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1 JOHDANTO

1.1 Tausta

Erdana maanantaina vuonna 2009 esimieheni kutsui minut puhutteluun. Kylla, juuri
tata termia kaytettiin. Tiesin asian koskevan suunnitelmaa, jonka olin tehnyt tyoyhtei-
soni kansainvalistymisen kasvattamiseksi. Olin tehnyt, siitakin huolimatta, ettei se il-

meisesti kuulunut tydnkuvaani.

Puhuttelu ei ollut ensimmainen palautekeskustelu esimieheni kanssa, olinhan jo ai-
kaisemminkin rohkeasti tuonut esiin ideoitani asioiden ratkaisemiksi tai kehitta-
miseksi. Néyrana, mutta hammastyneena kuuntelin, kun minulle todettiin: “Al4 aina

ideoi ja kehita niin paljon.”

Mielestani tama oli yllattava ja lannistavakin kommentti 2000-luvun koulutusorgani-
saatiossa, joten tiemme erosivat melko pian tdman jalkeen. Edelleen jaksan kuitenkin
kummastella sita, kuinka rajoittuneesti luovuuteeni ja kehittdmishaluuni suhtauduttiin.
Olin aina pitanyt muun muassa idearikkautta suorastaan ainoana lahjanani.

Kipinan se kuitenkin jatti, positiivisen. Ymmarsin perustaa oman yrityksen ja myo-
hemmin |8ysin tydyhteisdnkin, jossa ideoitani arvostetaan ja tarvitaan. Uudet tydyh-
teis6t Keudan ammattiopisto ja sen jalkeen Keudan oppisopimuskeskus, ovat saa-
neet minut jalleen uskomaan kehittamisen merkitykseen ja tarpeellisuuteen. Etenkin
esimieheni Anne Vuorinen, oppisopimuskeskuksen johtaja, nakee kanssani samaan
suuntaan ja kirjaimellisesti ajattelee kanssani. Kehittdaminen ja toisinajattelu ovat nyt
minulle sallittua ja jopa suotavaa. Kuten tutkittuakin, organisaation sallivuuden seu-

rauksena uskallan ehdottaa, kokeilla ja epaonnistua (Amabile 1998, s.147)

“‘Organisaatiossamme vapaus ja vastuu tulee kulkea kasi kadessa.
Tama liittyy mielestani myos organisaation tunneilmastoon, johon jokai-
nen organisaatiossa toimija vaikuttaa.

Keudan oppisopimuskeskuksen johtaja Anne Vuorinen

Tyoskentelen nyt Keski-Uudenmaan koulutuskuntayhtyman, myéhemmin Keuda, op-

pisopimuskeskuksessa projektipaallikkbna. Tehtavani on projektipaallikon tyo opetus-



ja kulttuuriministerion rahoittamien hankkeiden parissa. Hankkeet ovat osa Kataisen
hallituksen Nuorisotakuu -mallia ja hankkeiden tavoitteena on tyoelaman ja koulutuk-
sen joustava yhdistaminen. Kunkin hankkeen tavoitteet on maaritelty Keudan oppiso-
pimuskeskuksen ja ammattiopiston yhteistyéna (Owalgroup 2016, 24), ja niiden ta-
voitteena on kehittad ammatillista koulutusta nykyista monipuolisemmaksi ja tyoela-
malahtdisemmaksi. Erityisesti nuorten yksildlliset opintopolut (* ovat opetus- ja kult-
tuuriministerion kehittamisavustusten kohteena ja sitd myo6ta vahvistuva suuntaus
niin opetus- ja kulttuuriministerion koulutuksen ja tutkimuksen kehittamissuunnitel-

massa 2010-2016 kuin myds ammatillisen koulutuksen reformissa:

“Uudistetaan ja digitalisoidaan koulutuksen jarjestajien toimintaprosesseja ja op-
pimisymparistoja. Kaynnistetaan kehittamisohjelma, jonka puitteissa uudistetaan
ammatillisen koulutuksen toimintaprosesseja osaamisperusteisiksi ja
asiakaslahtoiseksi, tehostetaan ja joustavoitetaan koulutuksen jarjestgjien
toimintaa ja kevennetaan hallintoa, lisataan ja monipuolistetaan tydpaikalla tapah-
tuvaa opiskelua ja erityisesti nuorten oppisopimuskoulutusta, vahennetaan
tydnantajille siita koituvaa hallinnollista ja taloudellista taakkaa seka parannetaan
tyopaikalla tapahtuvan opiskelun laatua. Luodaan ja otetaan kayttoon uusi koulu-
tussopimusmalli, joka mahdollistaa joustavat polut tydpaikalla tapahtuvan op-
pimisen edistamiseen ja tutkinnon suorittamiseen kaytannonlaheisesti.”
(Valtioneuvosto, Osaaminen ja koulutus — karkihanke 2, toimenpide 7)

Tyossani olen hankesuunnitelman saatuani ideoinut hyvinkin vapaasti projektin toteut-
tamista ja saanut siihen tukea esimieheltani. Hanketydssa on kuitenkin monta vaihetta
ja monta tahoa, jotka vaikuttavat juuri hanketoiminnassa tarvittavaan luovuuteen. Mita
mahdollisuuksia ja millaisia esteita luovuudelle on hanketoiminnassa? Kuinka organi-
saatiossa tuetaan luovuutta ja miten paljon luovaa toimintaa voi edistaa johtajuus tai

rahoittajan tavoitteet?

Kasittelen hanketoimintaa myos vertailen sitd muun muassa yritystoimintaan — onhan
jokaisessa yrityksessakin tavoitteita ja kehittamistarpeita. Luvussa Mallit kehittamistoi-
minnan edistajana esitdn ennakoivan mallin luovan hanketiimin (ja myos organisaa-
tion) rakentamiseksi seka Luova valmennus -mallin ideointiin ja uusien kaytantdjen
I0ytamiseksi. Molemmat mallit ovat sovellettavissa minka tahansa tyOyhteison toimin-

taan.



*) Nuorten yksilblliset opintopolut tarkoittaa opiskelijan henkilbkohtaisen osaamisen, psyko-sosiaalisen
seké taloudellisen tilanteen huomioimista tutkintoon tédhtédavéan koulutuksen suunnittelussa. Esimerkkina
liite 1: Tapaus Ronja

1.2 Keudan oppisopimuskeskus

Keudan oppisopimuskeskus on yksi Keski-Uudenmaan koulutuskuntayhtyman eli
Keudan 11 koulutusyksikosta. Se sijaitsee Keravalla ja palvelee erityisesti Keski-Uu-
denmaan alueen yrityksia ja oppisopimusopiskelijoita. Keudan oppisopimuskeskus
kuuluu lukuisiin koulutuksenjarjestajien verkostoihin, minka lisdksi se on aktiivisesti

mukana kehittamassa muun muassa valtakunnallisia oppisopimuskaytanteita.

Oppisopimuskeskuksessa tehdaan vuosittain keskimaarin 750 oppisopimusta. Nuori-
sotakuuhankkeiden aikana, vuodesta 2014 kevaaseen 2016 alle 25-vuotiaita, ilman
tutkintoa olevia nuoria on oppisopimuksella koulutettu 176  henkilGa.
Oppisopimuskeskuksen tehtavana on johtaa ja valvoa suunnitelman mukaisen oppi-
sopimusprosessin toteutumista ja opiskelijan osaamisen kehittymista. Asiakaspalvelu-
prosessiin kuuluu myds tuki tydnantajalle ja tydpaikkaohjaajien kouluttaminen tehta-

vaansa.

Oppisopimuskeskuksen henkildstdon kuuluu kahdeksan vakituista ja 11 projektityon-
tekijaa. Yrityksen oman toiminnan ja koko koulutustoimialan kehittdminen on olennai-

nen osa oppisopimuskeskuksen tuloksellista strategiaa.

“Tuloksellisissa organisaatioissa on mielestani ymmarretty, ettd omaa
toimintaa pitaa jatkuvasti kehittaa ja etta kehittamistoiminnalla (ulkoisesti
rahoitetulla tai ei-rahoitetulla) muutetaan ja kehitetdan organisaation pe-
rustehtavaa ja siten arkitoimintaa. Kehittamistoiminta pitaisi mielestani
sitoa "normiarkeen” niin, etta koko organisaatio tietaa mita kukin tekee,
miten kunkin tyo liittyy omaan tydhdn, mita apua ja neuvoa saan toisilta,
miten hyodynnan toisten osaamista, miten yhdessa rakennetaan parem-
paa palvelua asiakkaalle ja asiakkaan asiakkaalle.”

Keudan oppisopimuskeskuksen johtaja Anne Vuorinen



2 HANKETOIMINTA OSANA KEHITTAMISTYOTA

2.1 Hanketoiminta Keudan oppisopimuskeskuksessa

Vuonna 2013 Keudan oppisopimuskeskus sai opetus- ja kulttuuriministeriolta rahoituk-
sen Tuettu oppisopimus ja Korotettu koulutuskorvaus -hankkeisiin. Nama hankkeet
ovat Nuorisotakuun toteuttamiseksi rahoitettuja hankkeita. Vuoden 2014-2016 aikana
Keudan oppisopimuskeskus on saanut rahoitusta seitseman Nuorisotakuuhankkeen
toteuttamista varten. Hankkeet kuuluvat Nuorten tydssaoppimis- ja oppisopimusuudis-
tus -toimenpideohjelmaan. Hankkeissani Tydssaoppimisen laatu — TOLA, Liiketalou-
den TOP10 ja Tydssaoppimispainotteisen ammatillisen koulutuksen kehittdaminen py-
ritdan kehittamaan erityisesti tydelamalahtdista oppimista, yhtena tekijana nuorten

tyollistymista edistamisessa.

Hankkeiden toteuttamisesta vastaa kullekin hankkeelle nimetty projektipaallikké yh-
dessa oppisopimuskeskuksen ja Keudan muun henkildéston kanssa. Erityisesti nuori-
sotakuuhankkeissa merkittavia yhteistyOkumppaneita ovat myos Keski-Uusimaan alu-
een kunnat seka alueen yrityselaman sidosryhmat.

