jdd tekemdttd tai sitten voi tyssdtd sii-
henki ettd tavallinen tyontekijd eivoi, ei pysty tekemddn sellasia pdcdtoksid, et pitdid
kysyd ylemmdltd taholta ja se ei sielld sitten ehkd me ldpi. Tai sit se menee ldpi jos-

kus puolen vuoden pddistd.

CN3: On kuitenkin sellasta detailia tietoa ja semmost tavallaan erikoistietoo se vili-
matka sen tiedon siirtimisessd kun se ihminen ei joudu aktiivisesti sitd tietoo kdyttd-

mddn. Ei voida odottaakkaan ettd muistais.

Paitoksenteon keskittyneisyys organisaation esimiehille paljastuu esisopimuksek-
si perusteluiden kautta, jossa padtoksenteko maédritellddn organisaatiossa monimutkai-
seksi ja liian porrastetuksi. Lisdksi pddtoksenteon keskittyneisyyttd perustellaan silld,
ettd yksittdisen tyontekijan kiddet ovat asioiden eteenpdinviemisen kannalta usein sido-
tut, jolloin organisaatio ei tarjoa itsendiseen paitoksentekoon tukea riittdivin nopealla

aikataululla.

AN4.: Meilldkin tavallaan on asiat unohtuu tai jdd tekemdttd tai sitten voi tyssdtd sii-
henki ettd tavallinen tyontekiji eivoi, ei pysty tekemddn sellasia pdiditoksid et pitdid
kysyd ylemmdltd taholta ja se ei sielld sitten ehkd me ldpi. Tai sit se menee ldpi jos-

kus puolen vuoden pddista.

Organisaation tyoskentelykulttuurista havaittiin siis seuraavat taustaolettamukset: or-
ganisaatiossa tasa-arvoisuus maddrittdd kohde-organisaation kulttuuria, tiiviit sisdiset
sidosryhmit ovat organisaationkulttuurissa merkittdvissd roolissa, organisaatio kérsii
kurinalaisuuden puutteesta, paitoksenteko on organisaatiossa keskittynyt esimiehille
sekd tiedonhallinnan haasteellisuus. Seuraavaksi retorisessa analyysissé siirrytddn orga-
nisaation kulttuuriin liittyvien taustaolettamusten kisittelystd haastattelurungon toisen
kysymyksen puitteissa saadun aineiston analyysiin. Kuten kappaleessa 3.2 kerrottiin,
sisdlsi haastattelurungon toinen kysymys viittdimén: ”Organisaatiomme toimii”, jonka

perusteluita ja taustaolettamuksia tarkastellaan ldhemmin seuraavassa kappaleessa 3.2.2.
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3.2.2  ”Organisaatiomme toimii”

Toisen haastattelukysymyksen siséltima vaittdimé kuului: organisaatiomme toimii, jota
kommentoitiin kaikista haastattelukysymyksistd harvasanaisimmin. Véhdinen kommen-
tointi saattaa johtua esimerkiksi siitd, ettd haastateltavat eivdt ryhméhaastattelutilantees-
sa kokeneet mieluisaksi kehua tydpaikkaa tai vaikkapa johtohenkildiden toimintaa.
Viitettd perusteltiin mééaréllisesti eniten kollegoiden osaamiseen liittyvien peruste-
luiden kautta. Merkittava seikka aineistossa oli, ettd kaikissa ryhmissd viitattiin ajatuk-
seen ’nyt on paremmin kuin ennen”, misti voidaan paitelld, ettd organisaatiokulttuuri ja
organisaation toimintatavat ovat kokeneet joiltakin osin merkittdvid muutoksia. Muuta-
massa ryhmissd muutokseen viitattiin my0s eksplisiittisilld esimerkeilld, kuten siirtymi-
selld matriisiorganisaatiomalliin haastatteluhetked edeltineen vuoden aikana. Viitettd
koskevista argumenteista ja perusteluista tulkittiin lopulta seuraavat organisaatiossa

voimassa olevat esisopimukset:

. Organisaatiossa on runsaasti osaamista
. Organisaatiossa on hyvé keskindinen luottamus
. Hierarkia on vihentynyt

. Organisaatiolla on halu kehittya ja kehittda

Kuten edellisessd kappaleessa késiteltiin organisaation kulttuuriin liittyvid esisopi-

muksia, kuvaillaan seuraavaksi viitteen Organisaatiomme toimii” taustaolettamus-

ten tulkintaan johtaneet argumentit ja perustelut.

Organisaation osaamista argumentoitiin useammassa ryhmaissi alla olevan esimer-
kin mukaisesti silld, ettd yksittdisilld thmisilld on toiminnan kannalta keskeistd osaamis-
ta. Organisaation korkeaa osaamista perusteltiin asiakastyytyvéisyydelld asiakkailta
saadun hyvén palautteen valossa. Vankkaa osaamista perusteltiin karttuneella kokemuk-

sella:

ANI: Ja ohan se tietty just ku tddlld on aika paljon jengii ketkd on ollu tddlld ai-
ka kauan, ja ohan se selvdid et ja sit ku tdd on hyvin spesifi toimiala, hyvin spesi-
fi firma niin tota oha tddlld monella ihmiselld valtavasti siis todella siis kdsittd-
mdttomdn paljon siis todella spesifid tietoa. Md kuuntelen muita ihan silleen
okei, timmonen asia voi olla edes olemassa, voi olla mahollista. Et on silleen

ihmiset sellasia kdvelevid tietopankkeja.

Toiseksi organisaation toimivuuteen viittaavaksi taustaolettamuksesi paljastui henki-
loston vilinen hyvi keskindinen luottamus. Seuraavassa keskustelundytteessd esiin-
tyy taustaolettamukseen liittyvd keskeinen argumentti — mahdollisuus tehda ty6td itse-
ndisesti. Perusteluiksi itsendisen tydskentelyn mahdollisuuksille ndhdddn vapaus tyostda

madriteltyjd tavoitteita kunkin parhaaksi katsomallaan tavalla. Itsendisen tydskentelyn
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mahdollisuuden lisdksi hyvdd keskindistd luottamusta perusteltiin avoimuudella sekd
tyOnantaja joustavuudella johon vastataan tyontekijoiden puolelta niin sanottuna veny-

misena:

ANI: Md oon sit taas ehkd tyytyvdinen siihen ettd et meilld luotetaan aika paljon
netaan tavoitteet tai siis annetaan.. Me keskustelemme tavoitteista ja mietimme
sitd mitd pitdd tehdd ja mitd pitdd ninku tavallaan saada aikaseks. Ja sit sen jdl-
keen on ldihes vapaat kidet. Se on mulle ainoa tyoskentelykeino (nauraa) koska
md en pystyis tehdd mitddn jos tavallaan mulle ladeltais et miten sd teet sen
tyon. Lopputulos on mulle se ainoo mikd merkitsee ja mulla on vastuuntuntoa ja
miten md sanoisin, (miettii) mulla on vastuuntuntoa ja md piddn huolta siitd ettd
tavotteet tayttyy. Ja silldlailla ninku silldlailla meihin tyontekijoihin luotetaan,
se on must hienoa.

