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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, millaisin keinoin tyontekijoiden luovuutta voidaan tu-
kea organisaatiossa, jossa tyoskennellaan hybridimallilla - yhdistaen eta- ja lahityéta. Luovuutta
tarvitaan monenlaisissa ty6tehtavissa esimerkiksi ongelmanratkaisussa ja uusien tuotteiden tai
prosessien kehittdmisessa. Aiempi tutkimus on osoittanut, etta luovuus voi tarjota yrityksille kil-
pailuetua ja edistda menestymista.

Teoreettisessa viitekehyksessa tarkasteltiin luovuuden kasitteen kehittymista, keskeisia teoreet-
tisia malleja seka edellytyksia luovuudelle. Lisaksi kasiteltiin luovuuden merkitysta organisaati-
oille, hybridityon erityispiirteitd luovuuden kannalta, seka erilaisia keinoja johtaa luovuutta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineiston keraamiseksi tutkimuksessa haasta-
teltiin tyontekijoita, jotka tydskentelevat luovuutta vaativien tehtavien parissa yhden organisaa-
tion sisalla. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina maaliskuussa 2025
ja haastatteluihin osallistui yhdeksan tyontekijaa. Haastatteluiden tavoitteena oli ymmartaa tyon-
tekijdiden kokemuksia luovuudesta, luovuutta mahdollistavista ja rajoittavista tekijdista hybridi-
tyossa seka heidan nakemystaan siita, milla keinoin luovuutta voitaisiin edistaa. Aineisto analy-
soitiin aineistolahtodisella sisalldonanalyysilla.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta luovuus on keskeisessa roolissa asiantuntijatydssa ja edel-
Iyttaa riittdvasti aikaa, psykologista turvallisuutta, monimuotoisia tiimeja ja riittdvasti kasvokkai-
sia kohtaamisia etatyon rinnalle. Myds teknologian rooli, palautumisen tarkeys seka vapaus ja
luottamus nousivat tarkeiksi tekijdiksi. Hybridityd nayttaytyi seka luovuuden mahdollistajana,
ettd haasteena.

Opinnaytetyon lopussa esitetaan tutkimuksen myoéta syntyneitd kehitysehdotuksia ja konkreetti-
sia keinoja, joiden avulla organisaatiot voivat tukea tydntekijdidensa luovuutta hybriditydympa-
ristdssa. Naitd ovat muun muassa ajanhallinnan kehittaminen, yhteistyon ja yhteisollisyyden tu-
keminen, psykologisen turvallisuuden ja luovuutta tukevan kulttuurin rakentaminen, luovuuden
metodeista kouluttautuminen, teknologioiden hyddyntadminen seka leikin tuominen osaksi tyéyh-
teisoa.

Asiasanat
Luovuus, luovuuden johtaminen, hybridity®
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1 Johdanto

Luovuus mielletdan usein joksikin taiteelliseksi tai enimmakseen luoviin aloihin liittyvaksi (Kim
2019, 119). Todellisuudessa luovuus kytkeytyy kuitenkin tyéelamassa moneen ja on lopulta paljon
suurempi ilmié — luovuutta tarvitaan arjen ongelmanratkaisussa, uusien tuotteiden tai ratkaisujen
kehittdmisessa ja kun halutaan esimerkiksi kehittaa jotakin prosessia tai toimintatapoja. Juuri sen
moninaisuuden ja itsestaanselvyyden vuoksi luovuus jaa usein ihmisiltd huomioimatta ja pahim-
massa tapauksessa rakennetaan ymparistoa, jossa luovuutta ei paase syntymaan. (Amabile 1998,
77-78.) Luovuuden valjastaminen voi kuitenkin auttaa liiketoimintaa kukoistamaan ja parantamaan
yrityksen kilpailukykya (Harisalo 2011, 16 & 43).

Taiteilijoiden sijaan tydelamassa esiintyva luovuus syntyy usein ihan tavallisten asiantuntevien ja
motivoituneiden tydntekijoiden toimesta, kun ymparistd on sille sopiva. Taman nakdkulman on tuo-
nut esiin myos yhdysvaltalainen luovuuden tutkija Teresa Amabile, joka korostaa, ettei luovuus ole

vain supertahtien ominaisuus:

Creative people are rarely superstars like Michael Jordan. Indeed, most of the creative work
done in the business world today gets done by people whose names will never be recorded in
history books. They are people with expertise, good creative-thinking skills, and high levels of
intrinsic motivation. And just as important, they work in organizations where managers cons-
ciously build environments that support these characteristics instead of destroying them.
(Amabile 1998, 80.)

Luovuus ei tule pakottamalla, vaan vaatii oikeanlaiset olosuhteet, joissa uusia ideoita on helppo
pallotella ja vuorovaikutus toimii. Koronan jalkeen moni yritys on siirtynyt tydskentelemaan hybridi-
mallilla, eli yhdistamalla eta- ja lahityotd. Vuonna 2022 Suomessa tehtiin Eurostatin tutkimuksen
mukaan Euroopan maista viidenneksi eniten etatéitd. Suomen edella kulkivat Norja, Islanti, Ruotsi
ja ensimmaisella sijalla Alankomaat (Taskinen 2023). Tilastokeskuksen (2023) mukaan puolestaan
vuonna 2023 jo noin joka kuudes 16—67-vuotiaista palkansaajista tydskenteli paddasiassa koto-
naan. Koska eta- ja hybridity6ta tehdaan koko ajan enemman ja enemman, tydnantajien on tar-
keda ymmartaa, miten he tukevat tyontekijoita ja luovat oikeat olosuhteet luovuudelle ymparis-

tossa, joka ei valttdmatta olekaan aina toimistolla kasvotusten.

Viime aikoina osa tyonantajista on halunnut ohjata tyontekijoita takaisin toimistolle, koska he usko-
vat, etta lahityd on tehokkaampaa ja tuo yhteenkuuluvuuden tunnetta. Monet tyontekijat taas olisi-
vat ainakin osittaisen etatydn kannalla. (Niemi 14.4.2025.) Elinkeinoeldman tutkimuslaitoksen el
ETLA:n tekeman tuoreen tutkimuksen mukaan hybridityo on itse asiassa tuottavuuden kannalta
monelle yritykselle optimaalisin malli (Kangasharju, Kauhanen, Pajarinen & Rouvinen 2025, 6).
Jotta yritysten olisi helpompaa tehda perusteltuja valintoja eta- ja lahityon suhteen, olisi tarkeaa

saada lisda empiirista tutkimustietoa tydntekijdiden kokemuksista — erityisesti luovuuden osalta.



Vaikka luovuuden merkityksesta organisaatioille 16ytyy aikaisempia tutkimuksia, tutkimus luovuu-

desta hybriditydn kontekstissa on viela rajallista.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan haastatteluiden avulla erilaisia keinoja tukea tydntekijéiden luo-
vuutta hybridiymparistdssa ja pyritdan tarjoamaan tyénantajille uusia keinoja ja tyokaluja hybridi-
tyon ja luovuuden johtamiseen. Parhaimmillaan nama toimintatavat ja tyokalut voivat lisata tyonte-
kijdiden innostusta ja motivaatiota ja ndin parantaa tydn tuloksia ja mielekkyytta (Alasoini, Hirvonen
& Kansala 2025, 7).

Taman tutkimuksen aihe on tarkea seka organisaation, yksilon, ja jopa yhteiskunnan nakokul-
masta. Organisaation nakdkulmasta tutkimuksesta voidaan saada hyddyllisia ja kdytanndnlaheisia
keinoja luovuuden lisddmiseksi ja tukemiseksi erityisesti hybridiymparistdssa. Lisaksi keinoja ja
kaytantoja voidaan hyddyntaa esimerkiksi johtamisessa ja johtajien kouluttamisessa luovuudesta.
Tutkimuksen avulla saadaan my6s aitoja tyontekijdiden kokemuksia luovuudesta hybriditydssa,
joita voidaan hyddyntaa organisaatioiden kehittdmisessa. Tydntekijdiden ja yksittaisten asiantunti-

joiden kokemuksia ei valttamatta ole muuten helposti saatavilla nain rajatusta aiheesta.

Yksil6tasolla tutkimuksella on merkitystd myos tassa tutkimuksessa haastateltaville, joita aiheen
kasittely voi auttaa tunnistamaan omaa luovuutta, ymmartamaan itselle sopivia tydskentelytapoja
seka erottelemaan luovuutta tukevia ja estavia tekijoita. Lisaksi tutkimuksen haastateltavat paase-
vat tutustumaan my6és muiden haastateltavien kokemuksiin tulosten ja johtopaatdsten kautta, mika
taas voi innostaa ottamaan kayttdon uusia tyoskentelytapoja tai tyokaluja. Muiden kokemusten
kautta yksilot oppivat myds ymmartamaan luovuuden moninaisuutta ja ottamaan huomioon mah-

dollisia eroavaisuuksia luovuuteen liittyen omassa tiimissaan.

Tieteellisesta ja yhteiskunnallisesta ndkdkulmasta tutkimus auttaa ymmartamaan luovuutta asian-
tuntijaty6ssa ja kytkoksia luovuuden ja hybridityon valilla. Koska tutkimus kuvaa ilmi6ta vain yhden
organisaation sisalla, tulokset eivat ole suoraan yleistettavissa, mutta ne rikastuttavat aikaisempaa
kasitysta luovuudesta asiantuntija- ja hybridityon kontekstissa. Lisaksi tutkimus toimii hyvana alku-

askeleena mahdollisille jatkotutkimuksille tulevaisuudessa.
1.1 Aiheen rajaus ja nakokulma

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, millaiset asiat, tydskentelytavat tai tydkalut tukevat tydntekijoi-
den luovuutta yhdessa organisaatiossa. Luovuus kasitteena keskittyy tassa opinnaytetyossa orga-
nisaatiossa tapahtuvaan kykyyn kehittda uusia ideoita, ratkaisuja tai tuotoksia, jotka tuovat arvoa
yrityksen asiakkaille. Se ei rajoitu pelkastaan esimerkiksi visuaalisiin tuotoksiin, joihin luovuus
yleensa yhdistetaan, vaan tarkoittaa luovaa ongelmanratkaisua, jossa ideoidaan, uskalletaan tuoda

esiin villejakin ideoita ja yhdistellaan ja kehitetaan ideoita yhdessa eteenpain aina tavoiteltuun



lopputuotokseen asti. (Harisalo 2011, 75-77; Woodman et al. 1993 teoksessa Blomberg, Kallio,
Pohjanpaa 2017, 81.)

Tutkimuksessa tarkastellaan luovuutta erityisesti hybriditydon ndkokulmasta, joka on tutkittavan ta-
pauksen eli organisaation toimintamalli tydntekijdiden asuessa eri puolilla Suomea. Organisaa-
tiossa tydskentelee reilu 10 rekrytointi- ja tydnantajamielikuva-alan ammattilaista, joista jokainen
tarvitsee tyossaan luovuutta, vaikka tehtavat eroavaisivatkin hieman toisistaan. Tutkittavassa orga-
nisaatiossa luovuutta vaativia tehtavia ovat esimerkiksi rekrytointiprosessin tai strategioiden raken-
taminen asiakkaalle, suorarekrytointi eli headhunting, rekrytointiin ja tydnantajamielikuvaan liittyva

markkinointi, seka tydnantajamielikuvan strateginen suunnittelu ja toteutus.

Tutkimuksessa haastateltavat asiantuntijat tekevat ty6ta joko rekrytoinnin tai tyénantajamielikuvan
parissa ja osa heista toimii myds tiiminsa vetajina. Tutkimuksessa haastatellaan tydntekij6ita siita,
millaisia asioita he arvostavat ja kaipaavat luovuuden tukemiseksi hybriditydssa ja millaiset asiat
puolestaan estavat heidan kokemustensa mukaan luovuutta. Tarkoituksena on I0ytéa haastattele-
malla seka jo toimivia, ettd mahdollisesti tulevaisuudessa kayttdon otettavia tydskentelytapoja ja
tydkaluja luovuuden tukemiseen. Tutkimuksen kautta saatujen ideoiden, tydskentelytapojen ja
konkreettisten tyokalujen avulla organisaatio voi tukea tyontekijoidensa luovuutta hybridityossa jat-
kossa yha vahvemmin. Lisaksi tutkimuksen tuloksista hyotyvat alasta riippumatta my6s muut orga-

nisaatiot, joissa luovuuteen halutaan panostaa.

Opinnaytetydssa on hyddynnetty ChatGPT 4o -tekoalysovellusta sopivien teemojen ja aiheiden
pohtimisessa, seka tekstin rakenteen suunnittelussa. Syétteina on kaytetty esimerkiksi kysymyksia
"Miten voisin parantaa kappaleen luettavuutta?” tai "Millainen olisi hyva rakenne opinnaytetyon tee-
moille?”. Tekoalysovellusta on kaytetty vastuullisesti, ottaen huomioon myés tietosuoja ja tekijanoi-
keudet. Opinnaytetydssa mainitut Iahteet eivat ole tekoadlyn luomia eika tekoalyn tuottamaa tekstia

ole kaytetty suoraan.
1.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymyksia oli kolme, ja ne rakennettiin opinnaytetyon tavoitteiden ja tutkimusongelman
kautta. Tutkimusongelma liittyi luovuuden merkityksen ja sen edellytysten ymmartamiseen hybri-
diymparistossa toimivassa asiantuntijaorganisaatiossa. Tarkoituksena oli saada syvallisempaa ym-
marrysta siita, miten organisaation tyontekijat kokevat luovuuden osana tyotaan, mitka tekijat tuke-
vat ja estavat luovuutta ja miten hybridiymparistossa tyoskentely vaikuttaa luovuuteen. Tutkimusky-
symysten tai niista rakennettujen haastattelukysymysten tarkoituksena ei ole tehda yleistyksia,
vaan ymmartaa tapausta ja haastateltavien kokemuksia esimerkinomaisesti ynden organisaation

sisalla.



Tutkimuskysymykset:

o Ensimmainen tutkimuskysymys ”Mita luovuus tarkoittaa haastateltavien tyossa?” pyrkii
ymmartamaan, mita kaikkea luovuus haastateltaville tarkoittaa tyokontekstissa, millaisissa
tilanteissa ja ymparistdissa luovuus syntyy ja millaiset asiat yleisesti tukevat tai estavat luo-

vuutta.

o Toinen tutkimuskysymys "Mitka tekijat edistavat tai ehkaisevat luovuutta hybridi-
tyossa?” pyrkii selvittdmaan erilaisia hybriditydhon liittyvia tydympariston piirteita, tilanteita

ja tyotapoja, jotka joko edistavat tai ehkaisevat luovuutta.

¢ Viimeinen, kolmas tutkimuskysymys ”"Miten tyontekijoiden luovuutta voi tukea hybridi-
tyossa ja miksi se on tarkeaa?” pyrkii ymmartamaan, millaisin keinoin luovuutta voidaan
tukea ja johtaa hybridiymparistossa ja miksi luovuutta olisi tarkeaa tukea organisaation na-

kokulmasta.

Kaikkiin kolmeen tutkimuskysymykseen vastataan haastateltavien nakékulmasta pohjautuen hei-
dan vastauksiinsa ja kertomuksiinsa yksilohaastatteluissa. Haastateltavista osa toimi tydntekijoina,
osa tiimin vetdjina ja osa yrityksen johdossa, jolloin haastatteluilla saatiin kerattya aineistoa seka
yksilon, ettd organisaation nakodkulmasta. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaas-
tatteluina maaliskuussa 2025 ja tutkimuskysymyksiin vastattiin aineistolahtdisen sisallénanalyysin

avulla.
1.3 Tyon eteneminen

Tutkimustyo lahtee seuraavassa luvussa liikkeelle viitekehyksesta, jossa on avattu kirjallisuuden ja
aiempien tutkimusten kautta luovuuden kasitteen kehittymista ajan saatossa, luovuuden teoreetti-
sia malleja, luovuuden edellytyksia seka luovuuden merkitysta organisaatioille. Lisaksi viitekehyk-
sessa tarkastellaan seka hybriditydn ja luovuuden johtamista ja niiden valista merkityssuhdetta. Vii-

tekehyksen lopussa maaritelldan lopuksi, mita luovuudella juuri tdssa tutkimuksessa tarkoitetaan.

Viitekehyksen jalkeen siirrytaan tutkimuksen metodologialukuun. Luvussa kaydaan lapi systemaat-
tisesti mika oli tutkimuksen lahestymistapa, milla tavalla aineisto hankittiin, miten aineistoa analy-
soitiin ja millaiseen lopputulokseen aineiston analyysilla lopulta paastiin. Luvussa kerrotaan askel
kerrallaan, miten tutkimus kaytannéssa toteutettiin, mika helpottaa tutkimuksen tulos- ja pohdinta-

luvun lukemista ja ymmartamista.



Metodologian jalkeen kaydaan lapi tutkimuksen tulokset yksi kerrallaan kolmeen tutkimuskysymyk-
seen vastaten. Jokaisen tutkimuskysymyksen yhteydessa kasitellaan myos niihin liitettyja, aineis-

ton analyysin avulla saavutettuja paaluokkia, jotka on esitelty metodologialuvussa.

Tutkimuksen viimeisessa luvussa, eli pohdinnassa tiivistetaan keskeisimmat tutkimustulokset ja
verrataan tuloksia aikaisempiin tutkimuksiin ja tutkimuksen viitekehyksessa esiteltyyn teoriaan. Lu-
vussa esitellddn myos tulosten avulla kootut kehitysehdotukset. Kehitysehdotukset on kohdistettu
organisaatioille, joissa luovuutta tarvitaan ja niille, jotka etsivat konkreettisia keinoja tyontekijoiden
tai oman luovuuden tukemiseksi. Luvun lopuksi pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta

seka reflektoidaan tutkimuksen aikana opittua.

Lopuksi tutkimuksen liitteista 16ytyvat haastatteluissa kaytetty alkuperainen kysymysrunko seka
haastateltaville etukateen jaetut tiedostot liittyen tutkimuksessa kasiteltdvaan aiheeseen ja suostu-

mukseen tutkimukseen osallistumiseksi.



2 Luovuuden osatekijat

Luovuuden kasite on muuttunut pikkuhiljaa vuosikymmenten saatossa, ja sen paapiirteiden ym-
martaminen on tarkeaa taman tutkimuksen nakdkulmasta. Tassa luvussa kaydaan lapi luovuuden
kasitteen kehittymista ajan saatossa, luovuuden edellytyksia ja teoreettisia malleja, seka luovuu-

den johtamista.
2.1 Luovuuden kasitteen kehittyminen

Luovuus ei aina ole ollut yhta arvostetussa asemassa, kuin tana paivana. Luovuudesta alettiin pu-
hua ensimmaisia kertoja tutkijoiden kesken 1950-luvulla, jolloin vallitsi behavioristien aikakausi —
ihmisten oli kuitenkin viela vaikea keskustella aiheesta, koska behavioristit uskoivat vain sellaiseen
tieteeseen, mika oli silmin nahtavissa ja todistettavissa. Mielessa ja aivoissa tapahtuvat asiat, ku-
ten luovuus, eivat siis kuuluneet sopiviin tutkimusalueisiin. Behaviorismin lisaksi 1950-luku oli myos
psykologiassa freudilaisen psykoanalyysin aikaa; luovien ihmisten uskottiin muun muassa purka-
van tukahtuneita seksuaalisia halujaan taiteisiin, ja taide puolestaan yhdistettiin erilaisiin psyykki-
siin sairauksiin, kuten neuroosiin. (Sawyer 2012, 15.) Tutkimuksia on tehty viela 2000-luvullakin
liittyen ihmisten historiallisiin uskomuksiin luovuudesta, kuten siihen, ovatko mielenterveyshaas-
teista karsivat ihmiset luovempia. (Sawyer 2012, 12—-13; Paek, Abdulla & Cramond 2016, 117—
133).

Kun luovuus alkoi 16ytamaan paikkaansa tutkimuksessa, sita pidettiin ensin jonain suurena ja mah-
tavana, joka ei olisi tavallisen ihmisen saavutettavissa (Sawyer 2012, 19). Luovuuteen liittyvat tutki-
mukset keskittyivat melkein 1990-luvulle asti enemman yksilén luovuuteen - ensin erilaisten per-
soonien kautta ja myohemmin aivojen toimintaan luovuudessa. Vasta 1990-luvulla tutkimuksissa
alettiin keskittya enemman luovuuden sosiokulttuuriseen nakdkulmaan eli ryhmissa tapahtuvaan
luovuuteen. (Sawyer 2012, 4.) Tutkimuksia on tehty eri ndkdkulmista, jotka voidaan kaytanndssa
jakaa neljaan kategoriaan: tuotteisiin, ihmisiin, luovaan prosessiin, seka yhteiskunnan ja kulttuurin

vaikutuksesta luovuuteen (Mel Rhodes 1961, teoksessa Sawyer 2012, 11).