2.2 Nuorisotakuu Suomessa

Nuorisotakuu tuli voimaan Suomessa vuoden 2013 alussa ja on yksi aikansa hallituk-
sen karkihankkeista. Nuorisotakuun tavoitteena on tarjota koulutus-, tyoharjoittelu- tai
tydpaikka alle 25-vuotiaille, ilman tutkintoa oleville ja alle 30-vuotiaille vastavalmistu-
neille kolmen kuukauden kuluessa tyéttdmyyden alkamisesta. Kaytannéssa Nuoriso-

takuu koskee noin 150 000 nuorta Suomessa. (Nuorisotakuu, internetsivusto)

Nuorisotakuun toimeenpanoon on satsattu yhteensa noin 240 miljoonaa euroa vuosien
2014-2016 aikana (Nuorisotakuun tutkimuksellinen tuki, DIAK 2014). Toimenpiteita on
monilla toimialueilla ideoitu, kokeiltu ja toteutettu. Tuosta 60 miljoonasta 25 miljoonaa
euroa on korvamerkitty vailla tutkintoa oleville nuorille, nuorten aikuisten osaamisoh-
jelmaan kuuluvan ammatillisen lisakoulutuksen jarjestamiseen. Vuoden 2014 helmi-
kuussa opetus- ja kulttuuriministerié paatti tukea nuorten tyéssaoppimista ja oppisopi-

muskoulutusta yli 20 miljoonalla, ja jo vuoden 2014 valtionavustuksia oli haettavissa



tydssaoppimis- ja oppisopimusuudistukseen yhteensa 5,6 miljoonaa euroa. Naiden
avustusten turvin vetamani hankkeetkin saivat alkunsa, joten opinnaytteessani keski-
tyn vain naihin toimenpiteisiin — en esimerkiksi nuorten sosiaalipalveluja kehittaviin

hankkeisiin.

Tavoitteiden saavuttamiseksi ministeriot odottavat uudenlaista yhteistyota alueellisilta
ja paikallisilta toimijoilta. Seurannan mukaan yli puolet nuorisotakuun toimijoista on
muuttanut toimintatapojaan nuorten hyvaksi. Yhteistyota toimijoiden valilla on tiivistetty
ja ohjausta lisatty. Lisamaararahojen ansiosta esimerkiksi nuorten tyollistamispalvelui-
den saatavuus ja toimivuus on parantunut. Tilastoindikaattori osoittaa, etta alle 25-
vuotiaiden nuorten ty6ttdmyysaste on laskenut 1,4 prosenttiyksikkda vuoden 2014 ai-

kana. (Tilastokeskus, nuorisotakuun vaikutusindikaattorit).

Vuonna 2015 Suomeen saatiin uusi hallitus, joka nosti edelleen nuorisotyottomyyden
nujertamisen keskiodn, mutta keinovalikoimaa laajentaen. Nuorisotakuun tulokset ei-
vat vaikuttaneet tehokkailta — suuressa osin maata nuorisotyéttémyys oli jopa kasva-
nut — ja uusi hallitus ryhtyikin viemaan nuorisotakuuta yhteisétakuun suuntaan. ( YLE
Uutiset ja Valtioneuvoston julkaisusarja 2015, 45; TEM:n julkaisu 2015, 9)

Huolimatta Kataisen hallituksen lupauksista ja nuorisotakuutyéryhman tavoitteista syr-
jaytymisen ehkaisemiseksi, on nuorisotakuu paaosin nayttaytynyt kahden vuoden ai-
kana koulutukseen ja tyodllisyyteen liittyvina toimenpiteina. Taten toimenpiteiden toteut-
taminen ja toteutuminen koskee pitkalti niita nuoria, jotka ovat tyokykyisia ja pystyvat
tekemaan itsenaisia paatoksia (TEM 2015, 13). Toimijoiden valpas reagointi asiaan on
mahdollistanut toiminnan kohdistamista myods tukea tarvitseville ja ndin esimerkiksi Tu-
ettu oppisopimuskoulutus -hanke on tehnyt merkittavaa tyota tukea tarvitsevien nuor-
ten tyollistamisen eteen edistamalla tyopaikalla tapahtuvaa yksilollista ohjausta
(Owalgroup 2016, 20)

Lisaksi nuorten syrjaytymisen suhteen voidaan todeta, ettei tyd- tai koulutuspaikasta
ole hyotya nuorelle silloin, kun nuorella on terveydellisia ongelmia tai esimerkiksi nuo-
ren elamanhallinta on heikentynyt (TEM 2015, 15).
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Nuorisotakuu voi mahdollistaa toki nuorten paasyn nopeammin tydelamaan ja tyossa
oppimaan, mutta nuorten kyvyt opiskella tai tehda t6ita tulisi myos varmistaa. Tar-
keda on varmistaa myos yritysten sitoutuminen nuoren ohjaamiseen ja kouluttami-
seen — suhdannevaihtelut tulisi huomioida tyollistamisvaiheessa. (Nuorisotakuun arki

ja politiikka, Nuorisotutkimusverkosto 2014)

Yksi suurimmista haasteista Nuorisotakuun toteutumisessa onkin ollut huono talousti-
lanne, toisin sanoen yhteiskunnallisesti nuorisotakuun kaltaisten muutosten toteutta-
minen on ollut haasteellista. Myds moniammatillinen ja toimijoiden valinen yhteistyo

on jaanyt ponnisteluista huolimatta lilan kevyeksi.(TEM, 2014).

Tutkimusjohtaja Jussi Ronkainen toteaa artikkelikokoelmassa Nuorisotakuun arki ja
politiikka, ettemme tarvitsisi nuorisotakuuta, jos panostaisimme ennalta ehkaiseviin
palveluihin (perheiden kotipalvelu ja perhetyontekijat). Toisaalta Ronkainen pelkaa,
ettd nuorisotakuun rahat menevat suurelta osin hallinnon rakenteiden uudistamiseen
palvelutarjonnan kohdistamisen sijaan. Kun siis saamme joka tapauksessa tydllistyvan

nuoren tyoelamaan, jaako yksi syrjaytynyt vailla huomiota? (TEM 2015, 51;58)

Hallintoa ja rakennetta uudistamalla voimme kuitenkin luoda uusia tydmahdollisuuksia
ja tarjota tyopaikkoja niillekin nuorille, jotka kenties ovat aikanaan valinneet vaaran
alan. Tai mahdollistaa opiskelupaikka viela yli 25-vuotiaana. Tyo- ja elinkeinoministe-
rion tavoitteena onkin edellda mainituista kokemuksista johtuen luoda nk. Yhden luukun
periaate eli Ohjaamo-palvelut poikkihallinnollista yhteistyota tukemaan (www.nuoriso-
takuu.fi). Tarinoita ja tarpeita on yhtd monta kuin nuoriakin, joten kaikki tydllistymisen
esteet tulisi tehda nakyviksi ja pyrkia purkamaan saman tien. Siihen tarvitaan aktiivisia
toimijoita, kokeiluja ja kokemuksia. Juuri sita luovuutta, josta kirjoitan taman tutkimuk-
sen toisessa osassa.

Henkildkohtaisesti, nuorisotakuun eteen tyota tekevana, olen hyvin kiinnostunut nake-
maan nuorisotakuun tuloksia muutaman vuoden kuluttua ja eritoten kaytanndssa ra-
hoituskauden paattymisen jalkeen vuonna 2020. Oman tyoni tavoitteena on saada
nuoret valmistumaan alansa ammattilaisina, tyoelamataitoisina ja mielellaan jo tyo-
paikka taskussa. Tyoni kohderyhma on lahjakkaat, tydnalkaiset nuoret, jotka todenna-

koisesti tyollistyisivat joka tapauksessa.



11

Naen, etta kyse on vaihtoehdoista. Meidan on luotava vapaa, moniammatillinen pal-
velusysteemi, josta jokaiselle nuorelle on poimittavassa yksildllinen ja joustava amma-
tillinen polku (TEM 2015, 58-60). Sellainen polku ei ole lainsaadanndlla, sanktioilla tai

rajoitteilla pilattu vaan tukee tulevaisuuden ammattilaista.

Kun henkilokohtainenkin tavoiteasetanta on tata luokkaa, taytyy pystya luovaan ajat-

teluun ja kokeilla rohkeastikin uudenlaisia tapoja nuorisoty6ttdmyyden nujertamiseksi.

2.3 Kehittamistehtava

Edellisessa kappaleessa tulin nostaneeksi esiin nuorisotakuun mahdollisuuksia ja
haasteita. Toki niita 16ytyy ja pitaakin 16ytya, silla vain tekemalla voimme |6ytaa kehit-
tamisen paikat ja hyvat kaytanteet. Tyossani aika ajoin nostan itsekin esiin nuorisota-
kuun tavoitteen ja heijastelen sitd hankesuunnitelmissa maarittelemiin tavoitteisiin,
jotka puolestaan suhteutan tydnantajan ty6tani koskeviin tavoitteisiin (Owalgroup 2016
22; OKM 2012, 33). liman kirkasta tavoiteasetantaa hanketoiminta voisi jadda maaral-

lisesti koyhaksi ja laadullisesti kepeaksi.

Tassa opinnaytteessa tarkastellaan luovuuden roolia kehittdmistoiminnassa. Kehitta-
mistoiminta on rajattu koulutusorganisaation hanketoimintaan, ja erityisesti nuorten
nuorten oppisopimuskoulutuksen ja -toiminnan kehittamiseen Keudassa. Millainen
rooli luovuudella on kehittdmistoiminnassa ja miten organisaation luovuus varmiste-

taan Keudan oppisopimuskeskuksessa?

Opinnaytetyon tavoitteena on vahvistaa kasitysta luovuuden merkityksesta kehitta-
mistyossa. Edellyttaako kehittdmistyo luovuutta ja miten luovaa toimintaa edistetaan
Keudan oppisopimuskeskuksessa?

Koska kehittamistyota toteutetaan Keudan oppisopimuskeskuksessa paasaantdisesti

hanketoiminnassa, tarkastellaan ongelmaa hanketoiminnan kontekstissa.



12

Opinnaytetyoskentelya kuvaavassa teoksessa Opinnéyte luovasti muistutetaan, etta
jo pelkastaan opinnaytetyon tekemisessa luovuus on elintarkeaa ja opinnaytteen liik-
keellepaneva voima (joskaan asiantuntija ei tulevassa yhteiskunnassamme selvia
pelkilla luovilla ideoilla) (Hakala 1998,80). Juuri tasta nakdkulmasta koetan saada
luovat ajatukseni ja luovuuden erinomaisuuden korostamisen jarkevaksi, analyyt-
tiseksi ja jopa muutosta aikaansaavaksi opinnaytteeksi. Koska opinnaytteeni on pit-

kalti tuotettu Savossa, sopii tdahan myds savolainen maaritelma projektista:

Projekti on hanke, jossa kyvyttomat yrittda saaha haluttomat tekemaan
mahottomia.
(Vehkis)

Lopuksi muutama inspiroiva sitaatti luovuuden moninaisuudesta ja siita, mita se yli-

paataan vaatii meilta inmisilta.