Haastattelija: Onks teilld muilla samalla lailla?

AN3: Meil on ainakin ihan samanlailla. Saa aika itsendisesti pddttdd ettd mitd
tekee. Meil on se tietty vuosikello jonka mukaan menndcdn tiettyyn aikaan men-
nessd toteutuu ni... Jos joku pdivd ei jotain huvita tehd niin sd voit tehd jotain

toista hommaa.

Kolmas taustaolettamus liittyi organisaation tahtotilaan kehittyéd ja kehittia. Ta-
mén taustaolettamuksen argumentit liittyivdt vdhentyneeseen hierarkiaan ja rakenteiden
uusimiseen, aiempaa parempaan esimiestyohon sekéd kehityshankkeiden uuteen, merkit-
tdvampain rooliin organisaation arjessa. Seuraavassa esimerkissd argumentiksi voidaan

tunnistaa parantunut esimiestyo:

DN3: Monet on eri mieltd mutta md olen kuitenkin sitd mieltd ettd (Nimi) ja (Nimi)
toi tdhdn taloon ison plussan. Ninku tdhdn pdivddn kuitenkin.

DN?2: Vaikka se sattuu.

DN3: Nii vaikka se sattuu, mut kuitenkin... Must se on hyvd juttu et ne on tullu. kylldi
on menty harppaus eteenpdin

DM1: Mulla ei tossakaan asiassa oo hirveesti vertailukohtia, mutta md (Nimi)lle sa-
noinkin ettd, oltiin yhtd aikaa tuol punttiksella sanoin, ettd semmosta johtamisen jd-
mdkkyyttd on ehdottomasti tullu niiden myotd. joka on sit taas yks tdrked asia tuolla,
jos pomot on loysid nii ei tdst tuu, Md en tarkorta loysdlld et pitdd olla kauhee natsi,

vaan silleen et jos nyt pddtetddn jotain nii sit kans tehdddn

Toimivan organisaation véitteeseen liittyvét taustaolettamusten perustelut ilmenivit

osittain ristiriitaisiksi seuraavassa kappaleessa esiteltdvien taustaolettamusten argument-
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tien kanssa, jotka liittyvat kysymysrungon viimeiseen viittdméédn. Tété ristiriitaa tarkas-

tel

laan laajemmin tdméan luvun viimeisessd kappaleessa, jossa my0ds tehddin yhteenve-

dot analyysien pohjalta.

3.2.3  “Organisaatiomme ei toimi”

Haastattelurungon kolmas kysymys ohjasi haasteltavat kommentoimaan véitettd: Orga-

nisaatiomme ei toimi. Kommentteja kolmanteen kysymykseen esitettiin enemmén kuin

véitteeseen organisaation toimivuudesta, mutta vihemmaén kuin ensimmaéiseen, organi-

saation tyoskentelykulttuuria koskevaan kysymykseen.

Kolmannen viittiméan kohdalla taustaolettamuksiksi aineistosta koostettiin:

. Kehityshankkeiden kadytdntoon viemisessé ja projektijohtamisessa haasteita
. Kiire ohjaa ty6ajan kéyttoa rutiineihin

. Organisaatiossa tarpeetonta hierarkiaa

. Organisaation yhteishengesséd on haasteita

Taustaolettamus kehityshankkeiden kiytintoon viemisen ja projektijohtamisen

heikkouksista ndyttdytyy monentyyppisten argumenttien ja perusteluiden pohjalta.

Taustaolettamusta tukee argumentaatio muun muassa projektien keskeyttamisestd, huo-

no

sta viestinnéstd ja huonon johtamisen myotd syntyvastid pessimismistd, mitd seuraava

esimerkki kuvaa erinomaisesti:

CN3: Mun on pakko myontdd ettd, ettd.. kun on talossa vuodesta 87 ollu ja hyvin
monessa eri timmaosseessd, on suunnittelua ja ties mitd, minkdlaisessa koko talon ja
pienemmissd suunnitteluissa ni md oon vihd tullu pessimistiseks, mun on pakko se
myontdd. - - - Se on vaan nii monta kertaa ettd se menee hukkaan kaikki iso tyo

CNI: Kyl md kans oon osittain pessimisti koska (nauraa) md oon ollu vield pidem-
pddn talossa. Tddl on aina kylld ollu semmosta kehitysajatusta, mut nyt se on oikeen
kdrjistyny, ettd oikeen huippuaktiivista aikaa. Aikasemmin on ollu paljon silleen, ettd
me ollaan tehty joku projekti ja tuota sit on vaan huomattu et sitd ei voi toteuttaa, et-
td monenlaisia hankkeita ollu ja innolla tehdddn projekteja. Tai on jopa niin saatta-
nu kdydd, ettd ei edes oo todettu ettd tdtd ei voi tehdd vaan se on vaan haihtunu jon-
nekin. Tai ehkd joku on todennu sen mut sitd ei oo muistettukaan infota kaikille, jotka
on osallistunu siihen tyoskentelyyn. Niin on vaan niin, ettd palaverin vdlit on vaan
venyny, infotilaisuuksien vdilit on vaan harventunu ja harventunu, kunnes ei endd

muistetakaan et tdmmaonen projekti oli olemassa
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CN2: Niit on paljon. Se on yks myoskin, et tddl on ollu ihan liikaa niitd sellasia
hankkeita ja projekteja joita ei koskaan pdiitetd. Ne vaan katoaa jonnekin ilman, ettd
vhdessd todetaan ettd tdtd ei nyt tehdd, tid loppuu nyt tihdn.

CN3: Tai mieluummin todettais se ennen kun siithen on kdytetty ihan lukemattomasti
tyoaikaa ja ihmisid ja meijan ihmiset kerkee innostuun kun ne pddsee suunnittele-
maan ja ideoimaan. Eihdn semmonen kauheen motivoivaa oo sitten pitkdlld aikavd-
lilla, ettd tota sitten vaan haihtuu.

CN2: Onhan se tosiaan jos kdytetddn paljon aikaa jonkun asian eteen ni pitdd nin-
kun tosiaan tulla selviks ettd mihin tdmd pddtyi ja pddittyi. Joko toteutukseen ettd
saatiin jotain aikaiseksi ja tuotantoon tai sitten et ndistd ja ndistd syistd se ei onnis-

tunut. Mut et joku pddtds siihen pitdd saada.

Kehityshankkeiden keskeyttimiseen ja huonoon projektijohtamiseen liittyvéa tausta-

olettamusta argumentoitiin myos jéirjestelmien kehityshankkeiden ontumisella jota pe-

rusteltiin suurella manuaalisen tyon maardlld, sekd sdhkodisen tiedon jakautumisella

useiden, oikeuksia vaativien jarjestelmien taakse. Lisdksi argumentiksi nostettiin roh-

keuden puuttumisen projektien paitoksenteosta.