Monet tutkijat ovat huomanneet, etta luovuutta on yllattavan vaikea maaritella kokonaisuutena ja
siksi luovuudesta 16ytyykin paljon eri ndkemyksia ja maaritelmia. Alla esitetty taulukko kokoaa yh-
teen muutaman eri tutkijan maaritelmat luovuudesta ja sen eri muodoista (Taulukko 1). Taulukosta
kay ilmi, miten maaritelmat vaihtelevat kontekstin mukaan. Joillekin tutkijoille luovuus on taidetta tai
suuria mullistuksia, kuten Big-C (creativity) ja High-C (creativity) maaritelméat kuvaavat ja joillekin
innovaatioiden keksimista — "inventive creativity” ja "innovative creativity”. Osalle puolestaan maa-
ritelma on ongelmanratkaisua, ammatillista luovuutta ja pienempia yksilon luomuksia, kuten "Little-
C”, "Pro-c”, "Low-c” ja "Middle-c” kuvaavat. (Sawyer 2012, 7.)



Taulukko 1. Erilaisia luovuuden maaritelmia (Sawyer 2012, 8-11)

Tutkija Maaritelma Selite
Kaufman & "Big-C” (C = creativity) - Erittdin haastavien ongelmien ratkaisu tai mer-
Berghetto kittavat luomukset
(2009)
"Little-c” (C = creativity) - Yksilolle uusi tuotos, esimerkiksi uusi resepti
"Mini-c” (C = creativity) - Luovuuden hetki, esim. lapsi oppii jotakin ensim-
maista kertaa
"Pro-c” (C = creativity) - Ammatillinen luovuus, joka ei kuitenkaan mul-
lista koko alaa
Taylor (1959) | "Expressive” creativity - Luovuutta, jossa laatu tai sen yksildllisyys ei ole
niin tarkeaa, esimerkiksi lapsen tekema piirros
"Productive” creativity - Taiteellinen tai tieteellinen tuote, joka auttaa lo-
pullisten tuotteiden syntymisessa
"Inventive” creativity - Kokeileva luovuus, esimerkiksi uusi materiaali
"Innovative” creativity - Muokkaaminen ja parantamisen keinoin saavu-
tettu uusi konsepti tai tuote
"Emergentive” creativity - Uusi periaate, jonka kautta syntyy uusia suun-
tauksia
Feldman "High-C” (C = creativity) - Vastaava kuin "Big C”, haastava ja merkittava
(2003) luovuus
"Low-C” (C = creativity) - Vastaava kuin "Little c”, yksilon pienia luomuksia
"Middle-C” (C = creativity) | - Vastaava kuin "Pro-c”’, ammatillinen luovuus

Luovuutta tutkinut Dr. Kyung Hee Kim mainitsee artikkelissaan "Demystifying Creativity: What

Creativity Isn't and Is?” yleisia luovuuteen liittyvia uskomuksia. Jotkut ihmiset uskovat luovuuden

littyvat pelkastaan taiteeseen, toiset taas ajattelevat sen olevan aina jotain huomattavaa, silman

rapayksessa syntyvaa ja taysin uutta. Liséksi jotkut uskovat mielenterveyden haasteiden paranta-
van luovuutta. (Kim 2019, 119-122.)

Kimin mukaan luovuutta ilmenee kaikessa, riippumatta kohteesta tai ympardivasta kontekstista.
Luovuutta voi syntya seka yksilén toimesta, ettéd ryhman sisélla tapahtuvan tiedon ja taidon jakami-
sen, yhteistyon ja yhdessa rakentamisen eli "ristipblytyksen” (cross-pollination) kautta. (Kim 2019,
120.) Kaikista tehokkain luovuus syntyy yhdistamalla ensin tapahtuva yksilén luova prosessi ja sit-
ten jatkojalostamalla ideoita ristipélytyksen avulla (Mullen, Johnson, & Salas, 1991; Paulus, Nakui,
Putman, & Brown, 2006; Paulus & Yang, 2000 teoksessa Kim 2019, 120). Luovuuden ei siis



tarvitse olla jonkin taysin uuden ajatuksen, idean tai keksinndn I0ytamistd, vaan olemassa olevan

tiedon jatkojalostaminen on yhta lailla hyva tapa l6ytaa ratkaisuja (Kim 2019, 122).
2.2 Luovuuden teoreettiset mallit

Luovuudesta on kirjallisuudessa ja tutkimuksien kautta esitetty erilaisia teoreettisia malleja, jotka
kuvaavat sita, mitad kaikkea luovuus vaatii syntyakseen. Alla olevassa kuvassa (Kuva 1) esitellaan
yhdysvaltalaisen luovuuden tutkijan, Teresa Amabilen luovuuden komponenttimalli, jonka mukaan
yksildn luovuus muodostuu kolmesta osasta; omasta asiantuntijuudesta, sisdisesta ja ulkoisesta

motivaatiosta ja luovan ajattelun kyvysta (Amabile 1998, 78).

Kuva 1. Luovuuden komponentit (mukaillen Amabile 1998, 78)

Ensimmainen kolmesta komponentista, asiantuntijuus (expertise), pitaa sisalldan kaiken sen am-
matillisen tiedon ja taidon, jota yksil6 hyddyntaa luovuudessa ja ratkaistakseen ongelmia. Toinen
komponentti, luovan ajattelun kyky (creative-thinking skills), tarkoittaa opittuja tai luontaisia tapoja
I&hestya ja ratkaista ongelmia. Kolmas, motivaatio, puolestaan voi olla sisaista tai ulkoista motivaa-
tiota ja maarittelee sen, tuleeko asiantuntijuutta ja luovan ajattelun kykya oikeasti kaytettya ja on-
gelma ratkaistua. Organisaation nakdkulmasta motivaatio on se, johon tyénantaja pystyy helpoiten
vaikuttamaan, vaikka muihinkin komponentteihin voidaan ja kannattaakin yrittaa vaikuttaa kehitta-
vasti. (Amabile 1998, 78-79.)

Amabilen tutkimuksen mukaan sisainen motivaatio on luovuuden kannalta paljon merkitykselli-

sempi motivaation l1ahde, silld kun tyd itsessaan on innostavaa, tarpeeksi haastavaa ja lopputulos



on palkitseva, ihminen on kaikista luovimmillaan. Ulkoisella motivaatiolla, kuten onnistumisesta
maksetulla rahalla tai muulla palkitsemisella voidaan motivoida ihminen suorittamaan jotain nope-
ammin, mutta lopputulos ei valttamatta ole yhta hyva tai luova, kuin sellaisella, joka on sisaisesti
motivoitunut. (Amabile 1998, 79-80.)

Obviously, the most common extrinsic motivator managers use is money, which doesn't nec-
essarily stop people from being creative. But in many situations, it doesn't help either, espe-
cially when it leads people to feel that they are being bribed or controlled. More important,
money by itself doesn't make employees passionate about their jobs. (Amabile 1998, 79.)

Yhdysvaltalaisen psykologin ja luovuuden asiantuntija Robert Keith Sawyerin mukaan luovuutta on
olemassa kahdenlaista; yksilén luovuutta ja sosiokulttuurista eli ryhman toteuttamaa luovuutta (Sa-
wyer 2012, 7). Yksilén nakdkulmasta luovuus tarkoittaa jonkin uuden luomista yhdistamalla ajatuk-
sia ja nakdkulmia, ja tuomalla se sitten jonkin valineen tai ilmaisumuodon kautta muiden tietoon.
Sawyerin mukaan luovuudessa myos riittaa, etta tuotos tai idea on keksijalleen uusi, vaikka joku
muu olisikin sen joskus aikaisemmin jo keksinyt. Luovuuden sosiokulttuurinen maaritelma puoles-
taan tarkoittaa jonkin uuden luomisen prosessia yhdessa, esimerkiksi tiimin kanssa. Konkreettinen
esimerkki voisi olla uusi videopeli, jonka luomisen takana on jopa useita eri tiimeja. Yksilon luovuu-
desta poiketen sosiokulttuurisessa luovuudessa ei riita, etta tuotos olisi vain tekijéilleen uusi, vaan
myo6s muiden ihmisten taytyy tunnistaa tuotos uudeksi ja jollain tavalla merkitykselliseksi. (Sawyer
2012, 8-9.)

Luovuuden kasitteen ymmartaminen auttaa johtajia tunnistamaan yksittaisten tyéntekijdiden luovat
taidot ja kyvykkyys. Ymmartaessaan luovuuden merkityksen, johtajat voivat myos itse kayttaa sita
edukseen erilaisten haasteiden vastaan tullessa. (Sawyer 2012, 5.) Luovuus voi lisatd myds tyon-
tekijoiden hyvinvointia - Csikszentmihalyin tutkimuksessa ilmeni, ettd luovuus voi parantaa ihmisen

eldamanlaatua tuodessaan siihen iloa (Sawyer 2012, 5).

Tutkimuksissa ja kirjallisuudessa luovuus ja innovointi esiintyvat usein samassa yhteydessa, mutta
tama tutkimus pyrkii keskittymaan pelkastaan luovuuteen, jotta aihe pysyisi riittdvan rajattuna.
Koska innovointi on kuitenkin yksi tarkea luovuuteen liittyva asia, ei luovuutta voisi maaritella puhu-
matta ollenkaan innovoinnista. Luovuus ja innovointi ovat hyvin lahella toisiaan, mutta ero on siina,
ettd usein innovoinnin tarkoituksena on vieda sen avulla saadut tulokset kaytantoon (Amabile
1988, teoksessa Sawyer 2012, 8). Tutkimuksissa nama termit kulkevat usein kuitenkin rinnakkain,
koska esimerkiksi myds luovan prosessin tuloksia voidaan laittaa innovoinnin tavoin kaytantéon.
(Acar ym. 2024, 2121.)
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2.3 Luovuuden edellytykset organisaatiossa

"They remind us that creativity, like a delicate flower, needs an ideal atmosphere to flourish” (Nor-
ins 1990, teoksessa Mumford 2011, 95).

Kuten Norins (Mumford 2011, 95) ylla toteaa, luovuutta voisi ajatella kukkana, joka tarvitsee oikean
ympariston ja huolenpidon kukoistaakseen. Organisaation luovuuteen vaikuttavat monet tekijat, ku-
ten millaisia johtajia organisaatiossa on, millaisia tiimit ovat rakenteeltaan ja osaajiltaan, millainen
ilmapiiri organisaatiossa vallitsee ja miten luovuutta ylipaataan pyritdan tukemaan organisaatiossa.
Lisaksi luovuuteen vaikuttavat myds organisaation ulkopuoliset tekijat, kuten politiikka ja erilaiset
kulttuurit. (Mumford 2011, 94; Blomberg, Kallio & Pohjanpaa 2017, 83—-89.)

Tutkimuksissa on tunnistettu erilaisia tekijoita, jotka edistavat luovuutta seka yksilon, etta organi-
saation nakokulmasta. Yksilolla luovuuteen vaikuttavat positiivisesti ensinnakin hyvat itsensa johta-
misen kyvyt seka usko itseensa ja omiin kykyihin luovuuden saralla. Yksilon itsensa johtamista
puolestaan tukee se, ettd organisaatiossa annetaan ihmisille tarpeeksi haasteita ja vapautta johtaa
itsedan naiden haasteiden lapi. Toiseksi yksilon luovuutta edistdd Amabilen komponenttimallissa-
kin (1998, 78) esitetty motivaatio, jollaista voi olla seka sisaista, etta ulkoista. Sisdistd motivaatiota
on usein pidetty voimakkaampana edistajana, mutta toisaalta myds ulkoiset motivaattorit kuten pal-
kitseminen voivat kasvattaa sisaistd motivaatiota. Edella mainittujen lisdksi myds mieliala ja tunteet
vaikuttavat luovuuteen, usein positiiviset tunteet ja energia positiivisesti. (Blomberg, Kallio & Poh-
janpaa 2017, 83-84.)

Wahlstedt arvioi artikkelissaan luovuuden syntyvan silloin, kun johto ei ohjaa tiimeja liikaa, vaan
paastaa tiimin luovaan kaaokseen. Jotta luovuutta saadaan aikaiseksi, tulisi timin jasenien olla
mahdollisimman erilaisia. Erilaisuus aiheuttaa vastakkainasettelua ja kitkaa, jonka tuloksena voi
syntya uusia ideoita. (Wahlstedt 2011.) Luovuutta tiimin nakokulmasta puolestaan edistavat erilai-
set taustat ja osaaminen tiimissa eli diversiteetti, onnistunut johtaminen seka tiimin ulkopuolelta,
etta tiimin oma itseohjautuvuus, tiimin jasenten valinen luottamus, psykologinen turvallisuus ja
hyva yhteishenki, seka erilaiset luovuuteen ja ongelmanratkaisuun hyodylliset tyokalut tai tekniikat.
(Blomberg, Kallio & Pohjanpaa 2017, 85-86.)

Organisaatio voi rakentaa luovuudelle sopivaa ymparistda toimivalla johtamisella — ihmisille tulisi
antaa riittavasti vapautta ja valtaa, kuitenkin tasapainossa tarjotun tuen ja yhteisen tavoitteen
kanssa. Tunnealykas, osallistuva ja kannustava johtaja vaikuttaa tutkitusti positiivisesti luovuuteen.
Toisaalta rakenteen osalta mahdollisimman matala hierarkia edistda luovuutta. Organisaation tyon-
tekijoilla on myos valtava maara osaamista ja tietoa, joten tiedon jakaminen ja toisaalta avoimuus

myds uuden oppimiselle on tarkeaa. (Blomberg, Kallio & Pohjanpaa 2017, 86—88.) Kun puhutaan
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fyysisesta tydymparistosta, luovuuden kannalta on tarkeaa, ettd tyontekijoilla on riittdva mahdolli-
suus keskittymiseen, mutta myds muiden kanssa keskusteluun ja yhdessa luomiseen (Blomberg,
Kallio & Pohjanpaa 2017, 88). Taman tutkimuksen aiheeseen peilaten, hybridityéssd mahdollisuu-

det tallaisen ympariston rakentamiseen ovat erittain hyvat.
24 Luovuuden johtaminen

Helposti voisi kuvitella, ettd luovuuteen riittda luovien ihmisten palkkaaminen. Luovuus ei kuiten-
kaan ilmene organisaatioissa itsestdan, vaan sitad on aktiivisesti johdettava ja tuotettava. Luovuus
ja luova prosessi sisaltda usein myds epaonnistumisia, virheiden sietamista, epamukavuusalueelle
menemista ja aiemmin opitun unohtamista. Oikealla johtamisella ihmisid voidaan tukea naissa het-
kissa ja motivoida heita jatkamaan. Luovuuden ymmartdminen ja onnistunut luovuuden johtaminen
on yrityksen menestykselle ja taloudelliselle kannattavuudelle hyvaksi, joten siihen kannattaa pa-
nostaa. (Harisalo 2011, 16 & 43.)

Luovuus ja uudet ideat syntyvat usein vuorovaikutuksessa, kollektiivisesti, esimerkiksi keskustelu-
jen avulla (Koski 2001; Acar ym. 2024, 2120). Siksi luovuuden johtamisessa on otettava huomioon
myo6s ryhma tai organisaatio, ei pelkastaan yksilon luovuutta. Kollektiivinen luovuus ja innovointi on
tarkeaa yrityksille muun muassa kilpailukyvyn yllapitdmiseksi ja parantamiseksi (Acar, Tuncdogan,
van Knippenberg & Lakhani 2024, 2119). Yhdessa ihmiset tuovat pdytaan erilaisia nakoékulmia,
haastavat niitd ja muodostavat uusia ideoita. Yhdessa tapahtuva luova ajattelu ei kuitenkaan synny
itsestédan, vaan se tarvitsee johtamista ja menetelmia. (Harisalo 2011, 11.) Johtajan taytyy raken-
taa oikeanlaisia tiimeja tukeakseen luovuutta; monipuolisia taustoja, osaamista ja nakokulmia, mo-
tivoituneita ihmisia, jotka ymmartavat toistensa osaamisen arvon ja auttavat mielellaan toisiaan.
Toimivien tiimien rakentaminen vaatii johtajalta syvaa ymmarrysta tyontekijdidensa osaamisesta,
motivaatiosta, asenteista ja ongelmanratkaisukyvysta ja -tyyleista. Mita monipuolisempi tiimi, sita

enemman luovuutta. (Amabile 1998, 82-83.)

Yksi luovuutta selkeasti edistava, mutta kuitenkin yllattavan aliarvostettu asia organisaatiomaail-
massa on leikki. Leikista ajatellaan, ettei se kuulu tyopaikalle tai se ei ole riittavan "vakavaa”, jotta
tyontekijoille voisi antaa aikaa tai valineita leikkimiseen tyoajalla. Leikki on kuitenkin mahtava keino
irrottautua vanhoista kaavoista ja ruokkia mielikuvitusta. Sen avulla voidaan 16ytaa taysin uusia ta-
poja tyoskennella, luoda uusia konsepteja tai tuotteita ja ylipaataan syventaa luovaa ajattelua.
(Rehn 2019, 108-110.) Leikkia voisi siis suositella yhtena tehokkaana tyokaluna organisaatiossa,

jossa luovuutta halutaan tukea.

Johtaja on keskeisessa asemassa mahdollistamassa — tai ikdvassa tapauksessa estamassa tyon-

tekijoiden luovuutta organisaatiossa. He voivat omalla johtamisellaan vaikuttaa tiimin kulttuuriin,
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tarjoavat tarvittavia resursseja ja kehittavat prosesseja, jotka tukevat luovuutta. (Dawson & And-
riopoulos 2014, 306.) Tutkimuksissa on havaittu, etta tyontekijoita tukevalla johtamistyylilla voidaan
mahdollistaa yksilon luovuutta ja kontrolloivalla tyylilla taas todennakoisesti rajoittaa luovuutta
(Cummings & Oldham 1996; Deci & Ryan 1985, teoksessa Dawson & Andriopoulos 2014, 306).
Luovuus murenee usein esimerkiksi silloin, kun tehtavalle annetaan eparealistinen aikataulu, ta-
voitteita ei ole asetettu selkeasti, tavoitteet ja paamaara muuttuvat jatkuvasti, tai kun tyontekijoille

ei oikeasti annetakaan vapautta tehda tehtaviaan valitsemallaan tavalla (Amabile 1998, 82).

Johtaja voi vaikuttaa luovuuteen positiivisesti tarjpamalla haasteita, vapautta, resursseja, yhteis-
tyota, kannustusta ja organisaation ja esihenkildiden tukea. Jos haluaa tydntekijansa loistavan teh-
tavassa, on tehtava ensinnakin annettava sille, jolla on oikeaa osaamista, kyky ajatella luovasti ja
hyva sisdinen motivaatio tehtavan suorittamiseen. Johtaja voi siis rakentaa tukensa aiemmin esitel-
lyn yksilén luovuuden komponenttimallin kautta. Oikean tehtavan ja tekijan yhdistdminen vaatii joh-
tajalta hyvaa kasitysta tyontekijoiden osaamisesta ja ymmarrysta tehtavan sisallosta, vaatimuksista
ja tavoitteista. Tyodntekijalle tulee kuitenkin antaa vapaus paattaa, milla keinoilla kyseinen tehtava
lopulta saadaan suoritettua, silla tama kasvattaa luovuudelle tarkeda komponenttia, sisaista moti-
vaatiota. (Amabile 1998, 80-81.)

Tukeakseen tyontekijoiden luovaa prosessia johtajat voivat auttaa esimerkiksi ongelmien tunnista-
misessa siten, ettd he rohkaisevat huomaamaan epéakohtia ja tyytymattomyytta asioita kohtaan,
hyvaksyvat ja pyytavat erilaisia ndkdkulmia tyontekijoiltd ja kannustavat testaamaan ja kokeile-
maan uutta. Harkintavaihe vaatii aikaa, joten luonnollisesti sen ja mahdollisen hitauden hyvaksymi-
nen on tarkeaa. Oivaltamisvaiheessa hyodyllistéd on keratda mahdollisimman paljon ideoita ennen
kritiikkid ja antaa johtopaatoksille aikaa. Todentamisessa tai ratkaisun I6ytamisessa tarkeaa on jal-
leen kerran ajan antaminen, harkittujen riskien salliminen ja palkitseminen tehdysta tydsta, lopputu-
loksesta riippumatta. (Harisalo 2011, 22.) Kuten saatamme huomata, melkein kaikissa vaiheissa
on tarkeaa, ettd johtamisella varmistetaan tunne siitd, ettd aikaa on riittavasti. Aikataulua miet-
tiessa on kuitenkin tarkeda huomioida, etta pieni aikapaine voi joissain tilanteissa myds auttaa paa-

semaan lopputulokseen (Amabile 1998, 82).