“Tulosvastuun ja luovuuden ristiriidan uskottava kohtaaminen ja ratkaise-
minen edellyttda kestaviin ja yhteisesti jaettuihin arvoihin perustuvaa toi-
mintaa.”

Tohtori Seppo Tuomivaara
Asiantuntijan luovuus koetuksella,
Tyobterveyslaitos 2005

"Erittain tarkeaa on kyky innostua asioista niiden itsensa vuoksi. Siksi it-
sestaan pitaa Ioytya sisainen motivaatio. Tarvitaan myos kykya heittay-
tya ja paneutua syvallisesti johonkin. Maineen tavoittelu ei kuulu tdhan
joukkoon.” — Jussi T. Koski, Tradenomi-lehti 2/2010

Luova ihminen hyvaksyy erilaisuutensa ja ottaa sen toimintansa lahtokoh-
daksi (Jussi T. Koski)

“The most expensive words in business are:"We have always done it
that way.”

Catherine DeVrye,

Australian Executive Woman of the Year
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Haluaisin etti koulussa olisi sellai-
nen Haluaisin uuden oppiaineen. Se
olisi mielikuvitus. Joka tunnilla olisi
vain sitd. Ei endd mitidin muita ainei-
ta. Pelkkidd mielikuvitusta koulussa.
Keksin paljon lisdd. Koko ajan tuli-
si lisdd ajatuksia. Eikd kaikki edes
mahtuisi luokkaan. Ajatuksia olisi niin
paljon ettd niissd voisi uida. Sitten en
unohtaisi koskaan mitéfin. Aina olisi
ajatuksia mitid voisi tiyttia.

Samuel Torri 2 A

Léhde: Kevitporridinen, 2015

3 LUOVUUS

3.1 Luovuuden maaritelmia

Luovuus on ollut osa elamaa niin kauan kuin on ollut elamaa, tietenkin. Silti luovuutta
on ryhdytty tutkimaan vasta 1950-luvulla, jolloin luovuutta nahtiin myos arkipaivan ela-
massa ja esimerkiksi tekniikan alalla. Liikemiehetkin kiinnostuivat luovuudesta ja se
litettin ~ varovasti  jopa lahjakkuuden  mittariksi  (Uusikyla 2008, 33)
Luovuudesta on kirjoitettu ja puhuttu valtavasti, jopa kasitteen kuluttamiseen asti
(Rehn 2010, 17). Se on aiheena yha trendikkdampi ja yleisempi, ndkeehan sen tasta-
kin tutkimusaiheestakin. lhmeteltavaa silti mielestani on se, etta luovuus liitetaan kir-
jallisuudessa ja keskusteluissa yleisesti johonkin prosessiin, ongelmanratkaisuun, tuo-
tekehitykseen tai ylipdatdan johonkin suurempaan kokonaisuuteen. Luovuuden
kanssa samaan syssyyn heitetdan innovaatiokyky ja joko yhdistetdan tai erotellaan
nama kaksi tarkeaa, jopa yrityksia elossa pitavaa, yksilon ominaisuutta (Taatila et al
2012, 15) Mita luovuus siis on ja millaista luovuutta peraankuulutan juuri hanketoimin-

taan liittyen?

Luovuus on osa ongelmanratkaisu- ja ideointikykya, eika luovuutta varsinaisesti voi

opetella. Luovuus on eraanlaista alykkyytta, jonka voiman maarittelee yleiso: luovuutta
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ei siis valttamatta synny ilman yleisoa tai kohderyhmaa, joka osoittaisi toiminnan, idean
tai tuotteen luovaksi. Erittain merkittdavaa luovuudessa onkin ymparisto, jossa toi-
mimme: saammeko toimia vapaasti, saammeko palautetta ja saammeko yhteistoimin-
nallisuudella omasta luovasta toiminnastamme tuplasti luovemman. (Amabile 1998,
147-150). On selvaa, etta ilman yhteison tukea ihnmiset turhautuvat yrittaessaan kehit-
tda omaa toimintaansa. Tukea tarvitaan motivaation yllapitamiseksi, mutta myos luo-
vuuden ruokkimiseksi. (Juuti 2005, 123)

Keudan oppisopimuskeskuksessa tyoyhteisd on pyritty virittdmaan kehittdmistoimin-
taan ja yhteiseen tekemiseen. Talloin yhteiso ja tyokaverit nousevat tarkeiksi luovuu-

den edistgjiksi.

“Parhaat ja luovimmat jutut syntyvat monen paan yhteistydéna. Avoimuus
ja yhteiset asioiden "myllytykset" seka eri nakdkulmien/osaamisten kuul-
luksi tulemisen mahdollistaminen rikastuttaa jo luovuutta itseaan, mutta
usein ennen kaikkea se rikastuttaa itse tavoitteeseen paasya ja sita mil-
lainen hankkeen polusta tulee ja mihin suuntaan se lahtee. Mielessani
hanketoiminta = luovuus. Hankkeiden tavoite on kehittaa ja luoda uutta
ja mielestani luovuutta ei talldin voi irrottaa tasta asiayhteydesta.”

Nuorisotakuuhankkeen projektipaallikko, Keudan oppisopimuskeskus

Olen kerannyt muutamia luovuusmaaritelmia niin keskustelujen kuin kirjallisuuden
avulla. Harva meista enaa tuo mitaan luovaa uutta maaritelldkseen luovuuden, mutta
kylld mielenkiintoisia nakdkulmia 16ytyy. Niiden kautta on hyva pohdiskella luovuutta

juuri hanketoiminnassa ja organisaation kehittamistyossa yleensa.

“Luovuus on pelottava voima...Luovuus murtaa turvallisuutta luovia kay-
tantoja ja rutiineja, pakottaa luopumaan hyvaksi havaitusta....”
(Harisalo 2011, 9)

Sehan juuri on tarkeda! Emmehan me voi tehda kaikkea pelkastaan rutiineihin turvau-
tuen. Hanketoiminnassa kuitenkin rutiineilla on aivan oma roolinsa, silla ilman rutiineja
emme esimerkiksi saa tuloksia tilastoitaviksi. Etenkin toteuttajataho (tassa tapauk-
sessa Keudan oppisopimuskeskus) on velvollinen pidattaytymaan osittain niissa rutii-
neissa, joita rahoittaja edellyttda. Mutta luodaksemme uutta ja saadaksemme aikaan
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jotain hoydyllista, on meidan katsottava rutiinien ja hyvaksi havaittujen tapojen ulko-
puolelle. (Boyd & Guldenberg 2013,11)

Luovuus Kkukkii olosuhteissa, joissa korostetaan mahdollisuuksia ongelmien sijasta,
keskindisté tukemista vastakkainasettelun sijasta ja saavutuksia esteiden sijasta. (Ha-
risalo 2011, 10) Mutta entas ne, jotka nakevat luovuuden juuri ongelmanratkaisemi-
sena? Onko kaikki yhteinen toiminta vain ongelmanratkaisua? Luovuuden ruokki-
miseksi meidan taytyy ensin kohdata esteet. Tama vaatii meilta jatkuvaa toimintaa,
uteliaisuutta, pyrkimysta tehda asiat uudella tavalla tai toisin. (Boyd & Guldenberg
2013, 26)

Yllamainittu sopii mainiosti organisaatioihin ja tydryhmatydskentelyyn. Harisalo on
tutkinut asiaa enemmankin ja loytanyt erilaisia tapoja organisaation luovuuden edis-
tamiseksi (2011, 17). Kuten Harisalokin korostaa, on organisaatiossa paatettava luo-
vuuden rooli eli sen asema strategiassa. Keudan oppisopimuskeskuksessa luovuu-

den rooli on merkittava:

“‘Esimies ei kerro henkilostolleen, miten asiat pitaa hoitaa, vaan kaikilla
on vapaus "keksia keino” = arkipaivan luovuutta. Olemme saaneet mer-
kittavasti ( yli 2 M e) myos ulkoista kehittamisrahoitusta, jolloin jo
hankehakemusvaiheessa on korostunut luova ongelmanratkaisutaito,
uusien ratkaisumallien esittaminen ja kokeilukulttuurin viestiminen
rahoittajille ( OKM ja ESR) pain.
Keudan uusi strategia korostaa vahvasti innostamisen ja innostuksen
kulttuuria.
... Arvokasta on kaikki luova toiminta niin yksild-kuin yhteisétasollakin (
ideat, aloitteet, uudenlaiset toimintaprosessit, kokeilut...). Arvokasta on
minusta, jos organisaatiossa aidosti tunnustetaan ja tunnistetaan, etta
luovuutta voi olla kaikilla. Nyt tuleekin organisaatiossa luoda puitteet ja
kulttuuri sellaiseksi, etta luovuus voi kukoistaa ja tuottaa siten koko or-
ganisaatiolle ja loppuasiakkaille lisaarvoa.”

Keudan ppisopimuskeskuksen johtaja Anne Vuorinen

Strategiaan kirjattu luovuus ja kehittdminen mahdollistaa mydnteisen suhtautumisen
kehittamiseen ja asioiden muuttamiseen. Hankkeen tavoitteiden nakokulmasta se tar-

koittaa tavoitteiden toteuttamista myos pienin askelin, toteuttajatahon organisaatiosta



16

lahtien. Talloin puhumme kehittdjaorganisaatioista, joissa innovatiivisuus ja kehittajyys
osaltaan mahdollistaa uusien nakokulmien syntymista (Jalava et al 1996, 94).

Selvaa kuitenkin on, ettd organisaatiossa voi olla myds luovuutta rajoittavia tekijoita.
Nama ilmenevat yleensa yhteisessa toiminnassa ja kehittdamiseen sitoutumisessa, silla
organisaatiossa tyoskentelevat yksilot harvoin ovat tyossaan yhta luovia. (Amabile
1998, 147-148). Luovuuden voi melko nopeasti tappaa myos aika- tai tulospaineella,
mutta tietenkin myds jo aiemmin mainituilla muilla rajoituksilla. (Tuominen et al 2013,
84; Uusikyla 2012, 181)

Tassa kohti luovuutta on edistettava erityisesti johtajatasolla. Strategisena tavoitteena
luovuus pitaisi muotoilla niin, ettd se kannustaa ihmisia keksimaan, ajattelemaan poik-

keavasti ja olemaan utelias. (Harisalo 2001,19).