Tarpeeton hierarkia viitteen “organisaatio ei toimi” taustaoletuksena ilmenee ar-

gumenteissa, joissa viitataan my0s organisaation kulttuuria koskevasta argumentoinnis-

ta tuttuun hitaaseen paatoksentekoon ja toisaalta myds byrokraattisiin toimintatapoihin.

Seuraavassa esimerkissd argumentoidaan, miten organisaation viestintddn liittyy hierar-

kiaa, jota perustellaan silld, ettd kommunikointia ei hoideta suoraan asianomaisten kans-

CN2: Asianomaisille viestintd, siis tdd on nyt mun ehdotus ettd pitdisi toimia ndin.
Eli jos viestintid hoidetaan silld tavalla, ettd se kulkee monen mutkan ninku kautta
ennen ku se menee sille ihmiselle, jolle se on ninku tarkotettu niin myoskin voi olla,
ettd se on se lopullinen kohde sen viestin sisdllolle, niin kun se tulee monen mutkan
kautta ni se ei oo hyvd. Pitds kohdentaa aina suoraan niille, riippumatta mistddan
hierarkiasta, niille henkiloille, joille se tarkotetaan. Se on hirveen yksilollistd tddlld
talossa. Jotkut osaa heti ajatella et tuo tuo ja tuo tarvii tdn, md laitan sen suoraan
niille, jotkut laittaa et nuo tarvii sen, md laitan sen niitten esimiehille se saa toimit-
taa sen eteenpdin.

CN3: Se tulee perille sitte ku esimies on tullu lomilta tai ehtiny lukee sen jonkun pit-
kéin ajan kuluttua kuina hyvin siihen on ehtiny perehtyd, meneeko se viesti semmose-
na eteenpdin. Tavallaan jos ei oo mitddn erityistd syytd ldhettdd sitd ni miksei sitd
suoraan laittaisi niille ihmisille joille se on tarkotettukin se viesti. Esimiehille se

saattaa hukkua aina sinne sdhkopostiin.
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Taustaolettamukseksi maarittyivdt myos organisaation yhteishengen haasteet seki
kiireen organisaatiota ohjaava vaikutus rutiinityoskentelyyn. Taustaolettamukseen
liittyvdssd argumentaatiossa toistui henkildston joukossa vaikuttava negatiivisuus, jota
perusteltiin esimerkiksi palaverissa keskustelun ajautumisella eparakentaviin komment-
teihin. Taustaolettamus kiireen organisaatiota ohjaavasta vaikutuksesta rutiineihin
kdvi ilmi argumenteissa, joissa viitattiin ajankdyton priorisoinnin mahdottomuuteen
muihin kuin pakollisiin rutiinitehtdviin sekd turhien palavereiden synnyttimédn ajan-
kaytolliseen ongelmaan.

Retorisen analyysin puitteissa aineistosta eritellyt organisaation tyokulttuuriin, orga-
nisaation toimivuuteen ja organisaation toimimattomuuteen liittyvit taustaolettamukset
on nyt késitelty. Seuraavaksi tutkimusraportissa siirrytddn analyysin toiseen osioon,
jossa mielenkiinnon kohteena ovat haastateltavien asenteet organisaation luovuutta koh-
taan. Tdhdn mennessé esiteltyihin havaintoihin taustaolettamuksista palataan vield tar-

kemmin tdmén luvun viimeisessd yhteenvetokappaleessa.

33 Analyysi asenteista

Tutkimusaineiston toisessa vaiheessa haastattelurungon neljannen kysymyksen tulokse-
na saadun aineiston analyysiin sovellettiin laadullisen asennetutkimuksen periaatteita.
Haastattelussa ryhmaille esitetty kysymys: Onko Organisaatio X luova tyopaikka? kar-
toitti vastaajien orientaatiota organisaation luovuutta kohtaan. Useimmat haastateltavat
ottivat useamman kerran kantaa vastatessaan kysymykseen ja esittivdt puheenvuorois-
saan kommentteja sekd organisaation luovuuden puolesta ettd sitd vastaan. Perinteisesti
laadullisessa asennetutkimuksessa esitetdén haastateltaville tietty maard véittdmia, joita
kommentoidessaan haastateltavat ilmaisevat tiettyd asennetta esitettyd viittimid koh-
taan. Tédssd tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmind kdytettiin ryhmédhaastattelua,
jolloin yksittdisten viittdmien esittdiminen koko ryhmadlle ei vilttdméttd olisi tuottanut
aineistoa joka kuvastaa ryhméssd ilmenevid todellisia asenteita. Ryhméhaastattelutilan-
teessa véitteen kiistanalaisuus syntyi keskustelun aikana ja kysymysmuoto antoi haasta-
teltaville mahdollisuuden argumentoida ja perustella yhtilailla sekd viittdmaa organi-
saatio X ei ole luova tyopaikka, ettd vaittimaa organisaatio X on luova tyopaikka. Haas-
tattelutilanteessa haastattelijaa pyydettiin myds tarkentamaan luovuuden késitettd, jol-
loin haastateltavia kehotettiin kommentoimaan asiaa vapaasti mistd lahtokohdista tahan-
sa.

Aineiston analysointi aloitettiin luokittelemalla ryhmahaastatteluiden keritty aineisto
siten, ettd kannanotot jaoteltiin sen mukaan myoOnteisiin, varauksellisiin ja torjuviin
kannanottoihin, kuinka haastateltava oli ilmaissut suhtautuvansa esitettyyn aihepiiriin.

Esitettyd kysymystd kommentoitiin laaja-alaisesti ja kommenteissa viitattiin my0ds ryh-
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mahaastattelussa aiempien kysymysten kohdalla kdytyyn keskusteluun. Pddosin keskus-
telu liittyi mahdollisuuksiin kehittdd tyoprosesseja, ajankdyton jakautumiseen ja tyonte-
kijan vaikutusmahdollisuuksiin organisaatiossa. Kahdestakymmenestd haastatellusta
kolme osoitti kannanotoissa ehdotonta myonteisyyttd sille, ettd kohdeorganisaatio on
luova tyopaikka. Viisi ilmaisi kannanotoissaan, ettd kohdeorganisaatio ei ole luova tyo-
paikka. Neljd ei kommentoinut kysymystd lainkaan, ja loput kahdeksan suhtautuivat
kysymykseen varauksellisesti. Varaukselliset kannanotot luokiteltiin edelleen myontei-
sesti latautuneisiin sekd kriittisesti latautuneisiin kannanottoihin. Luokittelun pohjalta
voitiin todeta, ettd pddosa haastatelluista asettui kiistakysymyksessé torjuvalle kannalle.
Seuraavissa kappaleissa eritellddn myonteistd, varauksellista ja kriittistd asennetta
kuvanneita kannanottoja ja syvennytddn tarkemmin sithen, milld perusteilla kannanottoa
vahvennetaan. Kannanotot ja niiden asemoituminen kiistakysymykseen tarkentuvat pe-
rusteluiden kautta. Tarkastaessa kannanottojen perusteluja padstdin arvottavien sisilto-
jen jdljille, ja luokittelun jidlkeen analyysissi siirrytddn jisennettyjen aineistohavaintojen

tulkitsevaan analyysiin, jonka tulokset esitelldén niin ikdén tulevissa kappaleissa.