Tutkimuksissa on tunnistettu myds erilaisia johtajan piirteita tai tyyleja (Kuva 2), jotka ovat hyddylli-
sia luovuuden johtamisessa. Hyva johtaja osaa tarkastella ymparistdéa, huomaten asiat, joiden
kanssa kannattaa edeta ja ohjaa tydntekijoitd oikeaan suuntaan (Kuva 2, kohta 1). Suunnan nayt-
tamiseen liittyy myds vision kommunikointi (kohta 2) tyontekijoille selkeasti, jolloin tydntekijdiden on
helpompi sitoutua visioon ja tuntea omistajuutta tydstdan. Luovat tydntekijat myds onnistuvat par-
haiten tydssaan, kun johtaja antaa heille riittdvasti haastetta (kohta 3), autonomiaa (kohta 4), osal-

listaa heitad (kohta 5) ja antaa mahdollisuuden vaikuttaa (kohta 6). Sosiaalisesti taitava johtaja luo
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kulttuurin, jossa avoin viestinta (kohta 7) mahdollistaa ideoiden leviamisen tiimien valilla ja ideoille
altistuneet pystyvat olemaan myos itse luovempia. Lisaksi ongelmanratkaisutaidot ja johtajan tekni-
nen kyvykkyys (kohta 8) on tarkea piirre, joka mahdollistaa sen, etta johtaja pystyy poimimaan ja
arvioimaan tyontekijoiltd potentiaaliset ideat, antamaan palautetta ja I6ytamaan oikeat resurssit
ideoiden toteuttamiseksi. (Dawson & Andriopoulos 2014, 306—-308.)

4. Autonomia 5.
Osallistaminen
3. Haasteiden 6. Kyky
antaminen vaikuttaa ja
vakuuttaa

2. Vision selkea 7. Avoin
viestiminen viestinta

Johtaja, joka 8.
mahdollistaa Ongelmanratkaisu
luovuuden taidot

1. Suunnan
nayttaminen

Kuva 2. Hyddyllisid johtajan piirteitd, joiden katsotaan edistdvan muiden luovuutta (Dawson &
Andriopoulos 2014, 306-308)

Risto Harisalo esittelee kirjassaan Luovuuden teknologia erilaisia luovuuden edistamisen ja johta-
misen tydkaluja organisaatioille. Hanen mukaansa luovuuden tydkalujen kayttd on merkityksellista
tydntekijdiden luovalle ajattelulle, yrityksen taloudelliselle menestymiselle ja prosessien tehostami-
selle. (Harisalo 2011, 10-11 & 43.)

Harisalon (2011, 19-20) mukaan luovuutta voidaan edistdd organisaatiossa viiden eri strategian
avulla:
1. Luovuus strategisena haasteena
Luova prosessi
Luova kulttuuri

Luovuuden esteiden minimointi

o & N

Luovuuden teknologian hyédyntaminen

Ensimmaista, luovuuden edistdminen strategiana voidaan ajatella naiden strategioiden Iahtopis-

teend. Sen mukaan organisaation tulisi ottaa luovuus vastaan haasteena ja siten ohjata johdosta
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asti luovuuden edistamista. (Harisalo 2011, 19-20.) Onnistuakseen organisaation ja johdon taytyy
kuitenkin ymmartaa luovuuden prosessia ja sen tuomaa epavarmuutta, muutoksia ja uuden kokei-
lemista. Samalla heidan tulee myds motivoida ja innostaa ihmisia antamalla tarpeeksi vapautta.
(Harisalo 2011, 19—-20; Dawson & Andriopoulos 2014, 306-307.)

Toinen strategia on luova prosessi, jota voidaan tarkastella seka yksilon, ettd organisaation nako-
kulmasta. Yksilén luova prosessi organisaatiossa liittyy esimerkiksi ongelman kasittelyyn, joka on
monessa tydssa erittain tarkeda. Ratkaistakseen ongelmia yksilén on osattava tunnistaa ongelma,
harkita sita tietoisesti ja tiedostamattaan, oivaltaa ehk& useammin kuin kerran harkinnan tuloksena

ja loytaa ratkaisu oivallusten kautta. (Harisalo 2011, 21.)

Kolmas strategia, luova kulttuuri pyrkii siihen, ettd organisaatioissa vaalittaisiin positiivista suhtau-
tumista uusien asioiden kokeiluun ja epavarmuuden sietamiseen. Kaytannossa tama tarkoittaa
myds organisaation avoimuutta muutoksille ja ihmisten kannustamista toistensa tukemiseen luo-
vuudessa ja uuden ideoinnissa. Usein tallaisen kulttuurin syntyminen on hieman helpompaa pieni-
kokoisissa organisaatioissa. Luovan kulttuurin rakentaminen on kuitenkin erittdin kannattavaa yri-
tyksen menestyksen nakodkulmasta, silld se ohjaa tydntekijoitd katsomaan avarammin ymparilleen

ja tuo nain uusia nakemyksia ja ideoita. (Harisalo 2011, 18 & 27-29.)

Neljas strategia — luovuuden esteiden minimointi — kehottaa tunnistamaan ja tydstamaan erilaisia
luovuutta estavia tai rajoittavia tekijéita, joita voivat olla esimerkiksi erilaiset rakenteelliset esteet,
prosesseihin liittyvat esteet, yksilon tai timin haasteet tai liiallinen kiinnittyminen paatettyyn strate-
giaan tai suuntaan. Rakenteellisiin esteisiin voi liittyd esimerkiksi siiloutumista ja saantojen liian
tiukkaa noudattamista. Prosesseissa puolestaan johtamiskykyjen puute tai se, etta tyontekijodille ei
anneta riittavasti valtaa voi laskea motivaatiota ja toimia nain luovuutta estavana tekijana. Toisaalta
my0s toimivien tiimien rakentaminen on tarkeaa, silld pahimmillaan tiimi, joka ei pelaa yhteen estaa
vapaata ideointia ja vahentaa luovuutta. Luovuutta tukee tiimi, jossa tavoite on kaikilla kirkkaana ja
ymmarretty, epaonnistumiset hyvaksytaan ja niista opitaan ja tiimilaisilla on riittava vapaus ideoida.
(Harisalo 2011, 31-33.)

Viimeisena strategiana Harisalo esittelee luovuuden teknologian, jossa pyritaan helpottamaan luo-
vaa ongelmanratkaisua erilaisin keinoin, liittyi ongelma sitten kehitettdvaan tuotteeseen, prosessiin
tai ihmisiin. Naihin teknologioihin luetaan paljon eri menetelmia, joita joko yksilo tai ryhma voi hyo-
dyntaa luovassa ongelmanratkaisussa: erilaiset aivoriihet, ongelman uudelleen maarittely, kirjalliset
aivoriihet tai ongelman pallottelu, jarjestelmallinen ongelmanratkaisu ym. (Harisalo 2011, 37—42.)
Myés strategioiden toimivuuden seuraaminen on tarkeaa - luovuuden toteutumisen tilaa voidaan

mitata organisaatiossa erilaisten tydkalujen avulla, kuten KEY S-kyselytutkimuksen avulla, jossa



tydntekijat vastaavat vaittamiin ja joka arvioi ymparistda luovuuden ja innovoinnin mahdollistami-
sen nakokulmasta. (Amabile 1998, 81.)

15
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3 Luovuus hybridityossa

3.1 Hybridityon erityispiirteet

Hybridi- ja etatydn johtaminen vaatii hieman erilaista otetta ja ajattelua, kun johdettava tiimi tai yksi-
|6t eivat olekaan aina samassa tilassa kasvotusten tavattavissa. Eta- ja hybriditydn johtamisessa
tarkeaa ovat tydnantajan ja tyontekijan valisen luottamuksen rakentaminen, yhteisista saannoista
sopiminen ja tyon tavoitteiden suunnittelu, hyvinvoinnin varmistaminen seka avoin vuorovaikutus
(Tyoterveyslaitos 2024a). Hybriditydn johtaminen ja sen kehittdminen ei koske pelkastaan tydénan-
tajaa tai esihenkildita, vaan hybriditydn sujuvuus vaatii myos tyontekijalta itsensa johtamisen taitoa.
Hyvin johdettuna hybridity6 voi kuitenkin lisata luovuutta, tuloksia ja tyon tehokkuutta, joten sen on-

nistunut johtaminen on tarkeaa. (Alasoini, Hirvonen & Kansala 2025, 7.)

Hybridityolla tarkoitetaan tydskentelymuotoa, jossa yhdistetaan seka lahityota, etta etatyota. Tyon-
tekijalla voi olla mahdollisuus itse valita mista han tydskentelee milloinkin (itseohjautuva hybridi-
tyd), tai vaihtoehtoisesti noudattaa tydnantajan ohjeistusta siita, kuinka usein hanen taytyy olla
I&sna tyonantajan tarjoamissa toimitiloissa. (Alasoini, Hirvonen & Kansala 2025, 5.) Tyéskentely-
muoto ja esimerkiksi lahitydn maara voidaan paattaa joko johdon toimesta, tydntekijdiden kanssa
yhdessa tai luoda suoraan kulttuuri, joka tukee tasapuolisesti seka eta- etta Iahitydta. Viimeisin on
hybridityon ja luottamuksen kannalta paras vaihtoehto, mutta vaatii organisaatiolta eniten muutos-
kykya ja toimintamallien johdonmukaista kehittamista. (Vartiainen, Antczak, Gérniak & Posta 2023,
34.)

Usein hybriditydhon sisaltyva etatyd herattda inmisissa huolta esimerkiksi tehokkuuden, urakehi-
tyksen, sosiaalisen kanssakaymisen tai liiallisen kuormittumisen kannalta (Tyoterveyslaitos 2024b).
Jos puhutaan etana tapahtuvasta palaverista tai tydpajasta, tehokkuus saattaa kuitenkin olla jopa
parempi, silla etana kaytava keskustelu voidaan dokumentoida nopeasti nauhoituksen tai tyékalun,
kuten virtuaalisen valkotaulun avulla (Alasoini, Hirvonen & Kansala 2025, 11). Jos mietitdan kuor-
mittumista - kun t6ita tehddan samasta tilasta, missa ollaan téiden ulkopuolella, vaikeuttaa se ren-
toutumista ja tydpaivan lopettamista, jolloin tyén ja vapaa-ajan raja voi paasta hamartymaan (Helle
2004, 20; Gebbing ym. 2024, 5). Hybriditydssa ajoittain toteutuva toimiston ja kodin valinen tyo-
matka kuitenkin voi helpottaa tyon erottamista vapaa-ajasta ja toimii samalla myds tuttuna, turvalli-
sena rutiinina. Rutiinit puolestaan voivat auttaa positiivisesti ihmisen hyvinvointiin (Sarkkinen
2022).

Hybridityon johtamisessa on tunnistettu hyvia kaytantoja, jotka edistavat tiimin yhteisollisyytta. Tii-
min tapaamisten aikataulu ja sisalto erityisesti etdpalavereita suunniteltaessa kannattaa pitaa mah-

dollisimman ilmavana, jotta tilaa on myos epaviralliselle keskustelulle. Lisaksi riittavista tauoista
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palaverin kesken ja palavereiden valissd on hyva huolehtia. Tiimin kanssa on hyva sopia yhteiset
saannot siita, kuinka usein ja millaisissa tilanteissa tiimin kanssa tavataan kasvotusten ja etana.

Tama tukee avointa vuorovaikutusta. (Alasoini, Hirvonen & Kansala 2025, 11.)

Selked ja avoin viestinta on tarkeassa roolissa, ja tydnantajan pitda huolehtia viestinnan tapahtu-
van sellaisessa kanavassa, jossa se on kaikkien tydntekijdiden saatavilla, tydskentelivatpa he
mista tahansa. Aktiivinen ja avoin kommunikaatio rakentaa myos luottamusta. Viestinnan lisaksi
luottamusta voi rakentaa jarjestamalla saanndllisesti yhteista aikaa kasvotusten, jolloin tydntekijat
paasevat tutustumaan toisiinsa, parantamaan yhteistyotaitoja ja rakentamaan tiimin keskinaista
luottamusta. Lisdksi normaalisti toimistoymparistéssa tapahtuva epavirallinen jutustelu jaa eta-
tydssa helposti pois, ja sille voi vaihtoehtoisesti luoda tilaa yhteisissa tiimitapaamisissa kasvotusten
tai esimerkiksi jarjestamalla virtuaalisia kahvihetkia. (Vartiainen, Antczak, Gérniak & Posta 2023,
34-35.)

Kahvihetkissa ja muissa etapalavereissa viestintaa voi viela parantaa esimerkiksi kannustamalla
kameroiden auki pitdmiseen. Talldin myos etdana on mahdollista lukea ihmisten iimeita, eleita ja re-
aktioita ja ymmartaa keskustelua syvallisemmin. Lisaksi tiimin keskinaista luottamusta on myos

helpompi rakentaa, kun ihmiset ndkevat, kelle puhuvat. (Alasoini, Hirvonen & Kansala 2025, 13.)

Hybridity6 vaatii johtamiselta ylla mainittuja uusia tyotapoja, joten myds luovuuden johtaminen hyb-
riditydn kontekstissa vaatii uusia kaytantdja ja tyokaluja. Seuraavassa alaluvussa tarkastellaan,
mita erityispiirteitd nimenomaan hybridityd tuo luovuuden johtamiseen ja tukemiseen ja millaisia

haasteita tai mahdollisuuksia siihen liittyy.
3.2 Luovuuden tukeminen ja johtaminen hybridity6ssa

Hybriditydssa luovuuden johtaminen kytkeytyy moniin teemoihin, kuten tydympariston eroihin |ahi-
ja etatydssa, tiimitydn dynamiikkaan ja yksilén motivaatioon. Johtamisen haasteina ovat esimer-
kiksi sopivan ymparistdn ja tydvalineiden varmistaminen, tiimin yhteen toimivuus, seka tyontekijoi-
den motivoiminen ja sitouttaminen. Naiden varmistaminen ei tue pelkastaan luovuutta, vaan vaikut-
taa organisaatiossa muun muassa myos tiedon jakamiseen, kulttuuriin, oppimiseen ja innovaatioi-

den syntymiseen. (Gebbing ym. 2024, 1-2, 12.)

Motivaatio on yksi luovuuden komponenttimallin osista (Amabile 1998, 78) ja hybridiympéristdssa
sen yllapitaminen korostuu, kun tyontekijat ovat enemman omissa oloissaan. Johtajan tehtavana
on tarjota tyontekijalle riittavasti paatosvaltaa ja vapautta, mutta myds tarvittavaa tukea — nama

molemmat lisdavat tyontekijan motivaatiota ja nain edistavat luovuutta.
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Teknologialla on iso merkitys eta- ja hybriditydssa, silld etenkin yhdessa tehtava luova tyd vaatii
erilaisia viestinta- ja tydoskentelysovelluksia, jotta yhteistyo eri sijainneista kasin toimii saumatto-
masti. Organisaation tulee huolehtia siita, etta oikeiden teknologioiden I16ytymisen liséksi organi-
saatiosta 16ytyy teknistd osaamista ja ongelmanratkaisukykya silloin, kun jonkun tydkalun kanssa

tulee ongelmia. (Gebbing ym. 2024, 3.)

Hybriditydn avulla oikeiden henkildiden yhdistaminen tiimiksi on helpompaa, koska tiimi ei ole riip-
puvainen ihmisten fyysisesta sijainnista (Nemiro 2002, teoksessa Gebbing ym. 2024, 2). Kuitenkin
monet ovat kokeneet, ettd hybridityd toimii parhaiten tiimilla, jossa ihmiset tuntevat jo toisensa. Ta-
han pohjautuen voi olla jarkevaa jarjestaa perehdytys ja tydn aloitusjakso enemman kasvotusten,
jos mahdollista. (Gebbing ym. 2024, 10.)

Silloin, kun osa tydntekijdista on paikan paalla ja osa etana, on riski, etta tydntekijat jakautuvat
kahteen — tama voi vaikuttaa osallisuuteen, paatdoksentekoon, tiimidynamiikkaan ja psykologiseen
turvallisuuteen. Riski taytyy tiedostaa ja organisaation tulee tukea aktiivisesti diversiteettia, avointa

kulttuuria ja tasa-arvoa, jotta jakautumiselta voitaisiin valttya. (Gebbing ym. 2024, 4.)

Psykologisen turvallisuuden takaaminen on tarkedssa osassa luovuuden mahdollistamisessa.
Tyontekijan taytyy pystya kokeilla, epaonnistua ja jakaa keskeneraisia ideoita epaonnistumisen tai
arvostelun pelkoa. Toisaalta on huomattu, ettd hybridimalli tukee psykologisen turvallisuuden syn-
tymistéa ja osa ihmisistd kokee voivansa tuoda ndkemyksiaan rohkeammin esille juuri hybridimallilla

tai etédna tydskennellessa. (Gebbing ym. 2024, 10.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta hybriditydssa johtamisen kaytantoja pitaa olla valmis muutta-
maan, mikali organisaatio on siirtymassa hybriditydhon lahitydsta. Luovuuden johtaminen vaatii
avointa ja aktiivista kommunikaatiota, psykologisen turvallisuuden luomista ja ty6tapojen mukautta-

mista niin, ettd luovuus saadaan esille myds ilman yhteista, fyysista toimistotilaa.
3.3 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta

Luovuuden kasite on muuttunut ajan saatossa - aikaisemmin sita pidettiin harvinaisena lahjakkuu-
tena, mutta nykydan ymmarretaan jo, ettad luovuus on jokaiselle ihmiselle mahdollista, ja sita voi-
daan hyddyntaa eri konteksteissa, ei pelkastaan taiteessa. Amabilen (1998, 78) komponenttimallin
mukaan luovuus syntyy asiantuntijuuden, luovan ajattelun ja motivaation kautta. Tassa tutkimuk-
sessa luovuudella tarkoitetaan tyontekijan kykya tuottaa uusia ideoita, ratkaisuja tai nakokulmia,
jotka tukevat organisaation tavoitteita ja tuovat arvoa asiakkaille (Harisalo 2011, 75-77; Woodman

et al. 1993 teoksessa Blomberg, Kallio, Pohjanpaa 2017, 81).
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Luovuuden edellytyksia yksilon nakokulmasta ovat mm. itsensa johtamisen kyvyt, itseluottamus,
sisainen ja ulkoinen motivaatio seka tunteet ja mieli (Blomberg, Kallio & Pohjanpaa 2017, 83—-84.)
Tiimitasolla olennaisia tekijoita ovat monipuolinen osaaminen ja diversiteetti, luottamus, psykologi-
nen turvallisuus, johtaminen, yhteishenki ja erilaiset tyokalut luovuuteen (Blomberg, Kallio & Poh-
janpaa 2017, 85-86.). Organisaation kohdalla tarkeita tekijoitéd ovat osallistava ja kannustava johta-
minen, riittdvan vapauden ja vastuun tarjoaminen selkean tavoitteen kanssa, tiedon ja osaamisen
jakaminen seka fyysisen ymparistdn rakentaminen mahdollisimman optimaaliseksi luovuuden syn-
tymiselle (Blomberg, Kallio & Pohjanpaa 2017, 86—88.). Johtajilla on tarkea rooli luovuudessa, ja
he voivat toimintatavoista ja johtamistyylista riippuen toimia luovuuden edistajina tai estgjind (Daw-
son & Andriopoulos 2014, 306).

Luovuutta voidaan johtaa esimerkiksi Harisalon (2011, 19-20) mallin mukaan viidella eri strategi-
alla: luovuus strategisena haasteena, luova prosessi, luova kulttuuri, luovuuden esteiden mini-
mointi ja luovuuden teknologiat. Naiden strategioiden mukaan voidaan rakentaa erilaisia johtami-
sen kaytantoja liittyen esimerkiksi tiimirakenteiden pohtimiseen, kokeilevan kulttuurin luomiseen tai

uusien teknologioiden kayttdonottoon.

Hybridityd tuo mukanaan seka mahdollisuuksia etta haasteita: se mahdollistaa joustavamman tii-
mien rakentamisen ja kullekin yksilGille sopivat tyoskentelytavat, mutta vaatii erityistd huomiota esi-
merkiksi yhteiséllisyyden, vuorovaikutuksen ja psykologisen turvallisuuden kannalta (Gebbing ym.
2024). Tassa tutkimuksessa luovuutta kasitelldaan seka yksilon kykyna luoda uusia ideoita ja tuo-
toksia, seka ratkoa ongelmia, mutta myos prosessina, joka syntyy vuorovaikutuksessa. Hybridityo-
malli ei itsessaan rajoita luovuutta, mutta se muuttaa niita rakenteita ja kaytantoja, joissa luovuus
voi ilmeta ja siksi johtamisella on hybridiymparistossa keskeinen rooli. Johtamisen tehtavana on
mahdollistaa luovuuden toteutuminen uudenlaisessa arjessa — erityisesti viestintaan, luottamuk-

seen, leikkiin ja yhteisollisyyteen on hyva kiinnittdd huomiota.
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4 Metodologia

Tutkimuksen aihe syntyi tarpeesta ymmartaa, miten yha enemman yleistynyt hybriditydskentely on
mahdollisesti vaikuttanut tyontekijoiden luovuuteen, ja miten luovuutta voidaan tukea organisaa-
tioissa. Tutkimuksen tavoitteena oli I0ytaa asioita, jotka vaikuttavat luovuuteen erityisesti hybri-

diymparistdssa ja 16ytda konkreettisia keinoja tyontekijdiden luovuuden tukemiseen.