Tarkastellessa Keudan oppisopimuskeskusta, luovuutta rajoittavia tekijoita on havaittu
ja myos pyritty karsimaan. Johtaja Anne Vuorinen nostaa vahvaksi rajoitteeksi muun
muassa yksildiden oman sisaisen tahtotilan ja motivaation puutteen, joka on osittain
haastavaa havaita rekrytointitilanteessa. Toisaalta Vuorinen kertoo johtajana naytta-
vansa esimerkkia muun muassa ideoinnista seka mahdollistavan kehittamista ja ide-

ointia jokaisen tydntekijan toimenkuvaan.

“Luovuus on mielestani erinomainen suola ja sokeri oikein kaytettyna. Se
voi olla meissa sisaisesti, mutta kaiketi me voimme sita myos oppia.
Olisikos nyt aikaa lopettaa "mailan puristaminen” ja vapauttaa oma ajat-
telu ja toiminta uusille ulottuvuuksille. Voi samalla kysya, miten luovuutta
( lue kokeilukulttuuria, sallivuutta, vapautta jne.) voidaan johtaa?
Korostaisin johtajuuden muutostarvetta. Nyt on aika heittaa hallintokes-
keinen ajattelu roskakoppaan ja siirtya johtamaan ihmisia ja prosesseja
LUOVASTI.”

Keudan oppisopimuskeskuksen johtaja Anne Vuorinen

3.2 Luova ihminen, luova ammattilainen
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Kysyipa sita kenelta tahansa, on vastaus melko yhdenmukainen: luovuus asuu
meissa jo syntyessamme ja voimme myos kehittaa luovuuttamme. (Tuominen et al,
2013,15). Vertaamme usein aikuisen ihmisen toimintaa lapsen luovuuteen — jotain
luovuutta rajoittavaa lienee tapahtuu matkan eli elaman varrella. Lapsi on luova kek-
siessaan tien korkealle keksipurkkiin, mutta aikuinen ei valttamatta uskaltaisi edes
yrittdd. Olen paatellyt, etta perima, kulttuuri ja henkildhistoria vaikuttavat hyvin olen-
naisesti luovuuden kayttamiseen. Kotikasvatus ja kodin kulttuuri joko vahvistavat

luovuutta tai voivat pahimmillaan jopa kahlita sita. (Koski 2001, 14)

Jos emme koskaan joudu epaselviin tai arvaamattomiin tilanteisiin, emme ajattele
toisin emmeka kyseenalaista. Siksi varjeltu lapsuus tai lapsen puolesta tekeminen
voivat kahlita luovuutta (Uusikyla, 2012, 159). Luovuus yksinkertaisuudessaan on

uusien ajatusten ajattelemista (Tuominen et al 2013, 23).

En kuitenkaan mahda mitaan ajatukselle luova-kasitteen inflaatiosta. Luovuutta pe-
raankuulutetaan nyt tulevaisuuden tyontekijoiden tarkeimpana ominaisuutena yhta
lailla kuin yritysstrategioissa. Luovuus nayttaytyy ominaisuutena, jonka kaikki halua-
vat kuulla ja mita itsekin haluavat edustaa. Valitettavasti kaytanto voi osoittaa ihan
toista ja kokenutkin sen olen esimerkiksi luovuuskursseilla.

Silti uskon siihen, etta luovuuden tarve elaa meissa syntymastamme saakka ja ympa-
risto vaikuttaa luovan ajattelun kehittymiseen, aivan kuten Uusikylakin teoksessaan on
todennut. Luovuus vain ilmenee eri tavoin. Yleinen kasitys luovuudesta liittyy taiteelli-
suuteen ja kulttuuriin, vaikka yhta tarkeaa on kaytannon luovat ratkaisut esimerkiksi
rahan saastamiseksi (Koski & Tuominen 2013, 24). Monet keksinnot ovat seurausta
kaytanndén ongelmasta, johon luova ajattelu on tuonut ratkaisun. Vai eivatk6 muka
Niksi-Pirkan vinkit ole luovia? Yksinkertaisesti kiteytettyna "luovuus on uusien ajatus-

ten ajattelemista ja soveltamista” (Koski & Tuominen 2013, 26).

Tallainen yllamainittu luovuus ei kuitenkaan piile meissa itsestaan. Voisikin sanoa,
ettd synnyttydmme ryhdymme keraamaan aineistoa tulevaisuuden luovaan toimin-
taan. Luova ajattelu nimittain vaatii tyota. Ajatteluty6ta uusien ideoiden synnytta-

miseksi ja toimintaa idean kaytantdon panemiseksi.
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Kulttuurissamme on paljon saantgja ja tana paivanakin puhumme niiden
kahlitsevuudesta. Saannailla ja rajoituksilla saamme varmasti ihmisten ajattelun ku-
riin vai voisiko askeettiisessa yksinkertaisuudessa kenties syntya hyvinkin luovia

ideoita? Olisiko luovuutta kuitenkin ajatella saantéjen ohi?

Kari Uusikyla maarittelee luovuutta useasta eri nakdkulmasta teoksessaan Luovuus.
Uusikyla kuvaa luovaa persoonallisuutta herkaksi ja ymparistdéaan havainnoivaksi ih-
miseksi. Luovassa ihmisessa on uteliaisuutta ja han kasittelee erilaisella tavalla ideoita
ja materiaaleja. (Uusikyla 2012, 93 ja 99)

Luova ihminen hakeutuu yleensa tekemaan juuri sita, mistad han nauttii eniten ja mihin
hanella on vapaus laittaa osaamisensa ja energiansa. Uteliaisuus voi liittya talloin
my0s luovan prosessin lopputulokseen (Uusikyla 2012, 99) On nahtavissa, etta luovat
ihmiset myods pystyvat vaikuttamaan toisiin ihmisiin voimakkaammin kuin monet muut.
Herkkyydella on siina varmasti oma roolinsa, silla herkkyys tekee meista tarkkasilmai-

sempia ja edellyttaa tietynlaista aistivalmiutta.

Ajatuksia luovuudesta ja innovoinnista tukee Uusikylan maaritelma luovan ihmisen ta-
vallisimmista piirteistd (Uusikyla 2012, 99). Niita tarkastellessa heraakin kysymys,
kuinka saisimme sen syntymalahjamme vain kultivoitumaan ja sailymaan lapi elaman.

Silla naita piirteita me kaikki tarvitsemme niin arjessa kuin tyoelamassa:

e rohkeus ja riippumattomuus
e kyky ottaa alyllisia riskeja

e Kkestavyys

e uteliaisuus

e avoimuus

e muutoskyky

e Kkyky syventya asioihin

e kurinalaisuus tyossa

e sisainen motivaatio
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Osallistuin vastikaan kurssille, jossa pyrittiin kehittamaan ammatillista opetusta luo-
vasti. Osallistujat edustivat joko peruskoulua tai ammatillista oppilaitosta. Esitelles-
saan itsensa heidan tuli tehtdvanannon mukaan mainita myds pari luonteenpiirretta
itsestdan. Jokainen osallistuja oli mielestaan luova. Kaytanndssa, kurssin edetessa,
osallistujien luovuus ei kuitenkaan mitenkaan tullut esille vaan aikatauluja, saantoja
ja lopputulemia mydten kurssin anti oli hyvin perinteinen ja vanhaa toistava. Kukaan
ei nimittain kehittanyt mitdan uutta eika yrittanyt ajatella eri tavoin. Ja se olisi puoles-

taan ollut parasta antia oman luovan ajattelun kiihdyttamiseen.

Luova toiminta edellyttada rohkeutta esittaa uusia ajatuksia ja ratkaisuja. (Tuominen et
al, 2007, 57) Luovuus vaatiikin hyvaa itsetuntoa, mika edellyttdd mahdollistavan ym-
paristdn, kodin tai esimerkiksi ymparilldmme toimivan organisaation. (Uusikyla 2012,
147-189)

3.3 Luova organisaatio

Luovuustutkija Teresa Amabile on luovuuden puolestapuhuja ja kirjoittanut useita te-
oksia luovuuden roolista etenkin tydymparistdissa. Amabilen mukaan luovuus ruokkii
innovatiivisuutta, mutta siihen paastaksemme meidan on Idydettava itsestdmme sisai-
nen tydelama. Sisdisen tydelaman — eli tydpaivan aikana heranneiden tunteiden ja
ajatusten — ymmarrettyamme voimme vasta antaa luovuudelle roolin tydyhteisossa.
(Amabile, T., Kramer, S. 2012, 9). Taman vuoksi esimerkiksi myohemmin esitelty Ajat-

tele kanssani -malli on tarpeen luovuuteen pyrkivalle tyoyhteisdlle.

Vesa Taatila toteaa kirjassaan Innovaattorin kasikirja, kuinka innovaattorilla on yleensa
tarve, jonka ratkaisemiseksi tarvitaan uusi, luova idea. Toisaalta innovaatio voi liittya
jonkin olemassa olevan asian luovaan hyodyntamiseen (Amabile, T. et al 2012, 57).
Talléinhan innovaatio ei ratkaise alkuperaista ongelmaa, vaan sen avulla kehitetaan ja
monipuolistetaan toisen innovaation mahdollisuuksia. Taman maaritelman naen toimi-
van hanketydssanikin: nuorisotydttomyyden nujertaminen ja nuorten syrjaytymisen eh-
kaiseminen ovat olleet jo parinkin hallituksen tavoitteina, mutta milloin tuotamme ja
luomme jotain uutta? Mita ovat ne nuorisotyottomyyden nujertamiseksi luodut ratkai-

sut, jotka ovat jaaneet elamaan? Mika on rahoittajan mielesta tarpeeksi?



20

Kaytannon esimerkkina toimikoon linjaukset. Kun rahoituskaudella 2007-2013 kehi-
tettiin muun muassa etsivaa nuorisoty6ta, edistetdan rahoituskaudella 2014-2020

tydpaikalla tapahtuvaa oppimista ja oppisopimustoimintaa. (TEM 2015, 48)

Voiko tasta paatella, etta nuoret I0ytyivat ja nyt heille etsitaan toita? Hyvaksi kaytan-
teeksi jai yha yksildllisempi palvelu, mutta onko nuorisoty6ttomyys saatu kuriin? Ra-
porttien mukaan ei ole, silla nuorisotakuun aikana nuorten ty6ttdmyys on kasvanut.
(TEM 2015, 38)

Olettaen, etta taman rahoituskauden painopiste oli seurausta edelliskauden koke-
muksista ja innovoivista toimenpiteista, kdytanndssa nuorisotyottomyytta olisi paasty

nujertamaan uusin menetelmin?

Tuntuu, etta tavoite on ollut pitkdan sama, mutta jotain uutta pitaisi pian tuottaa. Vais-
tamattahan rahoittajankin on kaivattava uusia avauksia ja kokeiluja. Tai voisiko van-

hoja aikaisempia ideoita muokata ja kehittda, katsoa eri nakdkulmasta?