3.3.1 Mydénteiset kannanotot

Ehdottoman myonteisid ja varauksellisesti myOnteisid kannanottoja esitti haastatelluista
yhteensd seitsemdn. Perusteluissa vedottiin ensisijaisesti henkildston ideointikykyyn
sekd tyontekijoiden muihin ominaisuuksiin, joilla on luovuuteen johtavia vaikutuksia.
Vahvasti esiintyi myos perustelu organisaatiossa ilmenevistd halukkuudesta ja motivaa-
tiosta toimia luovasti. Perustelutavoiksi myonteiseen kantaan muodostuivat tyontekijoi-

den ideointikyky, kannustaminen luovuuteen ja arkiluovuus:

DM1: Kyl md ndkisin et tddl ollaan luovia. Kehitetddn toimintatapoja ja miten asiat
vois tehdd paremmin ja ideoiden kehittdminen asiakastapaamisiin ja... Mut sekin on

ehkd et jos sitd koko ajan tekee ni sitd ei koe niin luovaksi. Sd vaan teet titd.

Tyontekijoiden ideointikyky mainittiin perusteluna sille, ettd ideat johtavat organi-
saatiossa tapoihin tehdd asioita paremmin. Varauksellisesti myonteiset perustelut liitty-
vit ideoiden toteutusmahdollisuuksiin:

BM?2: Mun mielestd vastaus on et tyoskennellddn. Ajatuksia, ideoita, niitd on kylld. --
- Tosiaan on nditd lainalaisuuksia miten pitdd mennd. Emmd tiid mun mielestd kylld
on meilld ajatuksia. En md ninkun sano sitd, kyl me saadaan sanoo niistd mut saa-

daanks niitd eteenpdin?
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CN3: Tdd luovuus on ihan... (miettii) uus juttu tdadlld. Must tid on tullu semmosena
ninku ryopsdhdyksend oikein ja must tuntuu vdlilld ettd siit on joka paikassa niin pal-
jon et ehtii tuleen just se ongelma et ku se sisdistetty, se on ninkun otettu arvoihin ja
ja... sithen on kannustettu niin siin tulee just sit se ongelma ettd miten sen kaiken to-

teuttaa kun tulee niin paljon yhtdkkii.

Varauksellisesti myoOnteisissd kannanotoissa ideoiden toteutusmahdollisuuksissa

epdilytti yleensd ajankdytolliset syyt:

CNI: Mut vaikka ei tommostakaan pakkoa olis niin tuota tunnistan ittessdni sen, ettd
hirveen helposti sortuu siihen et tekee vanhalla tavalla, joku ninku semmonen pa-

niikki ajaa tekemdcdn sitd. Nyt alota ja tee se kiireesti, dld rupee miettiin.

Myonteisten perusteluiden ulottuvuudet voidaan kiteyttdd yksiloiden kykyyn toimia
luovasti sekd organisaation luovuuteen kannustavaan ilmapiiriin. Myonteisten asen-
teiden jédlkeen seuraavassa kappaleessa tarkastellaan puolestaan kriittisten asenteiden

perustelut seka kriittisten perustelujen ulottuvuudet.

3.3.2  Kriittiset kannanotot

Ehdottoman kriittisid ja varauksellisesti kriittisid kannanottoja esitti haastatelluista yh-
teensd yhdeksén haastateltavaa. Perusteluissa vedottiin siihen, ettei luovia ratkaisuja ole
mahdollisuuksia edistdd ja puntaroida, sekd toisaalta syvddn juurtuneisiin toimintamal-

leihin, jotka estdvit luovien ratkaisujen syntymisen.

CN2: Jos sd haluat jotain luovia ratkasuja ni ne ei tuu niin et md tilaan nyt tuo-
hon kello viistoista luovan ratkasun, vaan sd joudut just tekemdidn nditd et sul on
vaikka viis vaihtoehtoo ja pohtimaan mikd se paras olis. --- Et onko tdd luova
tyopaikka ni musta siithen luovuuteen pitdd olla just tdd mahdollisuus, kannus-
taminen ja sitte ilmapiiri ja aikaa jossain vaiheessa irrottautua siitd, tdstd pe-

rustyostd.

CN4: Tddl tulee niin selvdt sdvelet, kuinka joku asia tdytyy hoitaa ettei siind ite
voi hirveesti kauheen luova olla kai. Ei siihen oo hirveesti kannustettu vaan ku

on sanottu ettd jos ndin tdd tdaytyy tehdn ii nii se sit kans tehddn.

Varauksellisesti kriittisten kannanottojen perusteluissa vedottiin varauksellisesti myon-

teisten kannanottojen perusteluiden tapaan ajankdytollisiin syihin mutta perusteluissa
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mainittiin lisdksi kdytdnnon hyoddyllisyyden ohjaava merkitys, joka saattaa toimia luo-

vuuden esteena:

BNI: Paikkaa sille luovalle tyélle ei tahdo loytyd. -- Pitdd olla mietittynd se
hyoty ja se hyoty tarvii olla niin suuri ettd tota siin tdytyy olla ihan valmis suun-
nitelma et ku tdd tehddn ni sddstetddn ndin ja ndin paljon euroja kuluissa ja ja
tota... semmosen miettimiseen ni ei oo ainakaan tyoaikana aikaa, et tdytyy koti-

matkalla miettid.

Kéytdnnontaso nousi esille myos kritiikkind. Koettiin, ettd luovuus itsessdin ole osa-
na organisaation kdytantoja:

CM1: Md nden et sen pitdis tulla jotenki ninku, ikddn kuin kédytdntoihin. Et ei sit
tuu vaan semmonen ninku ollaan kaikki luovia mut ei kukaan tiedd mitd se tar-
kottaa. Must tavallaan siind et ollaan vaan luovia, ei siind oo paljoo arvoa, et se

ei mee kdytdntoihin.

Kriittisten perusteluiden ulottuvuudet voidaan kiteyttdd ajankidyton priorisointiin
sekd luovuuden rooliin osana organisaation kaytintoji. Kriittisten asenteiden perus-
telujen myo6td organisaatiosta havaitut asennoitumiset luovuutta kohtaan on nyt esitelty.
Yhteenvetona voidaan todeta, ettd organisaatiosta on havaittavissa kolmenlaisia asentei-
ta luovuutta kohtaan. Néitd asenteita ovat myonteinen, varauksellinen ja kriittinen, joista
viimeisin on tutkimuksessa yleisimmin havaittu asennoituminen organisaation luovuu-
teen.