Taman tutkimuksen tarkoituksena ei ole tehda laajempia yleistyksia, vaan tarkastella ja ymmartaa
syvemmin tutkimuksessa haastateltavien nakemyksia yhden organisaation sisalla. Tavoitteena on
saada kokoon mahdollisimman kattava kuvaus luovuudesta ja sen edellytyksista haastateltavien

tydssa, jonka takia tutkimuksessa on huomioitu myos yksittaisten haastateltavien kokemuksia.

Tutkimushaastatteluiden tavoitteena oli kerata aineistoa, jonka avulla saataisiin vastauksia opin-

naytetyon tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymykset olivat:
Mita luovuus tarkoittaa haastateltavien tyossa?
Mitka tekijat edistavat tai ehkaisevat luovuutta hybridityossa?
Miten tyontekijoiden luovuutta voi tukea hybridityossa ja miksi se on tarkeaa?

Seuraavissa alaluvuissa esitelldaan opinnaytetyon lahestymistapa, aineiston hankintamenetelma,

aineiston analyysimenetelma ja analyysin kulku, sekd analyysimenetelman avulla saatu lopputulos.
41 Lahestymistapa ja menetelmat

Opinnaytetyd toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus sopii
I&hestymistavaksi sellaisiin tutkimuksiin, joissa pyritddn ymmartamaan ja tulkitsemaan jotain tiettya
iimi6ta, toimintaa tai tapahtumaa. Toisin kuin maarallisessa tutkimuksessa, laadullisessa tutkimuk-
sessa esimerkiksi aineiston maara ei ole maaritteleva tekija, vaan se, etta esimerkiksi haastatelta-
vat henkilot tietavat aiheesta mahdollisimman paljon. Laadullinen tutkimus ei pyri yleistamaan tilas-
tollisesti, vaan tarkeintd on saada kattava ja monipuolinen ymmarrys aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 3.) Taman opinnaytetyon haastateltavilla on jokaisella oma kasityksensa ja tydskentely-
tapansa luovuuteen liittyen, jolloin talla lahestymistavalla voidaan ottaa huomioon myos yksittaisten

henkildiden kokemukset ja nakemykset.

Laadullisella tutkimuksella on erilaisia suuntauksia tai tarkempia lahestymistapoja, joista tahan tyo-
hén sopi parhaiten tapaustutkimus eli case study. Tapaustutkimus on suuntaus, jossa tutkimusky-
symysten, asetelman ja analyysin keskiossa on tyypillisesti jokin tietty "tapaus”, jolle tutkimuksessa

haetaan maaritelmaa, ratkaisua tai analyysia. Tapaus voi olla tutkimuksen rajauksesta ja aiheesta
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riippuen esimerkiksi yritys, tiimi, kehityshanke, tapahtuma tai jokin ilmio. Tapaustutkimuksen suun-
tausta ei ole sidottu ainoastaan laadulliseen tutkimukseen, vaan sita voidaan hyddyntaa yhta lailla
myo6s maarallisissa tai monimenetelmallisissa tutkimuksissa. Sen vahvuudet tulevat kuitenkin esiin
erityisesti monimutkaisten kokonaisuuksien tutkimisessa. Tapaustutkimus sopi tyéhon hyvin myos
siksi, ettd se sopii juuri silla hetkelld meneilldan olevien ilmididen tutkimiseen (Eskola & Suoranta
2015, Luku: Aineiston rajaus). (Eriksson & Koistinen 2014, 1-6.)

Tassa tutkimuksessa tapauksena toimii luovuus hybriditydssa, jota voidaan ajatella esimerkiksi
edellisessa kappaleessa mainittuna ilmiona. Tapaustutkimukseen liittyy usein vahvasti myds kon-
teksti, jossa tapausta pyritddn ymmartamaan (Eriksson & Koistinen 2014, 7). Kontekstin tassa tut-
kimuksessa luovat tutkittava organisaatio, hybriditydymparistd ja haastateltavien oma asiantunti-
juus. Kontekstin lisdksi tutkimukseen liittyy vahvasti myds reflektiivisyys, eli tutkijan oma tausta ja
osaaminen, jonka perusteella erilaisia valintoja ja pohdintaa tehdaan (Eriksson & Koistinen 2014,
47). Taman tutkimuksen aihealueen ymmartamista tukee muun aineiston lisdksi se, etta myos tut-
kijalla on omaa henkilokohtaista kokemusta luovuuteen liittyvasta tydskentelysta hybridiymparis-

tossa.

Tapaustutkimuksen tavoitteena on usein luoda myds uusia ideoita tai teoriaa, jota voidaan esimer-
kiksi tutkia edelleen mydéhemmissa tutkimuksissa (Eriksson & Koistinen 2014, 14). Taman tutki-
muksen tuloksista voidaan saada kaytanndllista tietoa siita, miten luovuutta voisi edistda organi-
saatioissa. Mikali jokin organisaatio ottaa kayttdonsa hyvia luovuutta tukevia keinoja tasta tutki-
muksesta, jatkossa voitaisiin tutkia esimerkiksi sita, miten helppoa keinot ovat jalkauttaa organi-
saatioon ja miten hyvin ne kaytannodssa toimivat. Tallaisia tapaustutkimuksia, joissa pyritaan ym-
martamaan jotain yleisempaa ilmiota yksittaisen tapauksen avulla, kutsutaan valineellisiksi tapaus-

tutkimuksiksi (instrumental case study) (Stake 1995, teoksessa Eriksson & Koistinen 2014, 16).

Tapaustutkimuksissa aineistoa voidaan kerata monin eri tavoin, kuten haastatteluilla, media-aineis-
tosta, havainnoiden tai kaymalla Iapi tilastoja tai dokumentteja — usein myds yhdistden useampaa
lahdetta (Eriksson & Koistinen 2014, 30). Tassa tutkimuksessa aineistonkeruutavaksi valittiin haas-
tattelut, silld niiden avulla voidaan 16ytaa tutkimuksen kannalta kiinnostavia eriaviakin ndkokulmia
luovuudesta, sen mahdollistajista ja haasteista. Haastateltaviksi valittiin henkil6ita, joiden tydssa
luovuus on tarkedssa roolissa ja jotka toimivat hybridiymparistdssa, jotta saataisiin relevanttia, sy-
vallista tietoa ja kokemuksia tutkittavasta ilmidsta. Haastattelut tehtiin puolistrukturoituina, eli haas-
tatteluissa oli aina samat tietyt ylateemat, mutta kysymykset ja niiden painotus saattoivat hieman
vaihdella. N&in pystyttiin varmistamaan, ettad haastatteluissa voitiin kdyda lapi jokaiselle haastatel-

tavalle tarkeita asioita aiheen ympariltd rajaamatta keskustelua kuitenkaan liikaa.
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4.2 Aineiston hankinta

Tutkimuksen aineisto kerattiin henkildkohtaisten haastatteluiden avulla ja haastattelut toteutettiin
puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Puolistrukturoitu teemahaastattelu on eras tutkimushaas-
tattelun muoto, jossa kysymykset ovat jollain tasolla ennalta maariteltyja, mutta haastattelun aikana
voidaan kayda myo6s avoimempaa keskustelua kysymysten ymparilla. Haastattelun aiheet ja yla-
teemat ovat kuitenkin kaikille haastateltaville samat. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 7/24.) Puo-
listrukturoidun muodon ansiosta haastatteluiden eteneminen oli joustavaa. Tutkija ohjasi keskuste-
lua siten, ettd haastateltavat paasivat tuomaan ilmi heille merkityksellisia nakdkulmia, mutta tee-
moja mukaillen. Puolistrukturoitu haastattelumuoto sopi tdhan tydhdn hyvin siksi, etta talla haastat-
telumuodolla keskustelua voitiin syventaa ja ohjata haastateltavan vastausten tai tydnkuvan mu-

kaan ja siten kerata monipuolisesti kokemuksia aiheesta.

Haastatteluihin osallistui yhteensa yhdeksan tydntekijaa yhdesta yrityksesta. Kaikki haastateltavat
tydskentelivat tehtavissa, jotka vaativat vahvaa luovuutta ja luovaa ongelmanratkaisua, erityisesti
tydnantajamielikuva- ja rekrytointikonsultoinnin parissa. Osa heista toimi myds tiiminvetajina, jolloin
heidan nakdkulmansa ja haastattelukysymykset painottuivat osittain luovuuden johtamiseen. Haas-
tateltavat valittiin tarkoituksella eri rooleista, jotta tutkimukseen saataisiin mahdollisimman laaja ko-

konaiskuva luovuuden eri ulottuvuuksista hybridiymparistossa.

Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina maaliskuun 2025 aikana haastateltavien toiveiden mu-
kaan joko kasvotusten tai videopuhelun valityksella. Kuhunkin haastatteluun kului noin 45-60 mi-
nuuttia. Ennen haastattelua jokainen osallistuja sai luettavakseen tutkimustiedotteen (Liite 2) ja
suostumuslomakkeen (Liite 3) joihin he antoivat suostumuksen ilmoittamalla sahkdpostitse. Lisaksi
haastateltavat saivat samassa yhteydessa lyhyen kuvauksen tutkimuksen tavoitteista ja haastatte-

lun teemoista.

Haastattelurunko (Liite 1) sisélsi yhteensa 15 paakysymysta, jotka jakautuivat kolmeen teemaan:
luovuus asiantuntijatydssa, luovuus hybridityossa ja luovuuden johtaminen. Vaikka teemat kasitel-
tiin kaikkien kanssa, kysymyksia saatettiin kayda lapi eri jarjestyksessa tai painotukset vaihtelivat
haastateltavien tyotehtavien ja roolien seka keskustelun kulun mukaan. Taman ansiosta keskuste-
lua voitiin kayda sita liikkaa rajoittamatta ja niin, etta jokaisen merkitykselliset nakokulmat saatiin

mukaan.

Jokainen haastattelu eteni samankaltaisen rakenteen mukaan. Haastattelu alkoi lyhyella esittelylla,
jossa kerrattiin viela tutkimuksen tarkoitus, luottamuksellisuus ja kasiteltavat teemat. Lisaksi kaytiin
lapi, mita luovuudella tarkoitetaan tassa tutkimuskontekstissa. Taman jalkeen siirryttiin itse haastat-

teluun, jossa kasiteltiin ennalta maarattyja teemoja keskustelumaisesti.
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Ensimmaisessa osiossa keskusteltiin haastateltavan tydnkuvasta ja sen suhteesta luovuuteen. Sa-
malla kaytiin myds lapi yleisemmin luovuuden kokemuksia ja sen ilmenemismuotoja tyossa. Toi-
sessa osiossa luovuutta kasiteltiin hybriditydn kautta; haastateltavien kokemia muutoksia luovuu-
dessa hybriditydn saavuttua ja eta- ja l1ahitydn vaihtelun vaikutuksia luovuuteen. Lisdksi kaytiin 1api
erikseen asioita, joita haastateltavat kokivat luovuutta tukeviksi ja toisaalta luovuutta estaviksi. Kol-
mannessa osiossa keskityttiin siihen, miten luovuutta voidaan tukea ja johtaa organisaatioissa joko
yksilo- tai tiimitasolla. Viimeiseksi pohdittiin haastateltavien omia parhaita keinoja luovuuden saa-

vuttamiseksi.

Haastattelun lopuksi annettiin mahdollisuus viela lisata sellaisia nakdkulmia, jotka eivat suoraan
olleet tulleet kasitellyiksi kysymysten kautta, mutta haastateltavat kokivat ne aiheen osalta tar-
keiksi. Talla varmistettiin, ettd haastatteluissa tayttyivat kaikki ennalta maaritetyt teemat ja haasta-

teltavat saivat varmasti tuoda esiin monipuolisesti kokemuksiaan.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin Microsoft Wordin automaattisen litterointiominaisuuden
avulla ja aineisto sailytettiin huolellisesti analyysia varten. Haastateltaville kerrottiin, ettd opinnayte-
tydn valmistumisen jalkeen yksittaiset haastatteluaineistot tullaan havittdmaan. Haastateltavien

anonymiteetista huolehdittiin koko tutkimuksen ajan, eika valmiista opinnaytetydsta voida tunnistaa

yksittaisen haastateltavan vastauksia.
4.3 Aineiston analyysi

Tutkimuksen haastatteluaineistoa lahdettiin analysoimaan aineistolahtdisella sisallonanalyysilla.
Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa pyritdan ensin yksinkertaistamaan tai pelkistdmaan aineis-
toa, ryhmittelemaan se ja lopulta luomaan luokittelun kautta olennaisesta tiedosta kasitteita (Tuomi
& Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.) Menetelma sopi tahan tutkimukseen siksi, etta tavoitteena oli ymmar-
taa haastateltavien kokemuksia ja nakemyksia aiheesta, joka on hyvin kontekstisidonnainen ja mo-
niulotteinen. Aineistolahtdisen sisalldnanalyysin avulla tutkimuksen aikana keratysta aineistosta
saatiin siis selkeampaa ja ymmarrettavampaa, kadottamatta kuitenkaan esimerkiksi tutkimuksen

aiheen kannalta merkittavaa, yksittaisen henkilon kertomaa kokemusta.

Haastattelun aineiston analyysiprosessi tapahtui vaiheittain Tuomen & Sarajarven (2018, luku
4.4.3) esittdmaa prosessikuvausta mukaillen (Kuva 3). Aluksi haastatteluaineistot luettiin ja kuun-
neltiin 1api tarkastaen haastattelujen aikana tehtyjen litterointien oikeellisuus nauhoitusten avulla.
Jokaiseen haastatteluun tutustuttiin tarkemmin kayttden apuna myds Microsoft Excelia, johon ryh-
dyttiin pelkistamaan alkuperaista aineistoa. Kaytannossa kaikki ylimaaraiset kommentit ja aineisto,
joka ei tutkimuksen kannalta tuonut oleellisia huomioita jatettiin pois taulukosta. Tata voisi tehda

myoOs esimerkiksi alleviivaamalla aineistoa, mutta taulukko osoittautui itselleni selkeimmaksi
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tydkaluksi. Ensimmaisessa analyysitaulukossa oli listattuna kaikki haastattelukysymykset, joiden
alle Iahdettiin kokoamaan niihin osuvia vastauksia eri haastateltavilta. Tassa kohtaa vastauksissa
saattoi olla viela paljonkin toistuvuutta, mutta kaytannossa kaikki kysymyksiin vastaavat kommentit
kirjattiin silti ylés. Tekstin muotoon ei vield vaikutettu muuten, kuin etta tutkimuksen kannalta epa-
relevantti tieto ja ilmaukset jatettiin pois. Haastateltavien nimet ja muu yksildiva tieto on tassa vai-
heessa myds jatetty pois, koska tutkimushaastattelut on haluttu toteuttaa anonyymisti ja yksilGinti
ei ole tutkimukselle tarpeellista. TAman ensimmaisen vaiheen taulukossa on kuitenkin ollut alkupe-
raisia ilmauksia, jotka joku voisi henkil6ida, joten tutkimusraportissa on jatetty pois suora otos tai

esimerkki taman vaiheen taulukosta.

Aineistoon ¢ Haastattelujen
pel"ehtyminen, kuunteleminen ja
Iki . alkuperdisten ilmausten
pe Istettyjen tarkistaminen
ilmausten o Pelkistettyjen ilmausten
e tsimi
poimiminen etsiminen
. . o Pelkistettyjen ilmausten
Pelkistettyjen listaaminen
ilmausten ¢ Samankaltaisuuksien ja
. . . eroavaisuuksien
listaaminen ja etsiminen
i o Pelkistettyjen ilmausten
ryhmittely e
. o Alaluokkien ja
Alaluokkien, ylzluokkien
= . muodostaminen
.ylz'a.lu.okklen, . * Ylsluokkien yhdistely
yhdistavien luokkien | paéluokiksi tai
H Sl H yhdistaviksi luokiksi,
Ja kaSIttEIden sekd kokoavien
muodostaminen Kasitteiden

muodostaminen

Kuva 3. Aineistolahtoinen sisalldnanalyysi prosessina (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, Kuvio
15)

Pelkistamisen vaihe tassa tutkimuksessa jatkui viela toiseen, hieman yksinkertaisempaan tauluk-
koon, jossa keratyista alkuperaisista kommenteista luotiin yksinkertaisempia ja lyhyempia "pelkis-
tettyja ilmauksia” (Kuva 4). Pelkistettyja ilmauksia syntyi aineistosta yhteensa 485 kappaletta, tois-
tuvat ja samankaltaiset ilmaisut mukaan laskettuna. Tama oli tarkea vaihe analyysissa, jotta aineis-
toa olisi helpompaa kasitella kokonaisuutena ja havaita sen joukosta seka toistuvaa tietoa, etta yk-
sittaisia merkittavia ilmauksia. Pelkistdminen on myds tarkea vaihe ennen seuraavaa vaihetta, ai-
neiston ryhmittelya (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3).
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Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus

"Jos tdytyy vaikka hakea lapsia tai on jotain menoa tai joku Joustavuus oman arjen aikataulutuksessa laskee
harrastus, ettd tavallaan se tydpéiva loppuu johonkin tiettyyn stressid ja vahentda painetta.

pisteeseen niin sitten sen sisdlld olevan ajan pystyy jarjestamaan

eikd tarvitse tuntea valttdmatta sellaista stressid. Paineen alla on

tosi vaikea saada ihmisestd luovuutta ulos ja se paine voi olla

niinku myds tammadista henkildkohtaiseen elamaan liittyvaa."

Kuva 4. Esimerkki: pelkistetty ilmaus

Ryhmittelyvaiheessa pelkistdmisen avulla saatuja iimauksia I&hdettiin vield kokoamaan erilaisiin
tutkimuksen kannalta merkittaviin, samankaltaisia ilmauksia ryhmiin, joista muodostettiin ja nimet-
tiin erilaisia alaluokkia (Kuva 5). Tassa kohtaa analyysiprosessissa siirrytdan aineiston abstrahoin-
tivaiheeseen tai kasitteellistdmiseen, jossa alaluokista muodostetaan yhdistellen hieman suurem-
pia ylaluokkia ja lopulta paaluokkia sekad yhdistavia luokkia. Naiden paaluokkien ja yhdistavien
luokkien kautta paastaan kuvaamaan tutkimuskysymyksiin saatuja tuloksia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 4.4.3.) Koska aineistoa oli viela pelkistamisenkin jalkeen runsaasti, alaluokat rakennet-
tiin ensin kysymys kerrallaan, yhdistaen sitten haastattelukysymysten alle syntyneita alaluokkia
ylaluokiksi. Talla tavalla voitiin varmistaa, etta jokaiseen kysymykseen saadusta aineistosta saatiin
poimittua tarkasti kaikki tutkimuksen kannalta keskeiset ilmaukset suurempaan kokonaisuuteen eli

ylaluokkiin ja paaluokkiin.
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Mitka tydympaériston piirteet tai
tydskentelytavat tukevat luovaa
ajatteluasi?