“ldean uutuus ei ole riittdvéa luovuuden kriteeri.” (Johansson 2005, 31) Talla Johansson
tarkoitti, ettd esimerkiksi omaperainen toiminta ei ole luovuutta, ellei se synnyta arvoa
ja merkitystd. Tama on se porkkana, jolla esimerkiksi hanketydssa viedaan ideoita
eteenpain. Jokin arvo taytyy olla, jotain merkittavaa tulee saada aikaan. On tietysti
tarkeaa maaritella se mittari, jolla hanketoiminnassa syntyneita ideoita mitataan. Onko

se kvalitatiivinen vai kvantitatiivinen mittari?

Hankkeissa tavoitteet maaritellaan selkeasti jo hakuvaiheessa, mutta etenkin kvalita-
tiivisen tavoitteen paras mittari on kaytannaot, jotka jaavat elamaan osaksi perustoimin-
toja. Vahvat ideat luovat vahvoja innovaatioita, jotka jalostuvat arjessa. (Liu et al 2009,
28) Hankkeessa syntyneita hyvia kaytanteita ei kuitenkaan valttamatta aina voi ennus-
taa, etenkin jos hankkeessa pyritaan saamaan aikaan jotain uutta. (Jalava et al 1996,
116).
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Kvantitatiiviset mittarit nuorisotakuuhankkeissa osoittavat joukkoa tai sitd maaraa ih-
misia, joille hankkeen toimintoja on kohdistettu. (Owalgroup 2015)

Eras tyoyhteisdn tai tiimin luovuutta rajoittava tekija on asioiden rajaaminen. Hanketoi-
minnassa rajat ovat hyvin selkeat: budjetti, aika ja tavoitteiden saavuttaminen. Ellei
hanketta - ideat mukaan lukien- pystyta toteuttamaan naissa rajoissa, voi sanoakin
koko hankkeen olevan kestamaton ajan, rahan ja panostuksen tuhlaus. (Martin 2006,
17)

Keudan oppisopimuskeskuksen projektipaallikkd nakee saannot ja rajoitukset lahinna
hidastavina tekijoina, jotka esimerkista paatellen olisi ratkaistavissa.

Luovuutta estaa, jos ei voi toteuttaa haluttua asiaa esimerkiksi tavoitteet
liian kapeat, liian uskalias/rohkea (esim. vastoin totuttuja/perinteisia tapoja
organisaatiossa), kallis (esim. ei rahaa kaytdssa) tai ei muuten mah-
dollisuuksia (esim. etatydn salliminen rauhalliseen ajattelutydhon).

Nuorisotakuuhankkeen projektipaallikko

Kun tydntekija rekrytoidaan, hanelle maaritellaan tyotehtavat. Tydtehtavien ja vastuu-
alueiden suppeus voi johtaa siihen, etta henkild tekee vain sopimuksessa maaritellyt
tehtavat. Han kutsuu tata perustehtavaksi, johon ei valttamatta kuulu omiin vastuualu-
eisiin liittyvien tavoitteiden ratkaisemiseksi tai organisaation kehittamiseksi kehitetyt
ideat ja uudet mallit. Naissa lahtdkohdissa luovuutta tuskin nahdaan osana tyota eika
etenkaan tyon tavoitteiden saavuttamisen valineena. Suurin syy voi olla myds se, etta
tavoiteltavaa toimenkuvaa katsotaan suppeasti eika organisaatiota tai jopa yhteiskun-

taa tarkastelevalla tasolla (Hoppe et al 2014, 38).

Toivon lampimasti, etta tallainen ajattelu siirtyy vahvasti menneisyyteen. Jokaisen
tydntekijan tehtaviin taytyy kuulua kehittamistyo ja siihen osallistuminen, jotta tiimi/yri-
tys/hanke pysyy mukana nopeasti kehittyvassa maailman menossa. Kehittajyys vaatii
kuitenkin laajaa osaamistakin. Jotta kehittdminen olisi hyodyllista ja tuloksellista, tulee
omata myds oman ammatin substanssiosaamista. Ideoita ja innovaatioita on vaikea
kehittaa ilman perusosaamista, jolloin ne luonnollisesti voivat jaada hyoédyttomiksi (Ja-
lava et al 1996, 95).
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Eras suuntaus on 2010-luvulla ollut toisenlainen: julkisorganisaatiot, kuten tassa kasit-
telemani Keudan oppisopimuskeskus, ottavat runsaasti kehittamisideoita liike-elaman
puolelta. Talldin organisaatiota ja toimintaa ollaan valmiita tarkastelemaan tuottavuu-
den nakokulmasta. Ammatillisen koulutuksen toivotaankin ottavan rooliaan koulutta-
jasta innovaatiokyvykkyyden kehittgjaksi. Tama vaatii voimakasta toimintakulttuurin
muutosta, jossa luonnollisesti innovaatioilla on merkityksensa. (Ammatillinen ja inno-
vatiivinen koulutus - Innovaatiokasikirja, AMKE 2004, 110)

Ideasta innovaatioksi —kirjassa todetaan osuvasti, etta jokaisen yrityksen henkilokun-
takoulutuksen tulisi sisaltaa niin luovuus- kuin innovaatiokoulutusta. (Solatie et al 2013,
190)

Solatien mukaan innovointi alkaa siita, etta luovuus ja huippuideat yhteisdssa loytyvat.
Tahan paastaan muun muassa silla, etta otetaan kuluttajat ja toiminnan kohderyhma
mukaan suunnitteluun, eika kehiteta asioita jatkuvasti ’keskenaan”. Organisaatiossa
on oltava strategia kehittamistoiminnasta, innovointi mukaan lukien, mutta myds luo-

vuudelle on luotava paikkansa. (Solatie et al 2013, 158)

Mikaan organisaatio tuskin pystyy synnyttdmaan innovaatioita itsestaan. Solatie ko-
rostaakin, ettéd innovaatioihin tarvitaan aina lahjakkaita ja luovia ihmisia (Solatie et al
2013, 79). Haaste lienee onkin, kuinka lahjakkuus ja luovuus pystytaan esimerkiksi

rekrytointivaiheessa todentamaan.

On paljon tyodyhteisdja ja tiimeja, joissa tydntekijoiden luovuus ei tule esille tai sita ei
valttamatta edellytetakaan. Tallaisia tiimeja varten on hyva olla prosessimalleja tai ke-
hittdamisvalineitd, mutta ennen kaikkea kehittamiselle ja luovalle toiminnalle on annet-
tava mahdollisuus strategiatasolla. Luovuutta kdytannon toiminnan kehittajana tuskin
pystyy ulkoa ostamaan. Solatien mukaan organisaation synnyttamat luovat ideat tuo-
vat kilpailuetua (Solatie et al 2013, 180), jonka avulla voidaan edistaa tuotekehitysta,

yritystoimintaa tai hankkeen toteutumista — ihan vain muutaman mainitakseni.

”Tarkeinta kehittamisessa on ymmartaa, etta se vaatii luovuutta. Luo-
vuus puolestaan tuo laatua, joka on tuloksellisuuden tae.”
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Nuorisotakuuhankkeen projektipaallikko

4 LUOVUUS KEHITTAMISTOIMINNASSA

Hanketoiminta on olennainen osa organisaatioiden kehittamistoimintaa. Eika pelkas-
taan organisaation kehittamista, mutta myos tuotteiden ja palvelun kehittamista ja
sen myota asiakkaiden toiminnan kehittamista. Hankkeiden paaasiallinen tarkoitus
on saada aikaan jotain uutta, joten samaa paamaaraa tuskin tavoitellaan samanlai-

sena hankkeena toista kertaa (Martin 2006, 10).

Keudan oppisopimuskeskuksen hanketoiminnan tavoitteena on ensisijaisesti kehittaa
nuorten oppisopimusta ja tyOpaikalla tapahtuvaa oppimista. Talldin luovuus ja sen
mukanaan synnyttamat toimintamallit hyddyttavat loppukayttajaa eli tassa tapauk-
sessa nuorta. Hanketoiminta on kuitenkin kiintea osa valtakunnallistakin oppisopi-
muksen kehittamista, joten luovat mallit ja hanketyontekijoiden luovuus kehittavat

myos myOs organisaation toimintaa.

Professori Jyrki Reunanen yhdistaa luovuuteen voimakkaasti ajattelun ja jakaa sen
teoreettiseen, kaytanndlliseen ja luovaan. (Reunanen 2015, 10) Tama vahvistaa sita,
etta hanketoimijan, esimerkiksi projektipaallikon, taytyy pystya ajattelemaan luovasti
tuottaakseen kaytanndllisia ideoita. Kaytannodllisia ideoita tarvitaan esimerkiksi liike-
toiminnan kehittdmisessa tai, kuten nuorisotakuun toteuttamisessa, uusien kaytanto-
jen synnyttamisesa. Projektipaallikdn on siis hyva olla luova ajattelultaan, mutta ide-
oiden lapivieminen voi syntya tiimityona. Joka tapauksessa hanketoiminnan tavoitteet
laaditaan jonkin suuremman tavoitteen saavuttamiseksi ja tama vaatii organisaatiolta

uudenlaisia toimia esimerkiksi rekrytoinnin ja tiimitydskentelyn suhteen.

4.1 Hankkeen elinkaari

Hanketoiminta on organisaatioissa hyvin yksilollista. On organisaatioita, joiden hank-

keet ovat lahinna sisaisia kehittdmishankkeita koskien esimerkiksi tydhyvinvointia,
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mutta erityisesti oppilaitosymparistossa hanketoiminnalla pyritadan kehittdmaan niin
koulutuksen kuin asiakasympariston laatua. (AMKE 2013, 37).

Silti projektin kulku on yleensa hyvin samanlainen. (Martin 2006, 21-25) .

Vaikka ideat sinansa eivat kaipaa kaynnistajaa tai rahoitusta, on hankkeen elinkaari
ja toimintamalli vahvasti sidottu muun muassa rahoitukseen eli kaytannossa hank-
keen kestoon ja annettuun resurssiin. Tassa yhteydessa kasittelemme kuitenkin ope-
tus- ja kulttuuriministerion rahoittamien hankkeiden elinkaarta ja Keudan oppisopi-

muskeskuksen hanketoiminnassa maariteltya prosessia.