Seuraavaksi analyysin késittelyssd edetdén kappaleeseen, joka vetdd yhteen edelld
esitellyt analyysien tulokset. Retorisen analyysin ja laadullisen asennetutkimuksen tu-
loksia tarkastellaan kokonaisuutena, ja tulokset sijoitetaan tutkimuksen ensimmdiisessa
luvussa esitellyn luovuuden komponenttiteorian kontekstiin. Komponenttiteorian ja ai-
neiston analyysin vuoropuhelun myo6ta pyritddn synnyttdmaa tulkintoja, jotka avustavat
myohemmin tutkimuksen paittdvissd viimeisessd luvussa vastaamaan asetettuun tutki-
musongelmaan: miten kohdeorganisaation tyontekijdit arvottavat organisaationsa luo-

vuuden? ja tutkimusongelmaa mairittdviin tutkimuskysymyksiin.

34 Organisaation luovuus — arvottaminen ja asenteet

Tutkimusraportissa on aika perehtyd edellisissd kappaleissa esiteltyjen analyysien yh-
teenvetoon, analyysin pohjalta tehtyihin tulkintoihin sekd ottaa samalla suunta kohti

tutkimuksen johtopddtoksid. Kuten edellisissd kappaleissa esiteltiin, analyysi toteutettiin
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kahdessa erillisessd vaiheessa. Ensimmadisessd vaiheessa eriteltiin organisaation luovuu-
den arvottamista tyontekijoiden ndkdkulmasta retorisen analyysin keinoin. Retorisessa
analyysissd pyrittiin jiljittdmaén aineistossa esitetystd argumentaatiosta valittyvid taus-
taolettamuksia tyontekijoiden vililtd. Argumenttien ja niiden perusteluiden kautta ai-
neistosta tulkittiin taustaolettamukset kolmeen eri véittimaén, jotka muodostuivat haas-
tattelurungon kysymysten pohjalta. Vaittdmat olivat 1. organisaatiollamme on ominai-
nen tyoskentelykulttuuri, 2. organisaatiomme toimii sekd 3. organisaatiomme ei toimi.
Toisessa vaiheessa analyysiin sovellettiin laadullista asennetutkimusta, jonka mydta
aineiston havaittiin tuottavan myonteisid, kriittisid sekd varauksellisia asenteita organi-
saation luovuutta kohtaan.

Tamén kappaleen tarkoituksena on siis tarkastella ja tehda tulkintoja edelld kuvattu-
jen retorisen analyysin sekd laadullisen asennetutkimuksen 16ydoksistd. Tavoitteena on
kuvata kokoavan yhteenvedon kautta analyysin keskeisimpid havaintoja teoreettisen
viitekehyksen valossa ja tarkastella millaisia tulkintoja havaintojen pohjalta voidaan
tehdi. Samalla tutkimusta johdatellaan kohti viimeistd lukua ja sen puitteissa esitettyja
johtopddtoksid ja jatkotutkimusehdotuksia.

Retorinen analyysi toteutettiin ryhméhaastattelun kysymysten 1-3 tuottaman aineis-
ton pohjalta. Tutkimuksen aineistonkeruussa kdytetyn haastattelurungon ensimmaiinen
kysymys “millainen on Organisaatio X:n tydskentelykulttuuri?” piti sisélldén vaittdmaén:
organisaatiollamme on ominainen tyoskentelykulttuuri. Ensimmiiseen vaittimééin liit-
tyvistd argumentaatiosta ja perusteluista tulkittiin tyotekijoiden vélilld seuraavat tausta-
olettamukset: tasa-arvoisuus méérittdd kohdeorganisaation kulttuuria, sisdiset sidosryh-
mat ovat osa organisaation kulttuuria, organisaatio kirsii kurinalaisuuden puutteesta,
padtoksenteko on keskittynyt kohdeorganisaatiossa esimiehille ja lisdksi tiedonhallinta
on organisaation haasteellista.

Verrattaessa taustaolettamuksia aiemmin tdmén tutkimuksen ensimmaiisessd luvussa
esiteltyyn teoreettiseen mallinnukseen organisaation edellytyksistd tuottaa luovuutta,
voidaan havaita, ettd taustaolettamuksia sijoittuu kattavasti kaikkien organisaation luo-
vuuteen vaikuttavien komponenttien alle. Resursseja késitteleviksi taustaolettamukseksi
voidaan sijoittaa tiedonhallinnan haasteellisuus. Riittdvit resurssit ovat Amabilen (1997,
53-55) mukaan luovuuteen motivoivassa tydympaéristossa kriittisid, ja nédin ollen koh-
deorganisaatiossa rajoitettu tiedonsaanti ei tue riittdvien, luovuuteen ohjaavien resurssi-
en toteutumista. Johtamiskdytanteiden alle puolestaan voidaan liittdd organisaation ku-
rinalaisuuden puute sekd paitoksenteon keskittyneisyys organisaation esimiehille. Hy-
vin suunniteltu projektinhallinta edistdd todenndkdisemmin organisaation luovuutta kun
toteuttavalla taholla sdilyy mahdollisuus autonomisiin ratkaisuihin (Amabile, 1997, 54).
Havaittujen johtamiskéytanteisiin liittyvien taustaolettamusten valossa kohdeorganisaa-
tiossa vaikuttaisi olevan tarvetta kehittdd muun muassa tavoitteiden asettamisen ja tyon

suoritustavan autonomisuuden osa-alueita organisaation luovuutta edistddkseen. Tausta-
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olettamuksista sisdisten sidosryhmien merkitys ja tasa-arvoisuus sijoittuvat organisaati-
on motivaatiota kdsittelevdin komponenttiin. Organisaation motivaatio luovuutta koh-
taan syntyy muun muassa avoimesta kommunikaatiosta ja siitd, ettei organisaatiossa
karsitd sisdisestd kilpailusta tai liiallisesta politikoinnista (Amabile 1997, 52-53). Koh-
deorganisaatiossa organisaation motivaatiota késittelevin komponentin voidaan siis
tulkita toteutuvan eli sisdltdvan luovuutta edistdvid taustaolettamuksia. Oheinen kuvio
havainnollistaa ensimmdiisen viittdimédn taustaolettamusten sijoittumista luovuuden

komponenttiteoriaan mukaillen alkuperdistd mallinnusta.

JOHTAMISKAYTANTEET

Kurinalaisuus
RESURSSIT

Padtoksenteko

Tiedonhallinta

Sisdiset sidosryhmit

Tasa-arvoisuus

ORGANISAATION
MOTIVAATIO

Kuvio 3 Taustaolettamukset: Organisaation kulttuuri

Haastattelurungon toinen kysymys “mitkd asiat toimivat tydpaikallamme hyvin?”
muodosti vaittiman: organisaatiomme toimii. Argumentaation perusteluiden pohjalta
voitiin edelld kuvattujen organisaatiokulttuurin taustaolettamusten tapaan niin ikdin
tulkita tyontekijoiden vililla vallitsevia taustaolettamuksia organisaation toimivuudesta.
Sijoitettaessa taustaolettamukset organisaatiotason luovuuden komponentteihin havait-
tiin, ettd edellisen véittiman tapaan my0s timén vaittdmin osalta aineistosta analyysissa
kiteytyi kaikkiin komponentteihin liittyvid taustaolettamuksia.