Pelkistetyt ilmaukset:
"Téytyy olla face to face aikaa"
"Luottamus tiimiin"
"Psykologinen turvallisuus"
"Ideoita ei "ammuta alas""
"Etdnd kamerat paalld"
"Tiimin dynamiikka pit&3
toimia"

"Matala hierarkia"
"Kannustus"

"Tiimin tuki"

Pelkistetyt ilmaukset:

"Kavelylld"

"Unissa"

"Lounaskeskustelussa"

"Muiden ihmisten kanssa"

"Mukava ja turvallinen ymparistg"
"Kotona"

"Luonnossa"

"Rauhallisessa paikassa"
"Palautuminen helpompaa kotona"
"Spontaanisti toimiston kasuaaleissa
hetkissa"

"Korkeassa tilassa - tunne, ettd on tilaa

Pelkistetyt ilmaukset:

"Riittdvasti aikaa kalenterissa"
"Workshopin jdlkeen pitda olla
tybstoaikaa useita viikkoja"
"Vapaus paattas ja toteuttaa"
"Kun voi padttdad milloin tekee
tyot"

"Oman kalenterin maarittely"
"Nakee asioiden toteutuvan"
"Aika"

"Ei rajoitteita"

"Uteliaassa mielentilassa"
"Selkeét tavoitteet"
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Pelkistetyt ilmaukset:

"Miro-tydkalu"

"Toimivat tydvilineet, hyva
internet"

"Hyvit jarjestelmat”
"Visuaaliset tydkalut"

ajatuksille"
"Kun antaa luovuuden tulla muualla

"Fyysinen aktiivisuus auttaa
padsemain luovaan mielentilaan”
"Kasilld tehdessa - esim LEGO"
"Omistajuus asioista, antaa
voimaa"

kuin toissa"

"Luonnossa"

"Kuunnellessa musiikkia"
"Tadytyy olla aikaa rentoutua ja
tehda tilaa aivoissa"
"Onnistumisten tunnustaminen"
"Mukavuusalueelta poistuminen"

7
Alaluokat:

Tiimi ja tydskentelytavat Ymparistdn piirteet Luovuutta tukevia tekijoita Jarjestelmét ja teknologiat

Kuva 5. Esimerkki: pelkistetyista ilmauksista alaluokiksi

Alaluokkia syntyi kokonaisuudessaan 63, joista jarjestelemalla ja ryhmittelemalla paastiin vield kuu-
teen ylaluokkaan. Ylaluokat olivat seuraavat:

e Luovuuden ilmeneminen tydssa

o Tydymparistdn vaikutus luovuuteen

e Hyvinvointi luovuuden perustana

o Hybriditydn haasteet ja mahdollisuudet

e Luovuuden mahdollistavia resursseja ja rakenteita

o Yhteisty0 ja tiimi luovuuden tukena

Ylaluokat syntyivat aineistosta nousseiden ilmaisujen ja alaluokkien kautta, joka johti myds kaytan-
ndssa uusien ylateemojen muodostumiseen. Esimerkiksi hyvinvointi tai tiimi ja yhteistyo eivat olleet
suoraan teemoina haastattelurungossa. Uusia teemoja voi kaytannossa aineistolahtoisessa ana-
lyysissa nousta, mutta ne on hyva nostaa omiksi teemoikseen vain, jos ne ovat tutkimuskysymys-
ten osalta tarkeita (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.2). Tassa tutkimuksessa hyvinvointi ja yhteistyo
linkittyvat tutkimuskysymykseen luovuutta tukevista tekijoista, joten niille on omat lukunsa tutkimuk-

sen tuloksissa.

Ala- ja ylaluokkien muodostamisen jalkeen viimeinen ryhmittelyn vaihe oli muodostaa ylaluokista
yhdistavat luokat (Kuva 6) ja tarkastella sitten niiden suhdetta opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3). Yhdistavia luokkia syntyi kolme: Luovuuden merkitys, luo-

vuutta mahdollistavat tekijét ja luovuuden tukeminen organisaatiossa. Luovuuden merkitys sopi
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hyvin ensimmaiseen tutkimuskysymykseen "Mita luovuus tarkoittaa haastateltavien tyossa?”. Toi-
nen yhdistava luokka, Luovuutta mahdollistavat ja estavat tekijat yhdistettiin toiseen tutkimuskysy-
mykseen, "Mitka tekijat edistavat tai ehkaisevat luovuutta hybriditydssa?”. Kolmas syntynyt luokka,
Luovuuden tukeminen, liitettiin tutkimuskysymykseen "Miten tyontekijéiden luovuutta voi tukea hyb-

riditydssa ja miksi se on tarkeaa?”.

Yldluokka Yhdistdva luokka
¢ Luovuuden ilmeneminen Luovuuden merkitys
tyOssa

-> TK: "Mitd luovuus tarkoittaa haastateltavien tyéssd?”

¢ Hyvinvointi Luovuuden

perustana

e Tydympadristén vaikutus Luovuutta mahdollistavat ja estavat tekijat

luovuuteen

* Hybridityén haasteet ja ->TK: "Mitkd tekijét edistdvdt tai ehkdisevdt luovuutta hybridityGssa?”

mahdollisuudet

¢ Luovuuden mahdollistavia
resursseja ja rakenteita

e Yhteisty0 ja tiimi luovuuden
tukena

Luovuuden tukeminen organisaatiossa

-> TK: "Miten tyéntekijéiden luovuutta voi tukea hybriditydssd ja miksi se on tdrkedd?”

Kuva 6. Analyysin lopputuloksena syntyneet ylaluokat ja yhdistavat luokat

Aineistolahtdisen analyysin kautta voitiin tarkastella syntyneita ala- ja ylaluokkia tutkimuskysymyk-
siin peilaten ja palata tarvittaessa alkuperaisiin ilmauksiin merkitysten syventdmiseksi. Analyysira-
kenteen avulla voitiin tarkastella luovuuden iimenemista asiantuntija- ja hybriditydssa, sita tukevia
ja estavia tekijoita, seka organisaation roolia luovuuden tukemisessa. Analyysin kautta syntyneet
teemat tai yldluokat yhdistetaan seuraavassa paaluvussa tutkimuskysymyksiin ja niiden avulla esi-

tellaan tutkimuksen tulokset.
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5 Tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset, jotka on muodostettu aineistolahtdisen sisallonana-
lyysin avulla. Analyysivaiheen aikana aineistosta kerattiin ilmauksia, pelkistettiin ne ja muodostet-

tiin ala-, yla-, ja yhdistavia luokkia. Tulokset esitellaan niin, ettd ne vastaavat tutkimuskysymyksiin

yksi kysymys kerrallaan. Tutkimuskysymysten alle on jaettu analyysivaiheen avulla saadut ylaluo-

kat.

Ensimmaisessa alaluvussa tarkastellaan sita, miten luovuus nayttaytyi haastateltaville ja millaisia
perusedellytyksia sen toteutumiselle on. Toisessa alaluvussa keskitytaan hybriditydon mahdollisuuk-
siin ja haasteisiin luovuuden osalta. Kolmannessa alaluvussa puolestaan kasitellaan organisaation

ja tiimin keinoja tukea luovuutta.
5.1 Mita luovuus tarkoittaa haastateltavien tyossa?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli ymmartaa tarkemmin, millainen rooli luovuu-
della on haastateltavien ty0ssa, kuinka paljon ja minkalaiset tyotehtavat vaativat heidan tydssaan
luovuutta, seka millaisissa tilanteissa haastateltavat kokivat olevansa luovimmillaan. Tassa alalu-
vussa tutkimuskysymykseen vastataan aineiston analyysin avulla saatujen ylaluokkien kautta, joka

on tdman kysymyksen ja yhdistavan luokan osalta luovuuden ilmeneminen tyssé.
Luovuuden ilmeneminen tyossa

Kaikki haastattelut aloitettiin keskustelemalla luovuudesta ensin yleisesti, pyrkien ymmartamaan
mitka olivat kunkin haastateltavan ensiajatukset luovuudesta osana heidan ty6taan. Kysymyksien
kautta kasiteltiin luovuuden merkitysta, sen painoarvoa tai maaraa tyotehtavissa, erilaisia luovuutta

vaativia tehtavia seka ymparistda, jossa haastateltavat kokivat olevansa luovimmillaan.

Luovuus nayttaytyi kaikille haastateltaville tarkeana osana ty6étaan, hieman eri nakdkulmista. Osa
haastateltavista kertoi, ettd oli joskus aikaisemmin ajatellut, etta eivat olisi luovia ihmisia, koska ei-
vat olleet esimerkiksi visuaalisia tai erityisen taiteellisia. Suurin osa haastateltavista arvioi, etta talla
hetkelld heidan tydssaan oli luovuutta vaativia tehtavia prosentuaalisesti noin 30-50 prosenttia
koko tydajasta. Pari haastateltavista piti luovuuden osuutta viela suurempana, jopa 70-90 prosent-
tia tybajasta.

"Tosi tosi iso rooli, ehka sita ei tule ihan hirveasti edes ajateltua. Asiantuntijatyd on pitkalti on-

gelmien ratkaisemista ja eri kontekstien ymmartamista. Mun mielesta on tarkea3, etta pystyy

ajattelemaan luovasti myds siltd kantilta, etta lopulta yritykset kuolee, jos ne ei pysty uudistu-
maan ja niiden on uudistuttava koko ajan koska my6s maailma ympaérilld muuttuu.”



29

Keskusteluissa pohdittin useamman haastateltavan kanssa, etta luovuuden maaran arviointi riip-
puu vahvasti siitd, mita henkilo itse luokittelee luovuudeksi ja siksi ihan tarkkaa arviota on vaikea
sanoa. Kysymys heréatti haastatteluissa keskustelua myos siitd nakokulmasta, ettd koska luovuus
kerran on niin isossa osassa ty6ta, luovuutta pitaisi aktiivisemmin kehittda ja ylipaataan kiinnittaa

luovuuteen huomiota asiantuntijaty6ssa.

Osalle luovuus merkitsi vahvasti ongelmanratkaisua, laatikon ulkopuolelta ajattelua ja uusien rat-
kaisujen ja ideoiden |6ytamistd. Ongelmanratkaisu ja uuden ideointi korostuivat erityisesti rekrytoin-
nin tyotehtavissa, yrittajyydessa seka esimerkiksi tapahtumien jarjestamiseen liittyvissa tehtavissa.
Kyky toimia luovasti ja I0ytda uusia ratkaisuja nahtiin myos selkeana kilpailuvalttina muuttuvassa
maailmassa. Osan kertomuksissa luovuus linkittyi yhteistydhon ja yhteisluomiseen, erilaisiin it-
sensa ilmaisukeinoihin, seka tapoihin kertoa luovasti ihmisten ja yritysten tarinoita. Lisaksi keskus-
teluissa mainittiin luovuuden liittyvan usein tilanteisiin, joissa piti ratkaista jokin tilanne pienilla hen-
kilo-, aika-, tai raharesursseilla. Luovuus nahtiin myos abstraktimmalla tasolla esimerkiksi ajattelu-
tapana, mielen irti paastamisena tai ohi lentavina ajatuksina, joihin pitaa tarttua nopeasti.

“Mulla on puhelin sédngyn vieressa eli jos herdan ja mulla on konsepti mielessa, kirjoitan sen

heti yl6s tai muuten unohdan sen. Sama jos ajan autoa, niin heti kun paasen jonnekin (pysah-
tymaan), kirjoitan sen ylds.”

Haastatteluissa nousi erilaisia esimerkkeja siitd, milloin haastateltavat kokivat olevansa luovimmil-
laan ja millaiset asiat tukivat heidan luovuuttaan. Riittdva uni ja energiataso luovaa ty6ta varten
nousi yhtena tarkeana tekijana. Lisaksi suurin osa kertoi luovuuden tulevan yleensa aina silloin,
kun sita ei aktiivisesti yrittanyt tehda — esimerkiksi lenkkeillessa, treenatessa, suihkussa ja jopa yon
aikana. Osa koki olevansa luovempia aamulla ja osa taas iltapainotteisesti. Riittdva aika ja ilma
luovien ideoiden syntymiselle tuli esiin useasti ja moni koki, ettd luovuus ei synny pakon alla. Pieni

raha- tai aikapaine sen sijaan oli yksi luovuutta helpottava tekija parilla haastateltavalla.

"Siivotessa tai jossain niinku luonnossa tai illalla séngyssa, niin siind samalla. Musta tuntuu,
ettd silloin tulee ehka kaikista luovimmat ideat. Ekassa tydpaikassa ma aloin siivoamaan mei-
dan tyopaikan keittiota kun piti miettia, etta miten jotain asioita ratkaisee tai vastaavaa. Se on
semmosta tarpeeksi aivotonta kasilla tydskentelya.”

Haastateltavia pyydettiin muistelemaan erilaisia tilanteita, joissa oli taytynyt kayttaa luovuutta jon-
kin asian ratkaisemiseksi, ja jotka olivat jaaneet erityisesti mieleen. Pari haastateltavaa oli joutunut
luomaan taysiin uuden tuotteen tai palvelun asiakastilanteessa, jossa sopivaa ratkaisua ei ollut
suoraan saatavilla. Eras haastateltava taas kertoi tilanteesta, jossa oli pitanyt keksia tapa tavoittaa
uusi kohderyhma parhaiten taysin eri maassa ja markkinassa. Lisaksi yhdessa asiakasprojektissa
oli luovuuden avulla luotu konsepti, joka vetosi vahvasti kohderyhman tunteisiin. Lahes kaikkia ko-
kemuksia yhdisti ongelmanratkaisu ja se, etta usein ratkaisu piti 16ytaa taysin tyhjasta itse tai tiimin

kanssa.
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5.2 Mitka tekijat edistavat tai ehkaisevat luovuutta hybridityossa?

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli ymmartaa, mitka fyysiset, psyykkiset tai ympariston
tekijat edistavat luovuutta erityisesti hybriditydn nakdkulmasta. Haastatteluissa keskityttiin ensin
luovuuden yleisiin tekijoihin ja edellytyksiin ja sen jalkeen syvennyttiin hybriditydhon liittyviin koke-
muksiin ja havaintoihin. Tassa alaluvussa tutkimuskysymykseen vastataan aineiston analyysin
avulla saatujen ylaluokkien kautta, joita olivat taman kysymyksen osalta hyvinvointi luovuuden pe-
rustana, tybympaéristén vaikutus luovuuteen seka hybridityén haasteet ja mahdollisuudet luovuu-

dessa.
Hyvinvointi luovuuden perustana

Hyvinvointi ja esimerkiksi unen ja palautumisen riittdvyys luovuuden edellytyksina nousi esille use-
assa haastattelussa. Huonosti nukutun yon jalkeen etenkin tiimissa tapahtuva luova tyéskentely
koettiin haastavaksi. Mikali tdissa oli puolestaan ollut hyvin stressaava tai kiireinen ajanjakso, se
vaikutti uneen, joka taas vaikutti luovuuteen ja aiheutti viivastysta ja kiiretta — lisaten stressia enti-

sestaan. Unella ja riittdvalla levolla koettiin siis olevan iso merkitys luovuudessa.

Aivojen palautumisen tarkeys nousi myds yhtena teemana ja haastateltavat kertoivat omia koke-
muksiaan siitd, miten mielen hyvinvointia edistdmalla voitaisiin tukea myés luovuutta. Meditaatio ja
mindfulnessin harjoittelu nousivat yhtena keinona kokeilla mielen rauhoittamista, joka puolestaan
luo tilaa mielessa luovuudelle. Lisaksi erilaisista arsykkeista irrottautuminen esimerkiksi sulkemalla
puhelin ja sometilit tai [dhtemalld mdkkimaisemiin osoittautuivat hyviksi keinoiksi maailman hali-
nasta irrottautumiseen. Keskusteluissa kavi myds ilmi, ettd on tarkeda oppia tunnistamaan, mika

on riittdvan hyva ja etta valilld luovuudesta ei esimerkiksi tule mitdan ja se on hyvaksyttya.

Hyvinvointia tarkasteltiin keskusteluissa myos siitd ndkdkulmasta, ettd monelle hybridi- tai etatyon
tuoma vapaus asua haluamassaan kaupungissa tai paikkakunnalla mahdollisti sen, etta elama tun-
tui ylipaataan onnellisemmalta. Tama onnellisuus heijastui haastateltavien mielesta positiivisesti

myos luovuuteen.

"Hybridityé on mulle tosi merkittavasti mahdollistanut mun koko nykyisen elaman - siis se ol
siis mulle ihan tosi iso juttu, ettd ma paasin aikanaan muuttamaan ténne. Tai en usko, etta ma
olisin edelleenkaan parisuhteessa, saati mulla olisi edes lasta, jos ma olisin jaanyt -- eli se
niinku oman nakoéinen elama - onnellisuus mita siita tulee ne totta kai se kaikki kuplii eteen-
pain.”
Lisaksi vapaus jarjestaa tyot oman aikataulun ymparille mahdollisti muun muassa urheilun ja ulkoi-
lun tydpaivan aikana. Monelle luovuutta helpotti fyysinen aktiivisuus, kuten kavely, juokseminen tai
kuntosali. Lisaksi luonnossa kayminen esimerkiksi vaelluksilla tai metsakavelyilla oli muutamalle

haastateltavalle tarkea tekija hyvinvoinnin edistamisessa.
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Tyoéympariston vaikutus luovuuteen

Luovuuteen vaikuttavia tydympariston tekijoita nousi esille monia. Erityisesti riittava aika koettiin
tarkeaksi tekijaksi luovuuden syntymiselle. Moni haastateltavista painotti, ettd luovuus ei synny sil-
loin kun valttdmatta haluaisi, eikd nopeasti. Luovuudelle tulisi olla varattuna seka aktiivista tydsto-
tai ideointiaikaa, etta riittdvasti puhdasta vapaa-aikaa. Monella luovat ideat syntyivat jossain muu-
alla, kuin tyépaikalla — autoa ajaessa, suihkussa, nukkuessa, juostessa tai jossain rauhallisessa,

spontaanissa hetkessa.

"Enemman aikaa ma sanoisin. Yritykset harvemmin on valmiita maksamaan niin korkeata
summaa siitd, kuinka paljon aikaa menee oikeasti siihen, etta luot jotain tosi hyvaa ideaa. Mut
sen takia tosi monet ideat voi jaada kadenlampdiseksi, koska niihin ei kayteta tarpeeksi ai-
kaa.”

Aikaan liittyi myds oman ajan ja kalenterin jarjestamisen vapaus, joka koettiin erittain tarkeana teki-
jana motivaation ja luovuuden tukemisessa. Pelkan kalenterin lisaksi myos vapautta paattaa esi-
merkiksi tydajoista ja tydskentelyn sijainnista pidettiin tarkeana tekijana. Useampi haastateltava
nosti esiin, etta luovuus on parhaimmillaan silloin, kun erilaisia rajoitteita on ylipaataan mahdolli-
simman vahan. Vapauden koettiin antavan voimaa ja omistajuuden tunnetta, jotka puolestaan tun-

tuivat ruokkivan luovuutta.

Fyysisesta ymparistdsta puhuttaessa moni korosti sita, ettd kotoa tydskennellessa hyva puoli on
se, etta saa ainakin itse rakentaa itselleen miellyttavan toimistoympariston. Tyopaikan toimiston
osalta koettiin, ettad sen viihtyvyys ja hyva varustelu on tarkeda. Toimistolla pitda olla mukava, siisti,
rauhallinen ja kotoisa tunnelma ja tyokalut kuten koneet, naytét ja internetyhteys pitavat olla hyvat.
Tilan tulisi my6s olla tarpeeksi avara ja korkea — osa haastateltavista koki sen antavan tilaa ajatuk-

sille ja néin lisddvan luovuutta.

Fyysisen tydskentely-ymparistdn ja toimivien laitteiden liséksi keskusteluissa painotettiin erilaisten
tydkalujen ja jarjestelmien tarkeytta erityisesti hybridiymparistossa tydskennellessa. Jarjestelmien
avulla muun muassa luovien tydpajojen dokumentointi tapahtuu ikdan kuin automaattisesti, mika
vapauttaa tilaa ja aikaa tydpajan jalkeen muulle luovalle tyélle. Lisaksi erilaisilla tydkaluilla, kuten
virtuaalisilla valkotauluilla koettiin olevan myos visuaalisesti merkitysta ja hyétya luovassa suunnit-

telussa.

Tiimity6skentely oli tutkittavassa organisaatiossa isossa osassa arkea, joten hyvan ilmapiirin ja
psykologisen turvallisuuden toteutuminen tiimissa koettiin myds tarkeaksi osaksi luovuutta edista-
vaa ymparistéa. Moni haastateltavista korosti, etta luovuutta vaativissa tilanteissa jokaisella pitaa
olla mahdollisuus olla oma itsensa ja pystya ilmaisemaan ideoita ja ajatuksia tiimille ilman, etta ko-

kisi pelkoa niiden arvostelusta.
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"Aika tarkeassa roolissa on myos se face to face (tapaaminen). Perustuu myds paljon siihen,
ettd sa luotat toisiin ihmisiin ja se etta sulla on keskinainen luottamus siita, etta sun tiimilainen
ei naura sun idealle. Se, ettad sa naet niitd ihmisia saanndllisesti auttaa siihen, etta sitten se
sujuvoittaa sita online ideointia.”

Hybridityon haasteet ja mahdollisuudet luovuudessa

Kokemukset hybriditydsta jakaantuivat haastateltavien kesken jonkun verran. Moni tunnisti seka
haasteita, ettd mahdollisuuksia ja osa tykkasi tehda enemman etana, kuin toiset taas kasvotusten
tiimin kanssa. Keskusteluissa kuitenkin nousi useasti, ettd hybridimallin hyéty on ehdottomasti se,

ettd jokainen voi valita itselleen sopivimman mallin.

Vapaus valita sijainti ja tydskentelytapa koettiin luovuutta tukevaksi, koska silloin jokaisella on
mahdollisuus luoda itselleen parhaita rutiineja luovuuden tukemiseksi. Tahan koettiin toisaalta liitty-
van haaste siita, miten tunnistaa tiimille tai organisaatiolle parhaiten toimiva malli. Moni haastatel-
tavista oli sita mielta, etta sopiva hybridimalli pitaisi aina miettia kullekin tiimille sopivaksi ja sopia
siitd yhdessa. Jotta tama toteutuisi, tulee ensin tuntea ja ymmartaa kyseiselle tiimille tai organisaa-

tiolle parhaat toimintatavat.