Hakemusvaihe

Erilaisia kehittamisideoita syntyy arjen toiminnassa haasteista ja kaytannon ongel-
mista, joiden ratkaisemiseksi toivotaan usein aikaa, rahaa ja jopa henkilostoresurs-
sia. Taman vuoksi hankkeisiin pyritaan |I0ytamaan ulkopuolista rahoitusta.
Suomessa koulutuksen kehittdmiseen suunnatuista varoista paattaa yleensa opetus-
ja kulttuuriministerio, tyo- ja elinkeinoministerié seka Opetushallitus ja Euroopan So-
siaalirahasto. Nama tahot julkistavat hakukierroksia, ja teemoittavat maararahoja ta-

voitteiden mukaisesti.

Hakemusvaiheessa kaytannon ongelmaa ja sen ratkaisemiseksi suunniteltuja ideoita
kannattaa pallotella idearyhman kanssa. Tassa vaiheessa luovuus kaivetaan esiin
ensimmaisen kerran. Suunnitteluvaiheen ideointi on syyta toteuttaa teemalla "Kaikki
on mahdollista”, silld ensimmainen hakemuskierros voi sisaltaa runsaasti hankkeen

toimintaa ohjaavia ideoita seka uusia ideoita alkuperaisten rinnalle.

Vasta ideoinnin jalkeen kokonaisuus on syyta valmistella hankehakemukseksi.
Idealle on siis ensin luotava ymparilleen hankesuunnitelma tavoitteineen, jonka jal-
keen hankkeelle haetaan rahoitusta sopivasta rahoituskanavasta. Hakemusvai-
heessa organisaation on arvioitava henkilosto- ja kuluresurssi tavoitteen saavutta-
miseksi. Haasteena usein on, ettei esimerkiksi idean toteuttamiseksi voida viela rek-

rytoida henkil6st6a, vaan organisaation on jaatava odottamaan rahoituspaatosta.
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Hankesuunnitelma

Rahoittaja voi alustavasti hyvaksya suunnitelman, mutta karsia esimerkiksi ehdotet-
tua budjettia. Tama vaatii hakijalta projektisuunnitelman tarkistamista ja laatimista eh-
dotetun budjetin mukaiseksi. Talldin voidaan usein todeta, etteivat alkuperaiset ta-
voitteet ole mahdollisia toteuttaa suunnitellun mukaisesti ja hankesuunnitelmaa on
muutettava. Tahan vaiheeseen avustuksen hakijoiden on syyta jarjestaa toinen luova
ideariihi. Alkuperaiset ideat ja toiminnan tavoitteet on syyta tarkistaa ja luoda rahoi-

tusehdotuksen mukainen toimintasuunnitelma.

Professori Kari Uusikyla on (monien muiden luovuustutkijoiden ohella) todennut, etta
luovuuden pahin vihollinen on tuloksellisuuteen liittyva paine (Uusikyla 2012, 181).
Ajatuksella on varmaan puolensa, eihan kukaan pakottamalla valttamatta saa tavoi-
teltua lopputulosta aikaan. Hankesuunnitelman tiivistamisessa ja tarkistamisessa luo-
van ideariihen toinen kierros saa kuitenkin raamikseen niukennetun budjetin seka li-
saksi viela kiristetyn aikataulun hankesuunnitelmapaivityksen toimittamiselle.

Talldin idearyhman on pystyttava tehokkaasti puristamaan ehka uusia ideoita tai ai-

nakin ideoitava uudenlaisia toimintamalleja.

Uusi kierros tarkistetun hankesuunnitelman mukaisesti antaa hankkeelle raamit, jotka
rahoittaja hyvaksyy. Vasta rahoituspaatdksen vahvistuttua voidaan hanketoiminta

aloittaa.

Hyva hankesuunnitelma on tiivis kuvaus tavoitteista, joita hanketoiminnalla pyritaan
saavuttamaan. Hankesuunnitelmaan on tarkeaa osata kuvata tavoitteiden saavutta-

miseksi suunnitellut toimenpiteet ja onnistumisen mittarit.

Haasteena hankesuunnitelman laatimisessa on usein se tosiasia, ettei kaikkea voi
suunnitella etukateen. Taman vuoksi rahoittajan tulisi sallia uudet ideat ja mahdolliset
hankesuunnitelman ulkopuoliset —silti tavoitteen mukaiset — toimet hankkeen aikana.
Silloin ideoita ja uusia toimintatapoja paastaan kokeilemaan ja kokemuksista luo-
maan jopa uusia toimintamalleja. Hanketoimijalla on kuitenkin paavastuu siita, etta
hankkeessa toteutetut toimet sopivat budjetin raameihin ja edistavat tavoitteiden to-

teutumista.
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Keudan oppisopimuskeskuksen hankesuunnittelussa on kaytetty muun muassa

seuraavia kysymyksia:

Esimerkit:

1. Nuorten tyollistyminen

“Jos esteita ei olisi, miten edistaisit naiden viiden nuoren tyollistymista”?
2. Miten I6ytaa asiakkaita

“Tassa on yritys x. Miten saat sen asiakkaaksi/oppisopimustydnantajaksi?”

Nama kaksi ongelmaa ovat nuorisohankkeiden tavoitteista kumpuavia. Pyritaan nake-
maan kokonaistavoite ja keskittymaan siihen. Kun rakennamme ongelman ymparille
avoimien kysymysten sarjan, tulemme tuottaneeksi monipuolisen kasityksen ongel-
masta, mutta myos kaynnistaneeksi ideatuotannon. Kun naemme ongelman monesta
eri nakokulmasta, on meidan tuotettava myos ratkaisuja ja vastauksia naihin kysymyk-
siin. Kysymysten kysyminen on lahes valttamatonta silloin, kun hankkeen avulla pyri-

taan ratkaisemaan jokin ongelma.

Merkittavaa onkin, tuleeko ongelma ulkopuolelta vai esimerkiksi yhteison sisalta. Han-
ketoiminnassa on jatkuvasti se haaste, etta ensin rahoittaja maarittelee / osoittaa koh-
deryhman, minka jalkeen toteuttajataho pyrkii ratkaisemaan tai kehittamaan sita
omalla hanketoiminnallaan. Tall6in olemme jalleen edella mainitussa kahden tason ta-

voiteasetannassa.

Hankehakemusta suunnitellessa kaikki tavoitteet ja haasteet tulee ottaa huomioon ja
ryhtya tydstamaan avoimia kysymyksia ennen kaikkea toteuttajan nakdkulmasta. Tar-
kein yhdessa ajattelun lahtokohta on viisi peruskysymysta:

Miten?

Miksi?

Kuka?

Mita?

Kenelle?
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Kun tavoitteita on reflektoitu yhdessa ja vastaus on I0ydetty, voidaan kaynnistaa ide-
ointi kaytannon kokeiluista ja toteutuksista. Suunnitteluvaiheessa on hyva muistaa
ajattelun vapaus eli pyrkia irti lopullisen ratkaisun loytamisesta. Kokeilemalla kehitta-
misen periaatteisiin kuuluu prosessin elaminen ja ideoiden poukkoilu. ( Hassi et al
2016, 38)

Ongelmaympariston jalkeen kehittdmisprosessi voi edeta vaiheeseen, jossa pohditaan
kehitettavia ideoita syvemmin, jopa kaytanndén toimina. Talldin kehittyy samalla tar-

kempi ymmarrys myos suuremmasta tavoitteesta. (Hassi et al 2016, 36)

Kehittamista vaativia ideoita voidaan kasitelld Luova valmennus —mallin mukaisesti.

Malli esitellaan kappaleessa 4.4.

Hankkeen toteuttaminen

Rahoituspaatoksen saatuaan hankkeelle nimetaan yleensa projektipaallikko, joka ot-
taa paavastuun hanketavoitteiden saavuttamisesta. Projektipaallikoksi voidaan ni-
meta joku vakituisen henkiloston edustajista tai rekrytoida uusi tyontekija. Rekry-
toidessa uutta henkilda hanketoiminta ei valttamatta paase alkamaan suunnitellussa
aikataulussa, mutta tahan organisaation onkin pystyttava varautumaan jo suunnittelu-

vaiheessa.

Hankkeen toteuttamista ohjaa hankesuunnitelma ja sen tavoitteet. Toteuttaessaan
tavoitteita projektipaallikolta odotetaan luovuutta ja toimeenpanokykya, silla hankkei-
den tehtavana on edistaa kokeilukulttuuria ja 16ytaa uusia toimintamalleja kokeilujen
kautta. Hyva johtaja luo projektipaallikdlle suotuisan ympariston luovuuden edista-

miseksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi.

Hankkeen paattaminen

Hankkeet paattyvat rahoittajan maaritellyn ajanjakson umpeuduttua. Ammatillisen
koulutuksen kehittamisprojektit kestavat yleensa vahintaan lukuvuoden verran, mika
osaltaan edistaa hanketoiminnan tulosten juurruttamista ja levittamista koulutydn ar-

keen.
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Hankkeen toteuttamisen loppuvaiheessa hankkeen toimenpiteista tiedotetaan mah-
dollisimman laajasti ja hyvia kaytanteita pyritdan juurruttamaan osaksi perustoimin-
taa. Hankkeessa toimineet sidosryhmat ja verkostot voivat osaltaan tehda tiedotus-
tyota tulosten levittamiseksi. Hankkeen viimeinen kvartaali sisaltda myds mahdollisen
jatkohakemuksen ideoinnin ja hakemuksen laatimisen. Toisaalta se edellyttaa rahoit-

tajan avustuskanavien aukeamista.

Jatkohankkeen avulla hyvaksi todettuja kaytanteita voidaan lahtea juurruttamaan
viela vahvemmin osaksi perustoimintaa. Toisaalta jatkohakemuksella on paikkansa
my0s silloin, kun hankkeen toiminta on poikinut uusia kehittamisideoita. Esimerkkina
Keudan oppisopimuskeskuksen nuorisotakuuhankkeista voisin mainita TOP10-hank-
keen ja TOLA-hankkeen toimista syntyneen hankeidean. TOP10-hankkeessa keski-
tyttiin liiketalousopiskelijoiden tydssaoppimiseen heidan omissa yrityksissaan. Hank-
keen edetessa tuli kuitenkin selvaksi, etta opiskelijoilla oli yritystoimintaa tai halua
yrittajaksi myos monella muulla alalla. TOLA-hankkeen yhtena tavoitteena oli edistaa
opiskelijoiden yksildllisia, joustavia opintopolkuja. Kaytanndssa opiskelijan viimeinen
vuosi saattoi olla oppisopimuksella toteutettava tai opiskelijalla oli kesatyo perheyri-

tyksessa.

Nama tavoitteet ja kokemukset synnyttivat hankkeen, jossa pyritaan edistamaan
keudalaisten opiskelijoiden yrittajyytta alasta riippumatta ja mahdollistamaan opinto-
jen suorittaminen myods omassa tai perheyrityksessa. TOPSO-hanke (Tyossaoppimi-

nen omassa yrityksessa) sai avustuksen ja paattyy vuoden 2016 lopussa.