Organisaation toimivuuteen liittyva taustaolettamus organisaation korkeasta osaami-
sesta sijoittui mallinnuksessa resursseja kasittelevddn komponenttiin. Kun organisaati-
ossa on ennestddn korkeaa osaamista ja asiantuntijuutta, jdd johdon haasteeksi muodos-
taa osaajista toimivia ja luovia ratkaisuja tuottavia tydryhmia tai tiimejd, miké vaatiikin
huolellista suunnittelua ja harkintaa. Ryhmaa muodostettaessa monimuotoisuus, yhtei-

seen tavoitteeseen sitoutuminen, ryhmén jasenten keskindinen lojaalius sekd osaamisen
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tunnistaminen ja tunnistaminen ryhmaén sisdlld ovat ldhtokohtia, jotka ohjaavat luovuu-
den kannalta parhaan mahdollisen ryhmén muotoutumiseen (Amabile 1997, 54; 2006,
21). Johtamiskdytanteisiin liittyvdksi taustaolettamukseksi toimivan oranisaation viit-
teen osalta lukeutui organisaation hyvé keskindinen luottamus, joka syntynee kohdeor-
ganisaation tapauksessa organisaation luovuutta edistivéstd kommunikoinnista. Tdma
johtamiskdytintd toteutuu, kun johto kannustaa koko henkil6stod avoimeen tiedonja-
koon ja yhteistyohon sekd samalla varmistaa, ettei kommunikointiin liity politikointia
tai juoruilua, jotka vievit tarpeettomasti huomiota pois itse tydnteosta tai muodostaisi-
vat esteen oikeanlaiselle, halutulle kommunikoinnille (Amabile, 2001, 9-10). Organi-
saation motivaatioon liittyvid taustaolettamuksia tdmén véitteen kohdalla olivat madal-

tunut hierarkia seké organisaation halu kehittya ja kehittda.

JOHTAMISKAYTANTEET

Organisaatiossa on hyva
keskindinen luottamus

Organisaatiossa on
runsaasti osaamista ‘
rarkia on vihentynyt

Organisaatiolla on
halu kehittyi ja kehittdaa

RESURSSIT

ORGANISAATION
MOTIVAATIO

Kuvio 4 Taustaolettamukset: Organisaatio toimii.

Kolmas ja viimeinen retorisessa analyysissd kasitelty kysymys “mitkd asiat estdvit
meitd toimimasta paremmin?” sisélsi vaittimén: organisaatiomme ei toimi. Argumen-
taatiosta tulkittavana taustaolettamuksena komponenttiteoriaan voidaan sijoittaa sekéa
organisaation motivaation ettd johtamiskéytdnteiden alle havainto kehityshankkeiden
kdytantoon viemisen sekd projektijohtamisen ongelmista. Organisaation motivaation
ndkokulmasta haasteet kehityshankkeiden kédytdntoon viemisessd saattavat liittyd koh-
deorganisaation riskinottokykyyn. Riskienotto kuuluu luovaan toimintaan motivoitu-
neen organisaation piirteisiin ja kehityshankkeiden kdytdntoon vieminen saattaa estyd
jos organisaatio ei usko mahdollisuuksiinsa selviytyd kohtaamistaan asioista huolimatta

niiden luonteesta ja mittakaavasta. (Harisalo, 2008, 287.) Johtamiskdyténteiden kompo-
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nenttiin voidaan sijoittaa taustaolettamus organisaation yhteishengen haasteista. Kiireen
ohjaava vaikutus tydajankdytdssd on puolestaan resursseihin viittaava taustaolettamus.
Tyypillisesti lilan niukat aikaresurssit ajavat tiimit kiayttiméén luovuuttaan ensisijaisesti
etsimddn lisdresursseja toimeksiantonsa suorittamiseen, jolloin varsinaisen toimeksian-
non osalta luovat ratkaisut jadvét toissijaisiksi. (Amabile 1997, 53; 1998, 20-21.) Orga-
nisaation motivaatioon lukeutuvaksi ongelmaksi voidaan sijoittaa taustaolettamus orga-
nisaatiossa esiintyvistd tarpeettomasta hierarkiasta. Riskitekijoind organisaation moti-
vaatiolle ovat Amabilen (1997, 53) mukaan liiallinen kontrolli seka viralliset rakenteet
ja protokolla. Luovuuteen motivoitunut organisaatio pyrkiikin poistamaan néité riskite-

kijoitd ja lisdédmaan luovuuteen ohjaavia motivaatiotekijoita.

JOHTAMISKAYTANTEET

Yhteishengen haasteet

ehityshankkeid i

projektijohtaminen

RESURSSIT

Kiire ohjaa
rutiineihin

Heikkoudet
materiaalisessatuessa

ei toimi

Tarpeetonta hierarkiaa on
edelleen olemassa

ORGANISAATION
MOTIVAATIO

Kuvio 5 Taustaolettamukset: Organisaatio ei toimi.

Kuten huomataan, ovat kaksi viimeistd vaittiméaa, organisaatiomme toimii sekd or-
ganisaatiomme ei toimi, keskenddn ristiriitaiset. Retoriitkan tutkimuksessa viitteiden
yhteensopimattomuus kertoo rajatapauksista, jolloin tulee péittdd tilanteen mukaan.
Talloin voidaan soveltaa kdytdnnollistd asennetta, jossa kieltiydytddn ratkaisemasta
ennakkoon kaikkia mahdollisia ongelmia. (Perelman, 1996, 69.) Tulkinnoissa siis ei
pyritd ratkaisemaan ristiriitaa vaan hahmottamaan, mikd voisi olla hyvéksyttdvdd 16ydet-
tyjen yhteisymmarrysten perusteella (Summa, 1998, 66).

Analyysin toisessa vaiheessa kartoitettiin tyontekijéiden orientaatiota organisaation
luovuutta kohtaan. Analyysin perusteella voitiin havaita kolmenlaisia organisaation luo-
vuuteen kohdistuvia asenteita. Namai asenteet olivat (A) myonteinen asenne, jonka mu-

kaan organisaatio on luova, (B) kriittinen asenne, jonka mukaan organisaatio ei ole luo-
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va ja (C) varauksellinen asenne, jonka mukaan organisaatio on luova tietyin varauksin.
Huomattiin, ettd asenne, jonka mukaan organisaatio on luova (A), liittyy erityisesti né-
kemykseen organisaation jdsenten edellytyksistd toimia luovasti sekd organisaation luo-
vuuteen kannustavaan ilmapiiriin. Kriittisissd asenteissa (B) perusteluiden ulottuvuudet
liittyivét ajankdyton priorisointiin sekd luovuuden rooliin osana organisaation kaytianto-
ja. Varauksellisissa kannanotoissa (C) asenteen perustelut viittasivat osittain mydnteis-
ten ja osittain kriittisten perusteluiden ulottuvuuksiin.