Sijainnin joustavuus hybridityéssa mahdollisti haastateltavien mielestd myos sen, etta tiimilaiset
voivat asua kaytanndssa missa kaupungissa tai maassa tahansa tyon luonteesta ja lahityon tar-
peesta riippuen. Haastateltavat toivat esiin diversiteetin tarkeyden — erilaiset taustat, osaaminen ja
nakokulmat helpottivat luovaa tyoskentelya, ja hybridityd mahdollisti parhaiden tydntekijéiden palk-
kaamisen sijainnista riippumatta. Tyontekijoiden lisaksi myOs asiakkaat voivat olla eri lokaatioissa,
kun tyota tehdaan hybridimallilla. Luovuutta helpottavaksi tekijaksi koettiin asiakastyossa se, etta
viestinta ja eri tilanteiden lapikaynti voitiin jarjestaa joustavammalla aikataululla esimerkiksi video-

palaverin avulla, kuin ettd aina pitaisi aikatauluttaa fyysinen tapaaminen.

Osan haastateltavien mielesta hybridityd on lisannyt luovuutta siksi, etta tydntekijat voivat suunni-
tella omaa ty6taan paremmin tehtavasta ja tilanteesta riippuen. Osa luovuutta vaativista tehtavista
on helpompaa tehda tiimin kanssa kasvokkain sparraten ja osa taas vaatii enemman keskittymista,
joka koettiin padosin helpommaksi kotona. Pari haastateltavaa kertoi, etta luovuus vaatii heilla hil-
jaisen ja rauhallisen tilan joko kotona tai toimistolla. Lisaksi haastateltavat kuvasivat tilanteita,
joissa vapaus suunnitella tydpaivan aikataulu ja kulku itse mahdollisti laadukkaamman tyéskente-
lyn ja vahensi painetta. Luovuuden kannalta merkitykselliset toiminnot, kuten tauot, ulkoilu ja ym-
paristdn vaihtelu oli helppoa toteuttaa hybridiymparistdssa. Hybriditydn nahtiin siis tuovan jousta-

vuutta, lisdavan tydn mielekkyytta ja omaehtoista otetta luovuuteen.

Vaikka hybridityd nahtiin paaosin luovuutta vahvistavana tyén muotona, keskusteluista nousi esiin

my0s asioita, jotka voivat heikentaa luovuutta. Yhtena haasteena nahtiin spontaanin
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vuorovaikutuksen puute tai vdheneminen, jos tyontekijat eivat nahneet tiimilaisiaan kasvotusten.
Toimistolla tapahtuvat epaviralliset keskustelut koettiin tilanteiksi, joissa saattaa parhaillaan syntya
ikdan kuin itsestaan luovia ideoita. Lisdksi pari haastateltavista mainitsi, ettd etdna ja esimerkiksi
videoyhteydella tapahtuva viestinta saattaa jaada etaiseksi, jolloin yhteinen ideointi ei tapahdu yhta
helposti kuin kasvotusten. Osa haastateltavista koki myds, ettd etdna tydskennellessa ihmisten
mielentilan, elamantilanteiden tai energian lukeminen saattaa olla haastavampaa ja voi aiheuttaa
vaarinymmarryksia.

" ...joskus etana ymmarran vaarin jonkun energiaa ja se ihmisten energia oikeasti vaikuttaa

muhun. Eli jos tunnen, etta ihmiset on allapain tai artyneita niin joo, se vaikuttaa muhun pal-

jon, mutta se vaikuttaa myds mun luovuuteen — se, etta ei pysty lukemaan ihmisten energiaa
tai mielialaa.”

Lisaksi liiallinen etatydskentely toi osalle yksinaisyyden tunnetta ja saattoi vahentaa yhteisollisyy-
den tunnetta tiimissa. Tama oli tosin yksilollista, silla esimerkiksi yksi haastateltavista kertoi, ettei
koe itseaan koskaan yksinaiseksi, vaikka tydskentelisi etana, kun riittavasta vuorovaikutuksesta

pitaa itse kiinni.

Hybriditydssa haasteena nahtiin myos tilanteet, joissa tiimilaisten tydskentely eri paikoista saattoi
aiheuttaa passiivisuutta osallistumisessa, ellei tydskentelya ohjata tietoisesti. Luottamuksellista il-
mapiiria ja luovuuden syntymista koettiin olevan haastava saavuttaa, mikali osallistuminen ei ollut
tasaista. Lisaksi kameroiden kiinni pitaminen videopuheluissa vaikutti muutaman haastateltavan

mielesta negatiivisesti tiimin ilmapiiriin ja luovuuden syntymiseen esimerkiksi tydpajojen aikana.

Haastateltavat nostivat esiin myos tydn luonteen muuttuneen pirstaleisemmaksi, kun etatyot ovat
lisdantyneet. Kun paivat koostuvat monista lyhyista palavereista ja nopeasta siirtymisesta tehta-
vasta toiseen, jaa luovuudelle liilan vahan tilaa. Riittava aika ja tila koettiin luovuudelle tarkeaksi
edellytykseksi, ja tdma voi jadda toteutumatta, jos kalenteri on liian tarkkaan aikataulutettu. Taito

johtaa omaa tyétaan koettiin tarkeaksi, jotta tydsta ei tule liian kuormittavaa.

"Tyd on muuttunut enemman pirstaleiseen suuntaan ja jos vaikka miettii, ettd sahkdpostit kek-
sittiin sen takia ettd ihmisten ty6 helpottuisi, kun ei pitaisi lahettda niin paljon kirjeita - helpot-
tiko se ihmisten ty6ta? Vai tekikd se vaan asioista tosi paljon nopeampia. Ei valttdmatta hybri-
ditydn vika, mutta nyt meillad on nelja tuhatta erilaista viestintavalinetta ja niita arsykkeita tulee
koko ajan.”

5.3 Miten tyontekijoiden luovuutta voi tukea hybriditydssa ja miksi se on tarkeaa?

Taman tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli saada selville erilaisia keinoja ja konkreettisia tapoja
luovuuden tukemiseksi hybridiymparistéssa tydskentelevassa organisaatiossa. Teemaa kasiteltiin
seka yksilon, tiimin, esihenkildiden ettd organisaation nakdkulmasta, jotta saataisiin mahdollisim-
man paljon erilaisia keinoja luovuuden tukemiseen. Lisaksi haluttiin saada ymmarrysta siihen,

miksi luovuuden tukemiseen kannattaa panostaa. Ylaluokat tdhan kysymykseen liittyen olivat
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luovuuden mahdollistavia resursseja ja rakenteita organisaatiossa ja yhteistyé ja tiimi luovuuden

tukemisessa.
Luovuuden mahdollistavia resursseja ja rakenteita organisaatiossa

Haastateltavat toivat esiin monia nakokulmia ja kaytannon esimerkkeja siihen, miten tyontekijoiden
luovuutta voitaisiin parhaiten tukea hybriditydssa. Yksi tarkeimmista, lahes kaikissa keskusteluissa
nousseista aiheista oli luottamuksen ja vapauden antaminen. Haastateltavien mielesta tyétekijoi-
den tulisi saada paattaa mahdollisimman vapaasti itse heille sopivimmat tyoskentelytavat, aika-
taulu ja tyén teon sijainti. Oman tyon suunnittelu ja aikataulutus vapaasti toi haastateltavien mie-
lesta lisda aikaa ja tilaa luovalle ajattelulle ja tydlle. Tarkedna koettiin silti myos tiimin yhteinen, ai-
kataulutettu luova tydskentelyaika, jossa voitiin esimerkiksi aloittaa ideointia yhdessa tai vaihtoeh-

toisesti vetaa yksin tyostettyja ideoita yhteen.

Esihenkil6illa ja johtamisella nahtiin olevan tarkea rooli luovuuden mahdollistajina. Haastateltavat
painottivat johtamisessa kykya tunnistaa tiimin erilaiset tydskentelytavat ja tarpeet, seka luoda
tyontekijoille paras mahdollinen tila luovalle tydskentelylle. Tiimin erilaisten tydskentelytapojen tun-
nistamiseen ehdotettiin sdanndllisia 1:1-keskusteluita ja esimerkiksi tiimilaisten vahvuuksiin, kehi-
tyskohteisiin ja persoonallisuuspiirteisiin tutustumista erilaisten persoonallisuus- ja kykytestien
avulla. Lisaksi kalenterien priorisointi yhdessa tydntekijdiden kanssa, osallistavan kulttuurin luomi-
nen ja psykologisen turvallisuuden varmistaminen nousivat tarkeina asioina luovuuden tukemi-

sessa.

"Johtajan roolissa pitaa pystya mahdollistamaan tiimille luovien hetkien syntymisen, rauhoitta-
maan ty6ta, koska luova tyd vaatii tosi paljon ilmaa ajatusta, ja hengitysta. Taytyy osata myds
tuoda sellaiset tiimilaiset yhteen, jotka pystyvat rakentamaan toistensa ideoiden paalle. Diver-
siteetti on tosi tarkea, mutta tiimin pitda osata myds pallotella asioista yhdessa, esim. jos tii-
missa puheliaita niin hiljaisemmat ei aina paase ihan mukaan heittelemaan.”

Luovuutta mahdollistavana tekijana nahtiin myos hyvien tydkalujen ja sopivan ympariston varmista-
minen tyonantajan nakokulmasta. Haastateltavien mielesta tyonantajat voivat tukea luovuutta tar-
joamalla toimivat tyovalineet, laitteet ja jarjestelmat, viihtyisat tyotilat seka taloudellista tukea esi-
merkiksi luovuutta tukeville aktiviteeteille, kuten urheiluhetkiin tiimin kesken. Yhtena ideana nousi
myds viikottainen "luova tunti”, jolloin tyontekijat voisivat ruokkia omaa luovuuttaan haluamallaan
tavalla — esimerkiksi urheillen, maalaten tai ottamalla vaikkapa paivaunet. Lisaksi kasvokkaisen
ajan jarjestaminen esimerkiksi workshopien tai tiimipaivien muodossa koettiin hyodyllisena. Tar-
keana pidettiin tyontekijoiden kuuntelua siind, kuinka usein kasvokkaista aikaa haluttaisiin jarjestaa

ja milla tavalla, jotta koettu vapaus sailytetaan.

Keskusteluissa nousi esiin myos tarve virkistaa aivoja valilla muuallakin kuin omassa tutussa tyo-

kontekstissa, kuten esimerkiksi messuilla, tapahtumissa ja erilaisissa koulutuksissa. Toisaalta
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myds taysin toinen ymparistd, kuten luontoon tai taidenayttelyyn Iahteminen yhdessa tiimin kanssa
koettiin lisdavan luovuutta. Osa haastateltavista koki, ettd esimerkiksi tydnantajan jarjestama sel-
kea budjetti tallaiseen toimintaan olisi hyodyllista ja tapahtumat tai yhteiset reissut eri ymparis-
toissa ruokkisivat luovuutta ja mielikuvitusta. Tyohon suoremmin liittyvina koulutusideoina nousivat
esimerkiksi coaching-metodista kouluttautuminen, design thinking ja muut luovaa prosessia tuke-

vat mallit.

Moni haastateltavista toi ilmi myds psyykkisia teemoja johtamiseen liittyen. Psykologisen turvalli-
suuden lisaksi organisaation tulisi varmistaa tyontekijoiden riittava palautuminen, motivaatio ja tyon
mielekkyys. Tarkeana koettiin mielen rauhoittamiseen kannustaminen esimerkiksi meditaation ja
riittavien taukojen avulla, tydntekijdiden inspirointi tuomalla uusia konteksteja, seka esihenkildiden
I&sndolo- ja kuuntelutaidot. Lisaksi tarkedna koettiin rohkaiseminen myds keskeneraisiin ideoihin ja
lupa virheiden tekemiseen ja niistéd oppimiseen. Moni haastateltavista koki, ettd kun tyontekijdiden
hyvinvointiin, motivaatioon ja tydn mielekkyyteen panostetaan, luovuus paasee valloilleen ja tuo
myads tuloksia organisaatiolle. Tulosten liséksi osa haastateltavista mainitsi luovuuden kokemusten

lisdavan entisestaan innostusta, mika voi nakya suoraan tyon laadussa.
Yhteistyo ja tiimi luovuuden tukemisessa

Tiimityoskentely nousi tarkeaksi osaksi luovaa tyoskentelya lahes kaikissa keskusteluissa. Hyvin
yhteen toimiva, monimuotoinen tiimi koettiin tarkeana ideoinnissa ja ajatusten rikastamisessa. Tii-
milaisten eri vahvuuksien hyddyntaminen luovassa tyoskentelyssa koettiin erittain tarkedna ja osa
mainitsi tiimin tuntemisen hyvin olevan edellytyksena yhteisluomiselle. Pari haastateltavista kertoi
my0s ideoinnin ja luovuuden harjoittelun tarkeydesta yhdessa tiimin kanssa ja tarvittaessa luovaan

prosessiin ja ajattelutapaan kouluttamisen.

Haastateltavat toivat esiin erilaisia keinoja oppia tuntemaan tiimia, jotta luova tydskentely olisi hel-
pompaa ja tuloksekkaampaa. Yhteiset tiimipaivat, joissa tutustaan kollegoihin [ahemmin tyon ulko-
puolella koettiin tarkeiksi epavirallisten keskustelujen, tiimin tuntemisen ja hauskanpidon nakdkul-
masta. Lisaksi aiemmin mainitut persoonallisuus- ja kykytestit tuotiin esiin ideana esimerkiksi niin,
etta testitulokset tai tarkeimmat nostot niista voisi lisatd omaan profiilinsa tydpaikan viestintakana-
vissa. Nain uudet tydntekijat oppisivat tiimilaisistd nopeasti muutakin, kuin pelkdn nimen ja kasvot.
Lisaksi esimerkiksi tydsuhteen alussa koettiin olevan parempi olla hieman enemman kasvotusten,

jotta ihmisten valille voisi syntya luovuudellekin tarkeaa luottamusta.

Tiimin kanssa varattu aika yhteiselle luovalle tydskentelylle nahtiin tarkedna, mutta useampi haas-
tateltavista myos mainitsi, etta on tarkeaa hyvaksya yhdessa, etta aina luovalle tyoskentelylle va-

rattu hetki ei tuotakaan suoraan tulosta. Myds palautteen saamisen ja antamisen, seka avoimen
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keskustelun kulttuurin koettiin tukevan luovaa yhteista tekemista. Palautteen antamisesta nostettiin
esimerkkina esimerkiksi peer review eli vertaisarviointia muistuttava tyéskentelymalli, jossa ty6s-

kennelldan parin kanssa toiselta oppien ja palautetta jakaen.

"Luovuudelle pitaa antaa tilaa oli se sitten oma luovuus tai muiden — improvisaatiossa on esi-
merkiksi konsepti, etta toisen idealle ei ikind sanota ei, vaan aina kylla. Kaikki ideat aina hy-
vaksytaan - ei ole oikeaa tai vaaraa, tai hyvaa tai huonoa, kaiken paalle voi rakentaa. Sel-
laisen hyvaksymisen ja positiivisen suhtautumisen opettaminen tukee luovuutta.”

5.4 Yhteenveto tuloksista

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen kautta tarkasteltiin, millainen rooli luovuudella on haastatelta-
vien tydssa, kuinka paljon ja minkalaiset tydtehtavat vaativat heidan tydssaan luovuutta, seka min-
kalaisia perusedellytyksia heidan mielestaan luovuuden syntymiselle on. Luovuus oli kaikille haas-
tateltaville tarkeassa ja suuressa osassa ty6ta, suurimmalla osalla maara oli 30-50 % ja osalla hie-
man 50 %:n ylapuolella. Kysymyksen kohdalla pohdittiin, ettéd luovuuteen pitaisi kiinnittda enem-

man huomiota asiantuntijatydssa sen ollessa suuressa roolissa.

Ongelmanratkaisu, laatikon ulkopuolelta ajattelu, yhdessa ja yksin uuden ideointi korostuivat luo-
vuuden maaritelmissa ja luovuus nahtiin myos selkeana kilpailuvalttina alalla. Luovuuden edellytyk-
sina pidettiin riittdvaa energiatasoa ja palautumista, aikaa ja ilmavuutta, paineettomuutta seka en-
nen kaikkea aikaa tyon ulkopuolella, silla parhaiden ideoiden koettiin nousevan usein esimerkiksi
urheillessa tai muun vapaalla tapahtuvan aktiviteetin aikana. Mielen rauhoittaminen ja ty0sta ja ar-
sykkeista irrottautuminen koettiin helpottavan luovuuden ilmenemista. Lisaksi ylipaataan onnelli-

suuden - hybriditydn tuoman vapaudenkin kautta - koettiin tukevan luovuutta.

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittda, mitka tekijat edistavat luovuutta erityisesti
hybriditydon ndkokulmasta. Riittdvan ajan jarjestaminen ja antaminen luovuudelle nousi vahvasti
esiin, koska luovuus ei synny pakottamalla. Hybriditydn koettiin tuovan lisaa aikaa, silla esimerkiksi
kotoa tydskennellessa pystyi tekemaan kotity6t taukojen aikana. Oman aikataulun ja tydskentelyn
jarjestamisen, seka rutiinien muodostamisen vapaus koettiin erittdin tarkeana tekijana motivaation
ja luovuuden tukemisessa. Luovuus koettiin parhaimmaksi silloin, kun rajoitteita on vahan. Toi-
saalta sopiva malli pitaisi olla sellainen, joka toimii mahdollisimman hyvin tiimille, ei pelkastaan yk-

silolle.

Moni koki, etté hybriditydssa jokaiselle sopivan fyysisesti viihtyisan ja toimivan ymparistén muodos-
taminen on helpompaa. Toimistolla hyva viihtyvyys, rauhallinen ja kotoisa tunnelma ja toimivat tyo-
kalut olivat tarkeita. Lisaksi tilan avaruus koettiin luovuutta edistavana tekijana. Teknologiat ja tyo-

kalut nahtiin aikaa vapauttavina ja niista koettiin olevan apua myos visuaalisesti luovassa
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suunnittelussa. Hyva ilmapiiri ja psykologinen turvallisuus koettiin myds tarkedksi osaksi luovuutta

edistavaa ymparistoa.

Sijainnin joustavuus hybriditydssa mahdollisti paremman diversiteetin ja joustavuuden aikatau-
luissa, jotka tukevat luovuutta. Liséksi luovuuden kannalta tarkeat tekijat, kuten tauot, ulkoilu ja ym-

paristdn vaihtelu oli helppoa toteuttaa hybridiymparistdssa.

Hybridityd nahtiin paaosin luovuutta vahvistavana, mutta haastatteluista nousi esiin myds luovuutta
rajoittavia tekijoita. Haasteina nahtiin spontaanin viestinnan vahaisyys, etaisyyden tunne, yhteisolli-
syyden tunteen vaheneminen, passiivinen osallistuminen, etdpalaverien uuvuttavuus ja luottamuk-
sen vaikeampi syntyminen. Nama koettiin kuitenkin yksildllisesti, mika on tarkeda huomioida. Moni

koki hybridi- ja etatyon lisanneen my0s kiireen tunnetta.

Kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli kartoittaa erilaisia konkreettisia keinoja luovuu-
den tukemiseksi hybridiymparistdssa tydskentelevassa organisaatiossa. Yksi tarkeimmista oli luot-
tamuksen ja vapauden antaminen — itsendinen paatos tydskentelytavoista, aikataulusta ja tyon

teon sijainnista. Lisaksi tarkeana pidettiin tiimin yhteista aikaa joko etana tai kasvotusten.

Johtamisen osalta keinoina nousivat tiimille parhaiden tydskentelytapojen tunnistaminen, priori-
sointi tydntekijan kanssa, psykologisen turvallisuuden ja hyvan, rennon kulttuurin luominen, palau-
tumisesta huolehtiminen seka tydkalujen toimivuuden varmistaminen. Lisdksi oman tydkontekstin
ulkopuolelle kannustaminen ja erilaisiin tapahtumiin meno koettiin tarkeana, kuten myds koulutus-
ten tarjoaminen luovuuteen liittyen. Tiimitydskentely koettiin tarkedna ideoinnissa ja luovuudessa,
joten tiimilaisten kunnollinen tutustuttaminen toisiinsa ja vahvuuksiinsa, luottamuksen rakentami-

nen, seka pareittain tai ryhnmassa tydskentely koettiin tarkeina.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksista tehtyja keskeisimpia havaintoja luovuuden ja
hybriditydn osalta. Tavoitteena on ymmartaa, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden luovuuteen
hybriditydssa ja miten luovuutta voitaisiin tukea entista paremmin. Tutkimuksella on saatu kattava
maara erilaisia konkreettisia keinoja luovuuden tukemiseksi, jotka esitellaan tarkemmin kehityseh-
dotuksissa. Lisaksi luvussa pohditaan tyon luotettavuutta sekd omaa oppimista tutkimuksen ai-

kana.
6.1 Keskeisten tulosten pohdinta

Tutkimuksessa tarkasteltiin haastateltavien kokemuksia luovuudesta hybridity6ssa. Tassa alalu-

vussa peilataan tutkimuksen tuloksia aiemmin esitettyyn teoriaan tutkimuskysymys kerrallaan.
Mita luovuus tarkoittaa haastateltavien tyossa?