4.2 Mallit kehittamistydn ohjaajana

Tyo6elama on kehittynyt ynd monipuolisemmaksi: uusia ammatteja syntyy (esimerkiksi
sosiaalisen median manageri) ja asiantuntijatyd on yhdessa palvelukulttuurin kanssa
muuttanut kasitystdamme tulevaisuuden tarpeista ja kilpailukyvysta. Tehokkuus on osa
tuota muutosta ja sen edellytyksena on keskittyminen innovaatioihin. (Tuomivaara et
al 2005, 5;10). Luovuudella puolestaan on oma roolinsa innovaatioiden synnyttami-

sessa.
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Oppisopimustoiminnassa palvelun kehittaminen vaatii aktiivista poliittisen paatoksen-
teon seurantaa, mutta myos tulevaisuuden trendien aistimista ja seurantaa. Uusia ta-
poja on kehitettava, jotta toimintaymparisto eli tdssa tapauksessa ammatillinen koulu-

tus kehittyy.

Miten uusia ideoita ja innovaatioita sitten juurrutetaan asiantuntijaorganisaatioon —
tassa tapauksessa koulutusorganisaatioon?

Jim Solatie esittelee kirjassaan Ideasta innovaatioksi (Talentum 2013) Innostorm-mal-
lin, jonka avulla mika tahansa —perinteisestikin- toiminut yritys muutetaan innovaa-
tiotehtaaksi (2013, 13).

Tassa luvussa olen purkanut Solatien Innostorm-mallin yksityiskohtaisemmiksi ajatuk-
siksi juuri hanketoiminnan ja Keudan oppisopimuskeskuksen nakdkulmasta. Inno-
storm-malli on toimiva ideoinnin ruokkijana ja myonteisen ajattelun herattajana poh-

tiessani hanketoiminnassa vaadittavaa luovaa tyota. (Solatie 2013, 41-54).

Innovoivan ympariston haasteet ja ehdotuksia kehittdmistoiminnan edistamiseksi:

Pelko: Luovuus ja innovointi vievat meita aina kohti tuntematonta.

Toimenpide: Pelkoa halventaa erityisesti rahoittavan viranomaisen kanssa kayty vuo-
ropuhelu. Talldin saadaan tapauskohtaisesti tieto, voidaanko jotain rajoja rikkovaa ko-
keilla. Yksityisyysasioihin liittyva pelko halvenee myos tiedon avulla.

Oletukset, tavat ja tottumukset: Negatiivinen Iahtdajattelu. Meilla on ollut tapana
tehda nain.

Toimenpide: Hyodynnetaan aikaisempi tieto ja kyseenalaistetaan rohkeasti ja positii-
visesti vanha tietoa. Kerataan esimerkkeja, epaonnistumisia, onnistumisia ja luodaan
uutta tietoa. Luodaan alun perinkin ilmapiiri, jossa paatetaan tehda toisin.

Tieto: Tieto voi estda meitd nakemasta muutosta. Maailma on taynna mahdollisuuksia,
joista meidan kannattaisi olla tietoisia.

Toimenpide: Lahdetdan pois toimistosta, toimitaan kentalla ja myds ulkomailla. Teh-
daan voimakasta yhteistyota liike-elaman kanssa. Yhdistetaan osaamista epatavalli-
sen yhteistyoorganisaation kanssa.

Laiskuus: Miksi puuttua johonkin, jos ei ole pakko? Laiskuus on luovan ajattelun vi-

hollinen, mutta taustalla on myds tyytyvaisyys vallitsevaan olotilaan.
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Toimenpide: Yrityksen kasvu tulisi olla kaikkien tavoite, miten voimme vaikuttaa omaan
tydohomme? Tahan liittyy myos palkitseminen. Palkinto voidaan antaa yhdelle ihmiselle
tai tiimille. On kuitenkin huomioitava organisaation rakenne: Keudan oppisopimuskes-
kuksenkin toimintaa ja taloutta valvoo ja ohjaa Keudan koulutuskuntayhtyma, jolla on
omat lainalaisuudet ja saddokset. Taten johtajatasolla on myos oltava luova. Kuten
Solatie mainitsee, tarkeaa onkin odottaa ja nahda innovaation toteutuminen. Se, mihin
luovuus todella johtaa. Nain myds aika tulee prosessissa ystavaksi ja antaa arvon
idean toteutukselle.

Aika: Jokaisella yrityksella on yhta paljon aikaa.

Toimenpide: TyOyhteison tavat mietitdan uudestaan, ja tarkistetaan toimenkuvat. Mista
aikaa voisi nipistaa? Miten innovaatioita ja ideoita syntyy? Vaatiiko se seminaarin vai
voiko se olla viikkopalaverin yhteydessa? Kuka arjen innovoinnin kaynnistaa?
Johtaminen: Johtamisen tulisi kehittyd muutoksen tahdissa. Yrityksen johtamisella ja
organisaatiokulttuurilla on selvasti voimakkaampi vaikutus yrityksen kykyyn innovoida
kuin yrityksen virallisella organisaatiorakenteella.

Toimenpide: Johtaja maarittelee tavoitteet, myds innovoinnille. Johtajan tulee nayttaa
esimerkkia, osoittaa my0s ne rajat, joissa innovaatioita pystyy luomaan. Johtaja var-
mistaa, etta tydyhteison osaaminen on kaytossa tehokkaasti, etta jokaisella on mah-

dollisuus ideoida ja etta ideoiden toteuttaminen on resursoitu.

Muun muassa naiden yllamainittujen haasteiden ja toimenpide-ehdotusten pohjalta
loin mallin yksilon ja tyOyhteison vastuista ja yhteisesta paamaarasta. Mallissa pyritaan
mahdollistamaan organisaation luovuus keskittymalla erityisesti rekrytointiin ja tyon ar-
jen ratkaisuihin. Malli on sovellettavissa asiantuntijahankehenkiléston rekrytointiin ja

sitouttamiseen.

4.3 Ajattele kanssani -malli

Ajattele kanssani —malli on kehitetty ennakointityokaluksi kehittdvan hanketiimin ra-
kentamisessa. Mallin tavoitteena on ennen kaikkea varmistaa tyoyhteison luova ja
kehittava toimintakulttuuri. Malli tahtaa luovuuden varmistamiseen ja kehittavaan tyo-

otteeseen erityisesti hankeorganisaatiossa.
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Hanketoiminta vaatii ja mahdollistaa uudenlaista toimintaa, mika tarkoittaa myos vas-
taamista hankkeen tavoitteisiin. Sopii vain toivoa, ettei oppilaitoksissa pyoritettaisi
hankkeita enaa pelkastaan perustoimintojen rinnalla vaan ennemminkin niita varten,
toiminnan kehittamiseksi ja kasvattamiseksi. Koulutusmaailmassa puhutaan mielel-
laan kaytantolahtoisesta innovoinnista, joka voi tuottaa esimerkiksi tuoreita menetel-
mia ja tyOkaluja — ikdan kuin uudistettuja tapoja. Kaytantdlahtodisia innovaatioita tarvi-
taan jatkossa asiakasvaatimusten, tuotannon ja palvelulaadun kehittdmisessa, mutta

myos tyon tuottavuuden kehittamisessa. (AMKE 2014, 17)

Hanketoiminnan onnistuminen ei ole kuitenkaan yksin projektipaallikon tehtava vaan
hankkeen tulisi alusta asti nivoutua tavalla tai toisella vakiintuneen toiminnan kanssa
yhteen. Kokeilujen kautta hankkeesta tulee osa tulevaisuuden toimintoja. Yhtena han-
ketoiminnan tavoitteena onkin taten tarvittaessa kyseenalaistaa my0s rakenteita ja jo
olemassa olevia toimintoja ((AMKE 2014, 12).

Tietenkaan mikaan organisaatio ei toimi ilman ihmisia, joten kaikki nama kehittamisen
kasvattamiseen suunnatut toimenpiteet taytyy kohdistaa tydntekijoihin ja johtoon. Pro-
fessori Vesa Harmaakorpikin on kiteyttanyt asia niin, ettd "hyva ammattilainen ei ole
vain taitava tydnsa suorittaja, vaan myds tydonsa ja koko tydyhteison kehittaja”. (AMKE
2014, 17)

Kehittamiseen tahtaava toiminta vaatii myos uudenlaisia tapoja toimia tyon arjessa.
Hankeidea voi syntya arjen toimintojen lomalla, tarpeesta, mutta suunnitelmaksi ja lo-
pulta toteutukseksi se vaatii syvemman prosessin. Alla olevaan malliin olen kerannyt
niita tekijoita, jotka mielestani hanketoiminta vaatii — ja jossa yksilo on jokainen tyoyh-
teison jasen, ei pelkastaan maaraaikainen hanketoimija. Malli sisaltda ajatuksen myos
rahoittajan suuntaan, silla mallin toteuttamisen eli ideointikykyisen ja innovaatiovalmiin
toiminnan taustalla on hyvin usein riittava aika. Viikon hakuajalla kaynnistetyt rahoitus-
kierrokset eivat palvele koulutuksenjarjestajaa, rahoittajaa eikd kohderyhmaa. Toi-
saalta aktiivinen ja kehittava organisaatio voi luoda organisaatioon ideapoolin hanke-

hakuja varten ja olla nain valmiina ajoissa.
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Mallissa on kaksi tarkeaa askelta, jotka kohdistetaan niin yksilihin kuin tyoyhteisoon-
Kin.

Ensimmainen askel on VARMISTUS. Yksilon kohdalla se tarkoittaa erityisesti rekry-
tointitilannetta, jossa kehittdmiseen vaadittavat luonteenominaisuudet on pystyttava
varmistamaan. TyOyhteison on puolestaan ymparistona pystyttava luomaan innovatii-

vinen ja jatkuvasti kehittava ilmapiiri.

Yksilon luova ajattelu ja kehittajamainen tyéote on varmistettava jo rekrytointivai-
heessa. TallGin rekrytointitilanteessa on tuotava esille niin tydnantajan tavoitteet kuin
samalla varmistettava tyonhakijan kyky innovoida ja kehittda. Tyonantaja onkin talldin
ensisijaisesti rekrytoimassa tietynlaisen luonteen omaavaa henkiléa. Tarkeaa on var-
mistaa tyonhakijan luonne, jonka tarkeita ominaisuuksia on muun muassa kyky sietaa
haasteita, ratkaisukeskeisyys, kunnianhimo, aloitekyky ja tunne- ja vuorovaikutustai-
dot.