Tarkastelemalla analyysejd yhteisend kokonaisuutena voidaan havaita tiettyjd yhti-
laisyyksid, joita on syytid tulkita pidemmadlle. Havaittu asenne, jonka mukaan organisaa-
tion luovuuteen suhtaudutaan myonteisesti, liittyy organisaation jdsenten edellytyksiin
toimia luovasti. Retorisen argumentaatioanalyysin puitteissa havaitun taustaolettamuk-
sen organisaation osaamisesta voidaan siis ndhdé olevan linjassa tyontekijoiden myon-
teisessd asennoitumisessa organisaation luovuutta kohtaan. Myonteisten asenteiden pe-
rusteluiden ulottuvuudeksi 16ydettiin myds organisaation luovuuteen kannustava ilma-
piiri, josta merkille pantavaa on, ettd ulottuvuuden voidaan sanoa olevan linjassa reto-
ritkka-analyysissa esiin tulleen taustaolettamuksen kanssa organisaation halusta kehittya
ja kehittéa.

Kriittinen asenne on kohdeorganisaatiossa yleisimmin havaittu asennoituminen orga-
nisaation luovuutta kohtaan. Tutkimuksen perusteella tunnistetuissa kriittisissé asenteis-
sa perusteluiden ulottuvuudet liittyvét ajankdyton priorisointiin sekd luovuuden rooliin
osana organisaation kaytint6jd. Retoriikka-analyysin 10ydoksistd linjassa kriittisen
asenteen perusteluiden kanssa ovat organisaation motivaatioon sekéd johtamiskiyténtei-
siin liittyvét kehityshankkeiden kdytdnt66n vieminen, projektijohtamisen ongelmat seka
resursseihin viittaava kiireen ohjaava vaikutus tydajan jakautumisessa.

Yhteenvetona ja tutkimuksen kannalta keskeisend havaintona voidaan siis todeta
kohdeorganisaatiossa luovuuteen asennoitumisen ja organisaation toimintaan liittyvien
taustaolettamusten olevan keskendén linjassa. Analyysin mukaisesti mydnteisten asen-
teiden luovuutta kohtaan liittyvén nithin taustaolettamuksiin, jotka luovuuden kompo-
nenttiteoriassa lukeutuvat organisaation luovuutta edistéviin tekijoihin. Kriittisten asen-
teiden perustelut ovat puolestaan yhtenevit niiden taustaolettamusten kanssa, joiden
mukaan kohdeorganisaatiossa on organisaatiotason luovuuden toteutumisen esteita.

Edelld esitettyjen havaintojen ja tulkintojen myo6ta tutkielmaraportissa siirrytdén osi-
oon, jossa tutkimusta tarkastellaan vield kokonaisuutena sen tieteellisen annin ja onnis-
tumisen nakokulmista. Aivan tutkimuksen alusta asti tehdyt valinnat saavat keskeisen
merkityksen kun tutkimus altistetaan tulevissa johtopdatoksissé kriittiselle tarkastelulle.
Viimeisessd, tutkimuksen pédattdvassd luvussa késitellddn aineiston ja analyysin pohjalta
tehdyt johtopaitokset sekd arvioidaan tutkimusta niin aineiston laadun, analyysin sy-

vyyden tutkimuksen validiteetin kannalta.
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4 ORGANISAATION LUOVUUDEN ARVOTTAMINEN

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd asennoitumista organisaation luovuuteen sekd or-
ganisaation luovuuden arvottamista kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden ndkokulmasta.
Tutkimukselle asetettiin ratkaistavaksi tutkimusongelma: Miten kohdeorganisaation
tyontekijdt arvottavat organisaationsa luovuuden? Téssd luvussa esitetddn tutkimukses-
sa kerdtyn aineiston analyysistd tehdyt tulkinnat, tulkintoja seuraavat johtopditokset
sekd vastataan asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja varsinaiseen tutkimusongelmaan.
Luvun lopuksi arvioidaan tutkimuksen toteutusta sekd pohditaan mahdollisia vaihtoeh-

toja jatkotutkimukselle.

4.1 Johtopaitokset

Tyontekijoiden roolit organisaatioissa ja tydeldmdssd ovat muuttuneet viime vuosi-
kymmenten aikana merkittdvésti. Liiketoiminnan murrostila ja ansaintalogiikan muu-
tokset esimerkiksi informaatioteknologian nopean kehityksen myoti ovat kiistattomasti
vaikuttaneet sekd niin sanotun “tavallisen” tyon sisdltoon ettd osaamisvaatimuksiin.
Organisaatiot ammentavat enenevidssd maddrin tuotantonsa kiayttovoimaa jdsentensd
osaamisesta ja luovuudesta. (vrt. Otala 2008, 18—19; Stdhle & Wilenius 2006, 23). Pe-
rustietimyksen ja ammattitaidon vaatimusten kasvaessa on kyettdvd kanavoimaan ole-
massa oleva asiantuntemus ja tieto uusiksi ratkaisuiksi, parhaimmillaan innovaatioiksi.
(Stédhle & Wilenius 2006, 185-186.) Yksittdisen tyontekijan ohella luovuus ja innova-
titvisuus ovat jo hyvén aikaa kédsitetty my0s organisaation ominaisuuksiksi, joihin voi-
daan tietoisilla toimenpiteilld myds vaikuttaa (vrt. Harisalo, 2008, 308—309). Néin ollen
vaikuttaakin siltd, ettd luovuus ja innovatiivisuus ovat tulleet jidddkseen niin arkiseen
kuin tieteelliseen organisaatiotason diskurssiin.

Yritysjohdon ohella luovuudesta ja innovatiivisuudesta puhuvat nyt myds organisaa-
tion tyontekijat. Voisi kai sanoa, ettd aika on patinoinut luovuuskeskustelun viimein
sille tasolle, ettd “trendi-ismi” on vakiinnuttamassa paikkaansa liiketaloustieteiden k-
sitteistossd ja on aika alkaa tarkastella ilmi6td myos kriittisin silmélasein. Tdmén tutki-
muksen tarkoituksena on osallistua osaltaan kriittiseen keskusteluun selvittimélld ja
kuvailemalla tyontekijoiden asennoitumista organisaation luovuuteen sekd organisaati-
on luovuuden arvottamista kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden ndkokulmasta. Tutki-
muksessa toteutettujen aineiston analyysin ja tulkinnan my6td voidaan todeta, ettd tut-
kimus on saavuttanut tarkoituksensa ja ndin ollen tutkimuksen pohjalta voidaan esittda
atheeseen liittyvid, relevantteja johtopdatoksid.

Kuten tdménkin tutkimuksen laadinta, my0s luova prosessi koostuu neljéstd vaihees-

ta: ongelman tunnistaminen, harkinta, oivallus ja todentaminen. Luova prosessi kdyn-
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nistyy kun tunnistetaan ongelma, joka yleensd on seurausta rakentavasta tyytymétto-
myydestd asioiden tilaan. Tdmin tutkimuksen tutkimusongelma 16ydettiin yhdessa toi-
meksiantajan kanssa. Toimeksiantaja oli tyytymdton organisaationsa staattisuuteen, ja
kaipasi tukea ongelman ratkaisemiseksi. Ongelman tunnistamisen jilkeen tutkimuspro-
sessissa seurasi harkintavaihe, jonka aikana harkinta oli seki tietoista, ettd tiedostama-
tonta, ja jonka lopputuotteena syntyi suurin osa tédstd tutkimusraportista sekd oheistuot-
teena tapaamisia, palavereita ja runsain mitoin harhareiteille jddneitd ajatustenalkuja.
Lopulta harkintavaihetta seuraa kuitenkin oivallus ja ratkaisu ongelmaan. (vrt. Harisalo,
2008, 289.)