Tutkimustulokset osoittivat, etta luovuudella on kyseisessa asiantuntijaorganisaatiossa suuri rooli
ja luovuutta tarvitaan monenlaisissa tehtavissa — pienemmasta ongelman ratkaisusta ja ideoinnista
valmiin tuotteen tai palvelun syntymiseen. Luovuus koettiin myds asiana, jota pidetaan ikaan kuin
itsestdanselvyytenda, eika sita valttamatta ajatella tai kehiteta aktiivisesti organisaatioissa. Luovuu-
den tunnistaminen ja kehittdminen koettiin kuitenkin tarkeaksi ja se tukee myos tutkimuksia luovuu-
den vaikutuksista organisaation menestykseen ja taloudelliseen kehitykseen (Harisalo 2011, 10-11
& 43).

Luovuudelle 16ytyi erilaisia maaritelmia, mutta suurimman osan mielesta luovuus oli heidan tyos-
saan vahvasti ongelmanratkaisua, laatikon ulkopuolelta ajattelua ja uusien ratkaisujen ja ideoiden
Ioytamista. Tama maaritelma tukee muiden tutkijoiden tekemia maaritelmia luovuudesta, kuten
Amabilen luovuuden maaritelma (Amabile 1998, 78) ja Sawyerin (2012, 7) listaamat ongelmanrat-
kaisua, ammatillista luovuutta ja pienempia yksilon luomuksia kuvaavat "Little-C”, "Pro-c”, "Low-c”
ja "Middle-c” maaritelmat. Tulokset tukivat myds Harisalon (2011, 16 & 43.) ajatusta siita, etta luo-
vuus ei synny kaskysta tai helposti sormia napsauttamalla, vaan vaatii oikeanlaisen ympariston ja

ohjaamista.
Mitka tekijat edistavat tai ehkaisevat luovuutta hybridityéssa?

Haastattelujen avulla saadut tulokset luovuutta edistavista tekijoista tukivat hyvin aikaisemmin teh-
tyja tutkimuksia ja teoriaa luovuudesta. Haastateltavat kokivat riittdvan ajan ja ilmavuuden tarke-
aksi tekijaksi luovuudessa, mika tukee aikaisempaa teoriaa siita, etta eparealistinen aikataulu eh-

kaisee luovuuden syntymista (Amabile 1998, 82).



39

Yhdessa ideointi oli osalle isossa roolissa luovuudessa, mika puolestaan on todettu hyvin tehok-
kaaksi keinoksi toteuttaa luovuutta, mikali sen yhdistda ensin tapahtuvaan yksildn luovaan proses-
siin (Mullen, Johnson, & Salas, 1991; Paulus, Nakui, Putman, & Brown, 2006; Paulus & Yang,
2000 teoksessa Kim 2019, 120).

Vapaus nousi haastatteluista tekijana, joka vaikuttaa positiivisesti tydntekijéiden motivaatioon ja
sitd kautta myds luovuuteen. Tama havainto tukee Blombergin, Kallion & Pohjanpaan (2017, 83—
84) ajatusta siita, etta riittdva vapauden antaminen tydntekijoille on tarkeaa organisaatioissa, joissa
luovuutta halutaan tukea. Hybriditydssa vapaus nékyi esimerkiksi siina, etta tyontekijat voivat paat-

taa tydskentelysijainnistaan tai aikataulustaan.

Moni haastateltavista koki, ettd hybriditydssa on helppoa rakentaa ymparistd, joka on itselle miel-
Iyttdva ja toisaalta valita esimerkiksi tyétehtavien mukaan haluaako menna toimistolle, vai tyésken-
nelld etana. Tama vahvistaa aiemmin tehtya tutkimusta siita, ettd hyva mahdollisuus keskittymi-
seen, mutta myds muiden kanssa keskusteluun on tarkeaa luovuuden kannalta (Blomberg, Kallio &
Pohjanpaa 2017, 88). Tydkalujen ja teknologioiden toimivuus nostettiin tarkedksi hybriditydympa-
ristdssa ja etenkin etatdita tehdessa. Tama tukee aikaisempaa teoriaa siita, etta teknologia on tar-
keassa roolissa mahdollistamassa saumattoman yhteistyon ja luovan tyén tekemisen (Gebbing
ym. 2024, 3).

Psykologinen turvallisuus ja ihmisten valinen luottamus koettiin myds tarkeaksi osaksi luovuutta
edistavaa ymparistéa. Tama havainto kulkee kasi kddessa muun muassa Gebbingin seka Blom-
bergin, Kallion ja Pohjanpaan nakemysten kanssa siita, etta psykologinen turvallisuus ja hyva tiimi-
henki ovat tarkeita luovuuden edellytyksia (Blomberg, Kallio & Pohjanpaa 2017, 85-86; Gebbing
2024, 10).

Haastateltavat toivat esiin yhtena tekijanad myos diversiteetin tarkeyden — erilaiset taustat, osaami-
nen ja nakdkulmat helpottivat luovuutta, ja hybridityd mahdollisti tyontekijoiden palkkaamisen laa-
jemmalta maantieteelliselta alueelta. Diversiteetin on myos aiemmin tutkittu vaikuttavan positiivi-
sesti luovuuteen (Blomberg, Kallio & Pohjanpaa 2017, 85-86).

Keskusteluissa nousi myos luovuutta ehkaisevia tekijoita, joita olivat esimerkiksi spontaanin vuoro-
vaikutuksen ja keskusteluiden vaheneminen, etaiseksi jaava viestinta ja hankaluudet tunnistaa ih-
misten tunteita ja mielentiloja etayhteyden valityksella. Viestintaa voi kuitenkin parantaa esimer-
kiksi niinkin pienella vaivalla kuin kameroiden auki pitamiselld ja nain parantaa viestinnan selkeytta
ja rakentaa luottamusta (Alasoini, Hirvonen & Kansala 2025, 13; Vartiainen, Antczak, Gorniak &
Posta 2023, 34-35).
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Miten tyontekijoiden luovuutta voi tukea hybridityossa ja miksi se on tarkeaa?

Yksi haastatteluissa eniten korostuneista asioista luovuuden tukemisessa oli luottamuksen ja riitta-
van vapauden antaminen tyontekijalle. Tama havainto on hyvin linjassa aikaisemman teorian
kanssa siita, ettd vapaus on tarkea tekija tydntekijan motivaation ja innostuksen kannalta (Harisalo
2011, 19-20; Dawson & Andriopoulos 2014, 306-307).

Johtamisella nahtiin olevan tarkea rooli luovuuden mahdollistajana. Haastateltavat kertoivat toivo-
vansa johtajilta kykya luoda tydntekijoille paras mahdollinen tila luovalle tydskentelylle. Tahan ti-
laan lukeutuivat tyokalut, viihtyisat tydtilat ja tiimille jarjestetty yhteinen kasvokkainen aika. Erityi-
sesti yhteisen ajan tarkeys vahvisti teoriaa siita, etta kollektiivinen luovuus on tarkeaa ja parantaa
muun muassa organisaatioiden kilpailukykya (Acar, Tuncdogan, van Knippenberg & Lakhani 2024,
2119). Keskusteluissa nousi esiin my0s tarve piristaa luovaa ajattelua kdymalla valilla oman tyo-
kontekstin ulkopuolella. Tama vahvistaa esimerkiksi Rehnin (2019, 108—-110) ajatusta siita, etta
vanhoista kaavoista ja tutusta irtaantuminen on hyvaksi luovuudelle ja sitad voidaan tehda esimer-

kiksi leikin avulla.

Tuloksiin ja aikaisempaan teoriaan peilaten luovuuden tukeminen hybriditydssa on tarkeaa siksi,
etta luovuutta voi hyddyntaa lahes kaikessa kontekstista riippumatta — ongelmanratkaisussa, yksi-
I6n ja tiimin ideoinnissa, uusien tuotteiden kehittdmisessa (Kim 2019, 120). Tukemalla esimerkiksi
tydntekijdiden motivaatiota sisaisesti, saadaan ihmisesta luovin irti (Amabile 1998, 79-80). Ymmar-
tamalla luovuuden tarkeys ja panostamalla luovuuden tukemiseen voidaan vaikuttaa positiivisesti
organisaation tuloksiin ja taloudelliseen kehitykseen (Harisalo 2011, 10-11 & 43). Hybridityén puo-
lestaan on tutkittu olevan monelle yritykselle tuottavuuden kannalta optimaalisin malli, joten sen
onnistunut johtaminen ei pelkastaan lisaa luovuutta, vaan vaikuttaa suoraan menestykseen (Kan-

gasharju, Kauhanen, Pajarinen & Rouvinen 2025, 6).
6.2 Kehitysehdotukset tulosten perusteella

Tassa alaluvussa esitellaan taman tutkimuksen tulosten myota syntyneita kehitysehdotuksia. Osa
kehitysehdotuksista on tullut suoraan haastateltavilta, silla jokaisen haastattelun lopuksi kysyttiin
keinoja, joita haastateltava suosittelisi muille luovuuden tukemiseksi. Kehitysehdotuksia ei ole koh-
distettu pelkastaan tutkimukseen osallistuneelle organisaatiolle, vaan ehdotuksia voi hyédyntaa
mika tahansa organisaatio tai kuka tahansa yksild, joka kaipaa konkreettisia vinkkeja luovuuden
ymmartamiseksi ja tukemiseksi, erityisesti hybriditydn nakékulmasta. Ehdotukset sopivat seka yksi-
Ion, etta tiimin kayttoon, eika niita ole listattu paremmuusjarjestyksessa, vaan jokainen ehdotus on

itsessaan oiva keino tukea luovuutta.
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Ajan ja kalenterin hallinta

Kuten tdssakin tutkimuksessa ilmeni, riittdva aika on monelle luovuudessa tarkeda. Esihenkildiden
ja organisaatioiden tulisi pitda huolta siita, etta tyontekijdiden kalenterit eivat tayty liikaa suoritta-
vasta tyosta ja palavereista. Etenkin etatoita tehdessa kalenteri meinaa monesti tayttya, eika riitta-
vid taukojakaan tule valttamatta pidettya. Organisaatiossa kannattaa sopia yhteisesti esimerkiksi
palaverien pituudesta, joka voisi olla esimerkiksi 50 minuuttia, jonka jalkeen seuraava 10 minuuttia
olisi taukoa. Talla tavoin kontekstin vaihtaminen tapahtuu edes hieman hitaammin, kuin suoraan

palaverista toiseen hypatessa.

Toinen vaihtoehto on esimerkiksi sopia koko tiimin yhteinen paiva, joka on kokonaan varattu luo-
valle tyoskentelylle. Luovaa tyoskentelyaikaa etenkin tiimin kanssa kannattaa aikatauluttaa, mutta
on tarkedd myos hyvaksya, etta valttamatta juuri varatulla ajalla ei synny mitdan merkittadvaa. Ajan
varaaminen kalenterista kuitenkin varmistaa tarpeellisen tilan ja ajan jadmisen luovalle tydskente-
lylle. Yhteinen, luovalle tydskentelylle varattu aika ei mydskaan tarvitse aina olla tiimity6ta, vaan se

voi olla my®6s hiljaista tydskentely3, jolloin saatavilla on kuitenkin nopeasti tiimin apu.

Ajanhallintaa voi toteuttaa my06s joustavasti viikkon kuluessa priorisoimalla saanndéllisesti omaa tyo-
listaa. Joskus tarvittavaa aikaa voi olla vaikea hahmottaa yksin, jolloin priorisointi tiimin tai esihen-
kildn kanssa voi olla hyddyllistd. Yhteisissa palavereissa on tarkeaa kunnioittaa muiden aikaa ja

valttaa palaverien venymista, eli huolellinen suunnittelu palaverin siséllésta kannattaa.
Tiimin tunteminen ja yhteinen aika

Luovuuden kannalta psykologisen turvallisuuden luominen on tarkeaa, silla tiimin tulisi uskaltaa
heittaa villejakin ideoita pelkdamatta kenenkaan arvostelua. On erityisen tarkeaa opettaa tiimilaisia
alusta asti kulttuuriin, jossa jokaisen ideoita ja ajatuksia arvostetaan. Kun tiimia rakennetaan tai uu-
sia tiimilaisia rekrytoidaan, tydsuhteen alkuvaiheessa kasvotusten tehtava ty6 on tarkeaa, jotta tii-
min valille rakentuu luottamusta. Ihmiset myds oppivat tuntemaan toisiaan paremmin tai ainakin

nopeammin kasvotusten, jolloin esimerkiksi etana tyoskentely on helpompaa myohemmin.

Hybridimallissa olisi suositeltavaa, etta tiimin kanssa olisi kasvokkaista aikaa saannollisesti myos
tydsuhteen alun jalkeen. Tapaamiset voi jarjestaa esimerkiksi aktiviteetteja sisaltavina tiimipaivina,
jotka vahvistavat tiimihenkea ja tuovat usein hyvaa energiaa pidemmaksikin aikaa. Kevyempi vaih-
toehto voisi olla esimerkiksi tiimin yhteinen aamukahvi, jolloin tydkontekstin saisi unohtaa hetkeksi.
Kahvihetket ovat myos hyva lisa etatyoskentelyyn, jossa spontaanimmat keskusteluhetket jaavat

usein vahaisemmaksi, kuin toimistolla.
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Tiimin tutustumiseen nousi myos haastatteluissa hyva ehdotus, jossa tyontekijat voisivat kaikki ja-
kaa itsestaan jotain esimerkiksi organisaation viestintdkanavalla omassa profiilissaan. Tama jaka-
minen voisi liittya esimerkiksi omiin vahvuuksiin tai itselleen sopivimpiin tydskentelytapoihin luovuu-
dessa. Usein profiileista ei I0ydy muuta tietoa kuin kuva ja ty6tehtava, jolloin uuden tyontekijan on

esimerkiksi etdna hankala muistaa uusia kasvoja.
Monipuolisen yhteistyon mahdollistaminen

Luovuus syntyy usein yhteistydssa tiimin kanssa ja tydnantajan kannattaa mahdollistaa yhteistyo
myos vakiintuneiden tiimirajojen yli. Esimerkiksi kahden tiimin valille voidaan jarjestaa tydpajoja tai
sparrailua, jossa tiimit ratkovat yhdessa erilaisia kysymyksia tai ajankohtaisia projekteja. Talléin on-
gelmanratkaisuun saadaan monipuolisia nakodkulmia ja samalla voi syntyd esimerkiksi taysin uusia

konsepteja.

Tiimiyhteistydn lisdksi organisaatiossa voidaan luoda mentoriohjelma, jossa ihmiset oppivat toisil-
taan. Mentori ja mentoroitava voivat olla eri tiimeista ja taysin eri tehtavista, jolloin yhteinen tyds-
kentely ja sparraus auttaa ymmartamaan eri tydtehtavia syvallisemmin ja seurauksena voi syntya
uusia ideoita. Esimerkiksi markkinoinnin asiantuntija voisi toimia yhdessa IT-tuen asiantuntijan
kanssa. Mentori voi toki olla myds taysin organisaation ulkopuolinen henkild, joka tuo arvokasta,

uutta ndkoékulmaa ulkopuolisen silmin.
Aktiviteettien tukeminen

Urheilun merkitysta nostettiin keskusteluissa asiana, jota tydnantajat voisivat helposti tukea esi-
merkiksi tarjoamalla liikuntaetuja ja jarjestdmalla yhteisia liikunnallisia aktiviteetteja esimerkiksi tii-
meille. Liikunta ja erilaiset aktiviteetit koettiin vahvasti luovuutta tukevina tekijoina. Yhteiset liikunta-
hetket rakentavat tiimihenkea, mutta niissa voi syntya myos luovia ideoita tai kokonaan uusia kon-
septeja. Tiimille voi antaa myds esimerkiksi kvartaaleittain kaytettdvan pienen budjetin, jonka koh-

teesta tiimi voi itse paattaa.

Toinen hyva kehitysidea voisi olla tydnantajan maarittelema "luova hetki”, jolloin tyontekijat saisivat
esimerkiksi kayttda tunnin viikostaan sellaiseen asiaan, jonka kokisivat ruokkivan heidan luovaa
ajatteluaan — esimerkiksi meditoimalla, nukkumalla, juoksemalla tai lukemalla itsedan kiinnosta-
vasta aiheesta. Vaihtoehtoisesti esimerkiksi rennommat tiimipalaverit, jotka on mahdollista ottaa

ulkoilmassa, voi jarjestaa kavelypalavereina liikkunnan lisaamiseksi tyopaivan aikana.
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Kontekstin vaihtaminen

Taysin toiseen kontekstiin hyppaaminen mainittiin asiana, joka auttoi mielikuvitukseen ja aivojen
virkistymiseen. Tutusta tyoskentely-ymparistdsta vaihtaminen esimerkiksi maaseudulle tai taide-
nayttelyyn tarjoaa aivoille uusia arsykkeita ja saattaa avata taysin uusia nakdékulmia johonkin, mita
on yritetty ratkaista jo pidempaan. Jokin luova tydpaja, kuten keramiikkakurssi tai maalaushetki on

myo6s hyva vaihtoehto.

Kontekstin ei mydskaan tarvitse vaihtua suuresti. Jopa kahvilasta tai co-working-tyétilasta tyésken-
tely tavanomaisten tehtavien parista saattaa tuoda uutta ndkdkulmaa ja ideoita. Konteksti voi olla
esimerkiksi tyontekijoiden kerran kuukaudessa aanestama paikka, jolloin paikoille saadaan var-

masti vaihtelua. Lisaksi erilaiset tapahtumat tai messut voivat herattda uusia ideoita.
Palautuminen

Palautuminen nousi keskusteluissa erittain tarkeéna luovuuden mahdollistajana. Luova tyo ja kiirei-
nen ty6 kuluttavat energiaa ja siksi riittdva palautuminen on tarkeaa. Aikaisemmin mainitut tauot
ovat tarkeita, mutta myos tydn ja vapaa-ajan tasapainosta huolehtiminen. Tydssa olisi hyva olla
selkeat, suhteellisen pitavat tydskentelyajat, jotta naiden aikojen erottaminen on mahdollista. Osan
haastateltavista kanssa puhuttiin myds meditoimisesta, jota tydnantajat voisivat tukea myés esi-
merkiksi hankkimalla kestotilauksen johonkin applikaatioon, jolla meditoinnin voi aloittaa helposti.
My®és erilaiset rentoutuskurssit ovat hyva motivaattori rauhoittumiseen ja eri metodeihin tutustumi-

seen.

Varsinaisen rauhoittumisen lisdksi myés oman lempiharrastuksen parissa voi palautua, joten esi-
merkiksi harrastusten tukeminen pienelld summalla taloudellisesti voisi olla etu tyontekijalle. Li-
saksi tyopaikalla kannattaa miettia esimerkiksi harrastuskerhojen mahdollisuutta, jolloin harrastuk-

sista on myos tiimille yhteista iloa.
Kulttuuriin ja psykologiseen turvallisuuteen panostaminen

Psykologinen turvallisuus osoittautui luovuudelle olennaiseksi ja tiimissa tulisi olla sellainen iima-
piiri, jossa virheita tai muiden arvostelua ei tarvitse pelata. Psykologisen turvallisuuden rakentami-

nen kannattaa ottaa poydalle pitkdjanteisena, mutta tarkedna prosessina.

Organisaatiossa tulisi kannustaa ja vaalia avointa viestintaa, mielipiteiden ilmaisua ja kysymysten
kysymista aina, jos joku on epaselvaa. Esihenkil6illa on tassa tarkea rooli, silld he nayttavat toimin-

nallaan esimerkkia. Esihenkildiden tulisi kannustamisen ja avoimen viestimisen liséksi osata myos
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kuunnella tyontekijoita. Tiimin kanssa voi myds sopia yhteisista kaytannoista, joita voisivat olla esi-

merkiksi onnistumisista ja epaonnistumisista jakaminen viikoittain yhteisessa, turvallisessa tilassa.