Tutkimusaineisto keréttiin jirjestimédlld kohdeorganisaatiossa ryhméhaastatteluja,
joihin osallistui yhteensa kaksikymmenti tyontekijoiden edustajaa. Aineiston analysoin-
ti toteutettiin kaksivaiheisesti. Ensimmadisessd vaiheessa perehdyttiin retoriikka-
analyysin keinoin sithen, millainen sosiaalinen todellisuus kohdeorganisaation tydsken-
telykulttuurissa ja toimintatavoissa henkildston piirissd vallitsee. Aineistosta jasennet-
tiin argumentit perusteluineen, joiden pohjalta tulkittiin aineiston indikoimia, kohde-
organisaation tyontekijoiden vélisid taustaolettamuksia. Analyysin toisessa vaiheessa
fokus siirrettiin henkildston asenteeseen organisaation luovuutta kohtaan laadullisen
asennetutkimuksen perusteita soveltaen.

Tutkimusongelmaksi asetettiin tutkimussuunnitelmavaiheessa: Miten kohdeorgani-
saation tyontekijit arvottavat organisaationsa luovuuden? Millainen kokonaiskuva
kahden analyysin perusteella sitten muodostui? Kuten sanottu, kohdeorganisaation tyon-
tekijoiden arvotuksia organisaationsa luovuudesta tarkasteltiin yhteisesti hyvaksyttyjen
taustaolettamusten sekd asenteiden pohjalta. Taustaolettamusten myo6ta tulkittiin tyonte-
kijoiden keskuudessa kollektiivisesti jaettuja arvoja. Asenteiden tutkimuksessa oltiin
kiinnostuneita asenteiden perusteluista, jotka kertoivat arvottamisen ulottuvuuksista.

Retorinen analyysi vei tutkimuksen keréttyjen havaintojen puitteissa ldhelle organi-
saation tyotekijoiden keskindistd todellisuutta. Argumenttien ja perustelujen kautta pal-
jastuivat tyontekijoiden vililtd niin sanotut esisopimukset eli yhteisesti hyvaksytyt ar-
gumenttien taustaolettamukset. Verrattaessa koottuja taustaolettamuksia teoreettiseen
mallinnukseen organisaation luovuudesta havaittiin, ettd esisopimuksien avulla voidaan
tulkita tyontekijoiden arvotuksia organisaation edellytyksistd tuottaa organisaatiotason
luovuutta. Keskeisimmat 16ydokset taustaolettamuksien ja luovuuden komponenttiteori-
an suhteen olivat organisaatiossa ilmenevdn hierarkian vaikutukset, kurinalaisuuden
puute sekd tiedon ja osaamisen hallinnan vaikutukset tyontekijéiden toimintakykyyn.

Laadullisen asennetutkimuksen myo6td puolestaan pédstiin jdljille tyontekijoiden
asenteista organisaation luovuutta kohtaan. Havaittiin, ettd aineisto tuotti kolmenlaisia
asenteita. Osa haastatelluista asennoitui organisaation luovuuteen mydnteisesti, osa va-
rautuneesti ja osa kriittisesti. Useimmin toistuva asenne oli aineiston perusteella asen-

noituminen Kkriittisesti organisaation luovuutta kohtaan. Kriittisten asenteiden peruste-
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luiden ulottuvuuksina olivat ajankdyton priorisointi, sekd luovuuden puutteellinen rooli
osana organisaation kaytantoja.

Tarkeimpand tutkimuksen havaintona voidaan pitdd 10ydostd yhteydestéd tyontekijoi-
den yhteisesti hyviksyttyjen taustaolettamusten sekd asenteiden valilla. Tutkimukselle
asetetun tavoitteen kannalta 10ydos on erityisen keskeinen. Havainnon my6td voidaan
todeta, ettd organisaation toimimattomuuteen liittyvit taustaolettamukset ovat linjassa
kriittisten asenteiden perusteluiden kanssa. Samoin organisaation toimivuuteen liittyvit
taustaolettamukset olivat yhtenevid myonteisten asenteiden ulottuvuuksien kanssa. Or-
ganisaatiossa vallitsevan kriittisen asennoitumisen luovuutta kohtaan voidaan siis havai-
ta generoituvan taustaolettamuksista, jotka kertovat kohde-organisaation epidkohdista
komponenttiteorian toteutumiseksi. Mikéli taustaolettamuksissa tapahtuisi muutoksia,
voidaan olettaa myds muutoksia seuraavan tyontekijoiden asennoitumisessa luovuutta
kohtaan, mikd voisikin olla kiinnostava jatkumo tutkittavaksi aihepiiriksi seuraavassa

kappaleessa esiteltdvien jatkotutkimusehdotusten ohella.

4.2 Tutkimuksen arviointia ja jatkotutkimusehdotukset

Edellisen kappaleen johtopditosten pohjalta tutkimuksen voidaan todeta saavuttaneen
tavoitteensa. Tutkimuksen toteutuksen kdytdnnon merkitys oli merkittdvassd roolissa
athepiirid ja tutkimusongelmaa valittaessa. Toimeksiannon ndkokulmasta tutkimuksen
voidaan katsoa onnistuneen, silld tutkimuksen lopputuloksena saatiin uutta tietoa kohde-
organisaation luovuuteen liittyvistd asenteista ja arvotuksista. Tutkimuksen tieteellinen
anti liittyy tehtyihin tulkintoihin taustaolettamusten ja asenteiden yhteydestd. Kuten
johtopddtoksissd mainittiin, voidaan aineiston analyysin pohjalta todeta, ettd tyonteki-
joiden organisaation toimintatapoihin liittyvastd argumentaatiosta tulkitut organisaation
luovuuteen liittyvit taustaolettamukset ovat yhteydessd tyontekijoiden asenteisiin orga-
nisaation luovuutta kohtaan.

Aiheita ja fokuksia jatkotutkimukselle on paljon. Aivan aluksi tulisi johtohenkild-
kunta osallistuttaa vastaavanlaiseen tutkimukseen sekd omana kokonaisuutenaan ettd
osana koko organisaatiota. Johdon mukaan ottaminen tutkimukseen loisi kattavamman
ja syvallisemmén kuvan koko organisaation asenteista ja arvotuksista ja heréttéisi var-
masti ajatuksia siitd, mihin suuntaan tutkimusta voisi edelleen suunnata. Johdon puut-
tumista tistd tutkimuksesta voitaisiin pitdd myos tutkimuksen heikkoutena. Johtopéétos-
ten patevyys keskittyy organisaatiossa nyt vain tyontekijéiden nidkokulmaan, joka toi-

saalta oli tietoinen valinta tutkimussuunnitelmavaiheessa.
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