Organisaation arvot voi olla hyva kerrata ja tarvittaessa rakentaa uudelleen tydntekijéiden kanssa,
koska jaetut arvot ja yhteinen ymmarrys yrityksen tavoitteista 1ahentaa tiimia ja lisda psykologisen
turvallisuuden ja tyon merkityksellisyyden tunnetta. Diversiteettia kannattaa kasvattaa ja hyodyn-

taa, koska monipuolinen ja -taustainen tiimi tuo luovuuteenkin enemman nakokulmia.
Kokeileva kulttuuri

Luovuudessa kokeilu ja epaonnistumisen hyvaksyttavyys oli monelle haastateltavalle tarkeaa. Tu-
keakseen luovaa ajattelua organisaatiossa voidaan rakentaa kulttuuria, joka kannustaa uuden ko-
keilemiseen ja oppimiseen. Tallaista kulttuuria voi auttaa muovautumaan muun muassa tekemalla
erilaisia pilotteja, joihin ei luoda tarkkoja sdantdja tai onnistumiselle ei luoda tarkkoja maaritelmia

etukateen. Tama voi olla esimerkiksi uusi perehdytysprosessi, uusi tuote asiakkaalle tai uudenlai-
nen lahestymistapa kehityskeskusteluihin. Kokeiluista on hyva palkita ja iloita, vaikka ne eivat on-
nistuisikaan. Kokeilujen paatteeksi voidaan kayda lapi yhdessa retrospektiivisesti sen kautta saa-

dut opit.
Luovuuden metodeista kouluttaminen

Luovaan ajatteluun I6ytyy monia konkreettisia menetelmia ja tydkaluja, jotka tukevat tyontekijéita
luovassa prosessissa. Koulutuksia 16ytyy esimerkiksi ideointimenetelmista, fasilitointitavoista ja eri-
laisista ongelmanratkaisun tyokaluista. Hyvia esimerkkeja voisivat olla esimerkiksi Coaching-koulu-
tus, Aalto-yliopiston Radikaali luovuus -kurssi, tai Design Thinking ja Double Diamond- prosessi.
Toisaalta my6s itseilmaisun kautta voidaan kehittda luovuutta ja silloin koulutukseksi sopii esimer-

kiksi improvisaatiokurssi tai jokin visuaalisen ilmaisun koulutus.

On hyva huomioida, ettd organisaation sisalla on todennakdisesti myds paljon eri tapoja toteuttaa
luovuutta ja erilaisia keinoja, joita ihmiset kayttavat sen tukemiseksi. Ennen kuin lahtee miettimaan
ulkoisia koulutuksia, hyva idea onkin jakaa tietoa ja osaamista ensin siséisesti esimerkiksi sisadisen

koulutuksen tai workshopin muodossa.
Tekodly ja teknologia

Tekoaly kehittyy jatkuvasti ja erilaisia luovuudessa helpottavia tydkaluja tulee uusia. Organisaatioi-
den on hyva seurata teknologian trendeja ja huolehtia siita, ettd kdytdssa olevista tydkaluista on

tarjolla koulutusta ja tukea tyontekijoille. Haastateltavista useampi koki, ettd esimerkiksi ChatGPT:n
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kayttd on nopeuttanut luovaa ideointia paljon ja tarjonnut erilaisia ndkdkulmia ja jatkokehitysideoita

omille ideoille.

Muita hyvia luovuutta tukevia tyokaluja, joita voi hyddyntaa hybriditydskentelyssa ovat esimerkiksi
digitaaliset valkotaulut ja tydskentelyalustat kuten Miro tai Jamboard. Alustalla on helppo tyostaa
asioita tiimissa, vaikka tyontekijat olisivat eri puolilla maata ja lisdksi dokumentaatiota ei tarvitse
miettia erikseen, kun kaikki tyo jaa alustalle nahtavaksi. Erilaiset tyokalut tukevat myos osallista-
mista, silla niitd voidaan hyddyntaa esimerkiksi etana jarjestettavissa tydpajoissa ja digitaalisella
alustalla ideointiin saattaa jollekin olla matalampi kynnys, kuin kasvotusten jarjestettavassa tytpa-

jassa.
Luovuus leikin kautta

Leikki on luovuudessa harmillisen aliarvostettu, mutta sen avulla on mahdollista herattaa mielikuvi-
tusta, luoda jotain taysin uutta ja ratkoa aitoja liiketoiminnan ongelmia. LEGO® SERIOUS PLAY® -
metodi on hyva esimerkki leikin kautta tehtavasta strategisesta ongelmanratkaisusta ja monille
myos sen kaltainen kasilla tekeminen helpottaa luovuutta ja ajatuksen kulkua samalla tavalla, kuin
esimerkiksi kdsin kirjoittaminen. Leikin kautta voidaan irrottautua vanhoista ajatusmalleista ja ty6ta-

voista ja I16ytaa sita kautta uuden raikkaita ratkaisuja.

Mikali leikki on taysin uutta, kannattaa aloittaa pienilla, kevyemmilla ratkaisuilla. Naita voisivat olla
esimerkiksi tilaisuudet, joissa vapaasti ideoida ja pallotella hulluimmiltakin kuulostavia ideoita. Li-

saksi tydnantaja voi hankkia erilaisia valineita, jotka tukevat leikkisyytta, kuten pala- ja lautapeleja,
metaforakortteja tai ideointiin sopivia liitutauluseinid. Leikki tukee luovuuden lisdksi myds psykolo-

gisen turvallisuuden ja avoimen kulttuurin rakentumista.
6.3 Opinndytetyon luotettavuuden arviointi

Tassa alaluvussa pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta laadullisen tutkimuksen nako-
kulmasta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuudessa on otettava huomioon hieman eri nakékulmia,
kuin maarallisen tutkimuksen luotettavuudessa. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus perustuu
ennen kaikkea rehelliseen ja johdonmukaiseen tydskentelyyn ja raportointiin, jossa tutkimuksen
ulkopuoliset asiat eivat ole vaikuttaneet tyon tulokseen (Hakala 2024). Luotettavuutta voidaan tar-
kastella tutkimuksen uskottavuuden (credibility), siirrettdvyyden (transferability), varmennettavuu-
den (confirmability) ja luotettavuuden (dependability) kautta (Lincoln & Guba 1985, Patton 2015 te-
oksessa Salmona 2023).

Uskottavuus tarkoittaa, etta tutkija pystyy vakuuttamaan lukijat tekemiensa tulosten ja havaintojen

vahvuudesta ja totuudenmukaisuudesta (Salmona 2024). Uskottavuuden varmistamiseksi
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haastatteluiden tulokset on raportoitu selkeasti ja vaihe kerrallaan, kertoen analyysin etenemisesta
systemaattisesti. Anonymiteetin vuoksi suurempia otteita analyysin vaiheista ei ole voitu suoraan
esittda, mutta jokaisessa vaiheessa on naytetty esimerkilla, miten esimerkiksi aineistoa on ryhmi-

telty. Lisaksi tuloksiin on nostettu suoria lainauksia haastatteluista.

Siirrettavyys tarkoittaa sita, kuinka hyvin tutkimusta ja sen tuloksia voitaisiin soveltaa toiseen kon-
tekstiin tai samankaltaiseen kohderyhmaan (Salmona 2024). Varmistaakseni tutkimuksen sovellet-
tavuuden tulevaisuudessa, olen dokumentoinut tyon vaiheet tarkasti ja jarjestelmallisesti. Tutki-
muksen kohderyhma ei ole rajattu mydskaan liian tarkoin kriteerein (asiantuntija, luovat tehtavat,
hybridityd), joten samankaltainen kohderyhma on varmasti mahdollista rakentaa myos toisessa or-
ganisaatiossa. Taman tutkimuksen tulokset eivat valttdamatta sellaisenaan ole yleistettavissa toi-
sessa organisaatiossa, mutta tuloksista voi varmasti oppia jotain omalle organisaatiolle hyddyllista.
Tutkimusraporttiin on lisaksi tallennettu litteena tutkimuksen haastattelurunko, jolla haastattelut

voisi toistaa sellaisenaan.

Varmennettavuus kertoo, etta tutkimuksen I6ydokset on tehty keratysta aineistosta ja perustuvat
haastateltavien vastauksiin (Salmona 2024). Varmennettavuuden vahvistamiseksi olen tiedostanut
oman taustani luovien tehtavien parissa eli samankaltaisessa ymparistdssa, kuin tutkittavat. Olen
pyrkinyt sulkemaan omat ajatukseni ja oletukseni analyysilta ja hyddyntdmaan tietoa vasta omissa
kehitysehdotuksissani. Toisaalta oma ymmarrykseni aihealueesta on auttanut valttdmaan esimer-
kiksi vaarinymmarryksia haastatteluissa. Aineistoa analysoidessani pyrin pitdmaan alkuperaiset
haastatteluaineistot koko analyysin ajan saatavilla, jotta pystyin myos tarvittaessa varmistamaan

pelkistettyjen ja luokiteltujen ilmauksien alkuperaisen muodon ja kontekstin.

Luotettavuudella tarkoitetaan sita, ettd tutkimus voitaisiin toistaa jonkun toisen toimesta ja tulokset
pysyisivat samankaltaisina (Salmona 2024). Olen pyrkinyt kuvaamaan koko analyysiprosessin
mahdollisimman [apinakyvasti tulosten luotettavuuden parantamiseksi. Jokaisen haastateltavan
kokemukset olivat yksildllisia ja yksittaisia kokemuksia on myds pyritty tuomaan ilmi tuloksissa.

Tama lisda luotettavuutta tutkimukseen, vaikka sita ei tdysin samanlaisena saataisi toistettua.

Tutkimus on tehty hyvia eettisia kaytantoja noudattaen. Kaikki haastateltavat ovat saaneet asian-
mukaiset tiedot ennen haastatteluita ja tutkimuksesta on annettu mahdollisuus vetaytya halutes-

saan viela haastattelun jalkeen. Haastatteluvaiheessa kaikilta haastateltavilta on keratty kirjallinen
lupa haastatteluaineiston keraamiseen. Aineistoa on kasitelty hienovaraisesti, tarkoin sailyttaen ja

tutkittavien anonymiteetti on sailynyt tutkimuksessa.
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6.4 Opinnaytetyon ja oman oppimisen reflektointi

Opinnaytetydn matkan reflektointi on tarked osa omaa oppimisprosessiani. Opinnaytetyd Iahti liik-
keelle aiheen valinnasta, joka pohjautui omaan intohimooni luovuudesta. Pidan kaikesta luovasta
tekemisesta taiteesta ongelmanratkaisuun ja koin, etta luovuus on kiinnostava aihe siksi, etta sita
harvemmin tulee ajateltua tydelamakontekstissa. On ollut myos kiinnostavaa seurata keskustelua
hybriditydn muovautumisesta ja halusin jollain tavalla tuoda hybriditydn mahdollisuuksia ja haas-

teita esiin tutkimuksen avulla.

Opinnaytetydprosessi kulki eteenpain johdonmukaisesti, mutta pienid haasteita liittyi muun muassa
aikataulussa pysymiseen. Kirjoitin opinnaytety6ta tydn ohessa, jolloin joinakin viikkoina riittdva aika
jai vahemmalle kiireen takia. Kaytin avuksi kuitenkin tyéstamisaikojen systemaattista kalenterointia,

jonka lisdksi sdannolliset tapaamiset opinnaytetydohjaajan kanssa pitivat hyvin rytmissa.

Tutkimuksen viitekehyksen kirjoittaminen oli yksi enemman aikaa vievista vaiheista ja haasteena
oli viitekehyksen riittdva rajaaminen. Luovuus on kasitteend hyvin moninainen ja esimerkiksi luo-
vuuteen usein sidotusta innovoinnista on tutkimusta, mutta koska halusin keskittya téassa tutkimuk-
sessa nimenomaan luovuuteen, sopivien tutkimusten ja lahteiden etsiminen vei aikaa. Ajan kaytta-
minen oli kuitenkin tarpeellista, silla ilman riittdvaa viitekehysta hyvan haastattelurungon rakentami-

nen olisi ollut vaikeaa.

Analyysivaihe vei myos yllattavan paljon aikaa, mutta oli todella kiinnostava vaihe, silla paasin ko-
keilemaan ensimmaista kertaa aineistolahtdisen sisalldnanalyysin tekemista. Alkuperaista aineis-
toa oli paljon ja sain syventya jokaiseen haastatteluun viela uudelleen tarkalla silmalla. Koen, etta

onnistuin analyysissa hyvin ja tuloksissa nakyvat jokaisen haastateltavan kokemukset.

Opinnaytetyo kehitti osaamistani luovuudesta ja sen kehittdmisesta organisaatioissa ja ilokseni yri-
tys, jossa haastattelut pidettiin, on pyytanyt opinnaytetydn jalkeen viela esittelya tai tydpajaa aihee-
seen liittyen, jotta voisin jakaa osaamista heille. Haastatteluiden aikana moni toi esille, etta tutki-
musaihe on hyvin kiinnostava ja relevantti organisaatiolle ja mahdollistaa aiheen aarelle pysahtymi-
sen. Moni koki saaneensa oivalluksia oman luovuutensa aaneen sanoittamisesta. Haastattelujen
aikana peilasin myOds omaa luovuuttani haastateltavien kokemuksiin ja sain paljon hyvia ideoita

oman luovuuden kasvattamiseksi tyossa.

Opinnaytetyoprosessi opetti luovuudesta I0ytyvan teorian ja aiempien tutkimusten lisdksi myos tut-
kimusmenetelmien johdonmukaista kayttoa etenkin teemahaastatteluiden ja analyysin osalta. Li-

saksi prosessi kehitti ajanhallintaa ja tutkimustekstin kirjoittaminen helpottui rutiinin myota.
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Tutkimus olisi kiinnostavaa tehda uudelleen niin, ettd yhden organisaation sijaan haastattelisin sa-
malta alalta useita eri organisaatioita ja heidan edustajiaan. Tutkimusta voisi myds kohdentaa
enemman organisaatioiden johtajiin ja heidan tapoihinsa luoda luovuudelle edellytyksia. Toisaalta
mielestani on tarkeaa ensin ymmartaa millaista tukea tyontekijat itse kaipaavat, joten tama tutki-

mus on hyva lahtopiste.

Jatkotutkimuksena luovuutta voitaisiin tutkia myos aiemmin mainitulla LEGO® SERIOUS PLAY®
metodilla, jossa yksilohaastatteluiden sijaan pyrittaisiin I1dytamaan yhteinen ratkaisu johonkin luo-
vuutta koskevaan ongelmaan rakentamalla LEGO®-malleja. Organisaatiossa voitaisiin esimerkiksi
jarjestdd LEGO® SERIOUS PLAY® -tydpaja, jossa rakennettaisiin strategia luovuuden kehittami-

sesta organisaatiossa.

Tama opinnaytetyd tarkasteli luovuutta ja sen tukemista hybriditydn kontekstissa. Viitekehyksessa
osoitettiin luovuuden moninaisuus ja sen hyodyllisyys organisaatioissa, mika kertoi tutkimuksen ai-
heen tarkeydesta. Opinnaytety0 toi itselleni paljon uutta osaamista luovuuden johtamisen kei-
noista, ja tuloksena syntyneet kehitysehdotukset ovat arvokkaita kelle tahansa luovuudesta kiin-
nostuneelle. Tutkimus toimii suuntaviivana luovuuden kehittamiselle organisaatioissa, joissa halu-

taan rakentaa luovuuden kukkimiselle sopiva maapera.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Luovuuden johtaminen hybridityossa

Luovuus tydssasi
¢ ”"Mita luovuus tarkoittaa sinulle?”
¢ "Millainen rooli luovuudella on tyossasi?”
e “"Kuinka paljon luovuutta sisaltyy tyohosi?”
* “Millaisissa tilanteissa koet olevasi luovimmillasi tytssa?”
¢ "Mika on ollut urasi luovin hetki? Kuvaile tilannetta niin hyvin, kuin muistat.”

o “Mitka tydymparistdn piirteet tai tydskentelytavat tukevat luovaa ajatteluasi?”

Luovuus & hybridityd
¢ “Miten hybridityé on vaikuttanut luovuuteen tyéssasi?”
¢ “Miten tydskentely-ymparistd (esim. koti, toimisto, etdpalaverit) vaikuttaa luovuuteesi?”

¢ “Onko hybridityd muuttanut tapaa, jolla ideoit tai kehitat uusia ratkaisuja?”

Luovuutta tukevat tekijat hybridityossa

e “Onko hybriditydssa jotain, mika on erityisesti edistanyt luovuutta verrattuna taysin lahi-

tai etatydohon?”

Luovuutta estavat tai vaikeuttavat tekijat

o “Onko hybriditydssa tilanteita, joissa huomaat luovuuden karsivan? Mitka tekijat vaikut-

tavat tahan?”

Parannusideat ja loppupohdinta
o Mielikuva: “Kuvittele, ettd hybriditydssa olisi taydelliset olosuhteet luovuudelle — milta
se nayttaisi?”
o "Mika auttaisi talla hetkellad luovuutta tydssasi?”
e "Mita organisaatio, esihenkilot tai kollegat voisi tehda tukeakseen tyontekijoiden luo-
vuutta hybriditydssa?”

¢ “Onko sinulla kdytdssasi jotain luovuutta tukevia ty6tapoja, joita suosittelisit muille?”
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Liite 2. Tutkimustiedote

Tutkimustiedote

Opinnaytetydn nimi:

- Luovuus hybriditydssa (tyénimi)
Opiskelijan nimi ja yhteystiedot:

- Roosa Holkko, xxx

Aineiston keruun tavoite

- Haastatteluiden tavoitteena on selvittaa, millaista luovaa ongelmanratkaisua tehtaviin sisaltyy ja

millaiset edellytykset sen toteutumiselle talla hetkella on?
Aineiston keruun toteuttamistapa ja vaiheet

- Aineiston keruu tapahtuu joko kasvokkaisen tai onlinehaastatteluiden avulla, joka nauhoitetaan

aineiston analysointia varten. Haastattelutapa sovitaan haastateltavan kanssa erikseen.
Osallistuminen kesto

- Osallistuminen kestaa yhden (1) tunnin verran.

Etukateisvalmistautuminen

- Osalllistujille toimitetaan etukateen nahtavaksi haastattelussa kasiteltavat teemat.
Osallistumisen hyéty tutkittavalle tai hdnen edustamalleen organisaatiolle

- Osallistuessaan tutkimukseen osallistuja antaa arvokasta tietoa opinnaytetyon tekijalle, joka ana-
lysoi haastattelut ja keraa niista hyddylliset luovuuden johtamisen keinot ja kehitysehdotukset.
Osalllistujilla voi olla kaytdssaan erilaista tukea luovuuteen, joten valmiin tutkimuksen myéta osallis-

tuja paasee tutustumaan mahdollisesti itselleen uusiin luovuuden johtamisen keinoihin.
Aineiston kasittely, sailytys, luovutustahot, mahdollinen havittdaminen ja jatkokaytto:

- Kaikkea aineistoa kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti, eika niihin paase kasiksi kukaan
muu kuin opinnaytetydn tekija. Tulokset raportoidaan niin yleiselld tasolla, ettei yksittdisen henkildn

henkildllisyys paljastu. Aineistot tuhotaan opinnaytetydn valmistumisen jalkeen. Aineistoa



kasitelldan voimassa olevan tietosuojalainsdadannén mukaisesti (EU yleinen tietosuoja-asetus

679/2016 ja voimassa oleva kansallinen lainsaadanto).

Tuloksista tiedottaminen:

- Valmis opinnaytetyoraportti julkaistaan Theseus-verkkokirjastossa.
Rahoitus ja mahdolliset intressiristiriidat:

- Ei rahoitusta tai intressiristiriitoja.

Lisatiedot:

- Roosa Holkko, xxx

54
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Liite 3. Suostumuslomake

Suostumuslomake

Annan suostumukseni osallistumisesta opinnaytetydhdn liittyvaan tutkimukseen liitteena olevan tut-

kimustiedotteen mukaisesti.

Edelld mainitun tutkimustiedotteen sisaltdé on kerrottu minulle ja ymmarran mita tutkimus koskee,
mitd osallistuminen tarkoittaa minulle, mihin antamaani dataa kaytetaan ja miten sita sailytetaan.
Minulla on ollut mahdollisuus esittda kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin kysy-

myksiini.

Ymmarran, etta osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista. Olen selvilla siita, etta voin kes-
keyttda haastattelun niin halutessani ja peruuttaa suostumukseni tutkimukseen syyta ilmoittamatta,
viimeistaan kuitenkin haastattelun jalkeisena paivana. Analysoidusta aineistosta ja valmiista tutki-

mustuloksista yhden tutkittavan osuutta ei voida jalkikateen poistaa.
Suostumuksen voi peruuttaa lahettamalla sahkdpostia opinnaytetyon tekijalle.
Lisatietoja tutkimuksesta antaa opinnaytetyon tekija Roosa Holkko, xxx.

Allekirjoituksellani tai sdhkdpostilla vahvistan, ettd annan suostumukseni tutkimukseen osallistumi-

sesta.

Suostumuksen antajan nimi

Paivays Allekirjoitus
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