Paras tapa naiden luonteenpiirteiden todentamiseksi on tuoda jo rekrytointitilantee-
seen eraanlainen ennakkotehtava tai tydonayte, joka kumpuaa tyon arjesta. Nain tyon-
hakijakin saa heti realistisen kuvan kaytannon tilanteista. Hankkeen tyontekijoita rek-
rytoitaessa kaytannon ongelmanratkaisutehtava voi kummuta esimerkiksi hanketavoit-

teista.

Tyon laadun varmistamiseksi tydnantajan tulisi rekrytointitilanteessa saada esille myos
tyonhakijan motivaatio ja asiantuntijuus. Hyva motivaatio syntyy tavoitteen asettami-
sesta, tyon merkityksellisyydestd sekd mahdollisten esteiden havaitsemisesta tyo-
tehtavien toteuttamisessa. Asiantuntijuuden varmistamiseksi on tarkeaa varmistaa
sopiva koulutus, henkildon tiedonjano, kokemus, uteliaisuus ja halu kehittaa itseaan.
Tarkead on myoOs varmistaa tyontekijalle tunne, ettd toteuttaa itseaan tyossa.
(Tuomivaara et al 2005, 63)

Edellmanainitut motivaatio- ja asiantuntijuusvaatimukset edellyttavat, etta

tyoyhteisdssa on varmistettu oikeanlaiset ilmapiiritekijat eli osaamisen kulttuuri.

OSAAMISEN KULTTUURI
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Toinen merkittava askel on luoda osaamisen kulttuuri. Sen takeena on kehittava
tyoyhteiso, jossa toiminnan lahtokohtana on usein inspiroiva henki. Sen saa yleensa
aikaan vapaus toimia, rohkeus ajatella, yhteisollinen tydskentelytapa ja luottamus.

(Kilpinen 2008, 80). Johtajilla on tdman luomisessa tarkea rooli.

Kehittavassa tyoyhteisdssa on luotu tyOkulttuuri, joka tuo tyontekijoille selvasti esille
pelisaannot, kehittdmisen mahdollisuudet sekd vapauden ideoida ja jakaa ideoita.
Rutiinien rinnalla mahdollistetaan tietynlainen vapaus, jossa rakenteelliset esteet on
poistettu, silla rakenteet sitovat ihmiset tehtaviin ja tyosta selviydytaan kayttamatta
kaikkea osaamista ja kyvykkyytta. (Harisalo 2008, 70). Vapauteen liittyy olennaisesti
tydn resursointi; ajankayton ja vastuiden tasapaino. Kuten aiemmin on useaan kertaan

mainittu, luovuutta ei synny kiireessa tai pakotettuna.

Tarkeaa on myos motivointi. Parhaimmillaan tyontekija pystyy kehittamaan jatkuvasti
jotain uutta ja lisda, jos han nakee tydskentelyn vaikutukset esimerkiksi omassa
tydnkuvassa tai palkassaan. Hanketydntekijoilla motivaatio voi ulottua hanketavoittei-
den saavuttamiseen, mutta tyon jatkumo toimii myos hyvana porkkanana. Talloin myos
hanketyon pirstaleisuus ja patkamaisyys kaikkoavat ja tyd nahdaan osana isompaa

kokonaisuutta.

Eras tarked kehittavan tyoyhteison edistgja on tyoyhteison moniammatillisuus. Sen
avulla kehittamistyohon syntyy tiimeja ja vuorovaikutusta, ja yhtymakohdissa syntyy
uudenlaista ajattelua. Kehittamistydossa on tarkeaa oppia toisilta ja katsella asioita
uudenlaisista nakdkulmista. Yhdessa syntyneet ajatukset virittavat myos

kokeilemiseen vaadittavaa turvallisuutta (Hassi et al 2016, 39)

Jotta yllamainitut tekijat saadaan jo rekrytointivaiheessa maariteltya, on tyonantajan
mahdollistettava tyonhakijalle tilaisuus nayttda kykynsa ja erityisesti osoittaa luon-
teenpiirteensa. Hyodyllisia tydkaluja voisivat olla osaamiskartoitus ja tyonayte.
Tyonhakijalle on tuotava tietoisuuteen myos tyoyhteisoon tarvittavan osaamisen ja ke-
hittamisen tarve. (Amabile 1998, 153; Uusikyla 2012,178)

Nain 1ahtdkohta uusiin tyétehtaviin olisi molemmilla sama ja tiedostettu.
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Kun tyontekija on valittu, kehittavassa tyoyhteisossa taytyy kouluttaa hanet erityisesti
tietynlaiseen tyoskentelytapaan. Kehittava tyoskentelytapa on sita, etta tyoyhteison
moniammatillinen joukko syttyy ajattelemaan yhdessa. Siita mallikin on saanut ni-

mensa.

Yhdessa ajatteleminen edistda me-henkea ja avoimuutta, jota erityisesti tarvitaan
yhteisten paamaarien saavuttamiseksi. Luovuustutkia Saku Tuominen Kkorostaa
luovuuden yhteydessa juuri ajattelua. Tarkedaa on ajatella luovasti paivittain ja
itsekseen, mutta ryhmaa tarvitaan ideoiden jalostukseen ja toimeksipanoon (Tuominen
et al 2013, 103).

Projektitehtavissa tarkeda on yhteistyd hanketoimijoiden ja hankesuunnitelmasta
vastaavan henkilon kanssa. Ajattele kanssani —malli toimii hankkeen toimenpidesuun-

nitelmaa tehtaessa ja on ensimmainen askel kohti kehittamisen ilmapiiria.

4.4 Luova valmennus —malli

TyOn tavoitteet, ratkaistavat haasteet ja liketoiminnan kehittaminen vaativat usein kon-
sulttiapua tai yritysneuvojan tukea. Harvoin niitéd saavutetaan kuitenkaan ilman tydyh-
teisba tai omaa panosta. Kyseessa on loppujen lopuksi melko yksinkertainen asia,
ajatteleminen. Ja tarkeaa on ajatella myds jonkun toisen kanssa (Tuominen et al 2013,
134). Sekaan ei kuitenkaan aina riitd. Yhdessa ajatteleminenkin kaipaa ideoita. Luo-
vuus on talléinkin yksi merkittava tekija ajatuksiemme ja toimintojemme muuttami-
sessa. Tehdaan siis jotain eri tavalla, kokeillaan luovia menetelmia. Tana paivana pu-
hutaan yha enemman kokeilukulttuurista, jonka tavoitteena on rohkeasti testata aja-
tuksia ja ideoita, ennen kuin esimerkiksi valmistetaan paljon tyota vaativa lopputuote
markkinoille (Hassi et al, 10, 2016). Aloittaa voi vaikka ideointitekniikoista, joilla voi-
daan saada nakdkulmaa avarammaksi. (Tuominen et al, 138). Mahdollista on myoés
yhdistaa ideointitekniikat, luova hassuttelu ja erilaiset kokemukset (mahdollisesti jonkin
kokeilun tulokset). Kunhan aikaan saadaan mahdollisimman paljon erilaisia, tuoreita

ajatuksia ja ideoita.



35

Esittelen tassa osiossa mallin, jonka olen luonut luovan ongelmanratkaisun ja ratkai-
sukeskeisen valmennuksen menetelmia yhdistellen. Kokemusteni mukaan malli toimii

erittain hyvin ajattelun virkistajana ja yhteisen keskustelun herattajana.

Luova ongelmaratkaisu (LOR) on luonteeltaan avoin prosessi, jossa voidaan kayttaa
erilaisia menetelmia. Avoimuus liitetaan tassa tapauksessa ratkaisuihin suhtautumi-
seen, silla ratkaisut ovat ennalta tuntemattomia. Myos avoin ja salliva ilmapiiri edistaa

luovaa tyoskentelya (Helsingin yliopisto, luova ongelmanratkaisu).

Useissa luovan ongelmaratkaisun menetelmissa ongelma nahdaan hyvin tarkkaan
maariteltyna, aineellisena. Todellisuudessa erityisesti tydyhteisén ongelmat ja jopa yk-
siloiden ongelmat ovat useimmiten sellaisia, joita ei suoranaisesti voi nimeta. Kutsun
naita aineettomiksi ongelmiksi. Tallainen voisi olla esimerkiksi ongelma “Kuinka sai-
simme lisaa asiakkaita?” tai “Miten parannamme tydilmapiiria?”. Selvaa on, etta luovan
ongelmaratkaisun menetelmia voi kayttaa myds tuotekehityksessa, etenkin konkreet-
tisten tuotteiden jatkojalostamisessa tai parantamisessa (Hassi et al, 2016, 36). TallGin

ongelma voisi olla:"Miten autojen turvallisuutta voisi lisata?”

Aineettoman, mutta tarkean, ongelman prosessoiminen tydyhteisdssa voi tapahtua
pienessa tiimissa tai koko tydyhteison voimin. Talldin on varattava aikaa asian kasitte-
lyyn ja siihen, etta valmentava vaihe etenee. Tassa esitellyssa kokonaisuudessa luo-
van tydskentelyn prosessiin on liitetty valmentava osio, jossa pyritdan yhdessa Ioyta-

maan tyostettava ongelma ratkaisukeskeisen lahestymistavan avulla.

Ratkaisukeskeisyys termina viittaa ratkaisuihin, mutta voi olla taten hieman harhaan-
johtava. Kyseessa ei ole valmentajan tarjoamat ratkaisut vaan valmennettavan/val-
mennettavien tavoitteiden, paamaarien ja voimavarojen ldytaminen (Hirvihuhta et al
2011, 62).

Hanketoiminnan kehittamisessa ja hanketavoitteiden kirkastamisessa on tarkeaa
nahda hanke kehittdmisprojektina. Sen myota hanke saa ansaitsemansa raamit, suun-

nitelman ja todellista hyotya pyritdan synnyttamaan. (Hassi et al 2016, 65))
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Seuraavassa kappaleessa on luettavissa eraan kokeilun tuloksia. Siina luovaa ongel-
manratkaisumenetelmaa, jota on kokeiltu hanketoiminnassa, kokeillaan yritystoimin-
nan rajapinnassa. Hanketoiminnassa toteutettu ratkaisun haku on minulle tutumpaa,
joten yrityksen valitseminen kokeilun kohteeksi ravisteli myds omaa ajatteluani ja

vahvisti kokeilukulttuurin merkitysta ja sijaa uuden kehittamisessa.

Menetelma pohjautuu luovan ongelmanratkaisun liséksi vahvasti ratkaisukeskeisiin
menetelmiin. Ratkaisukeskeisyyden tiesin jo valmennuskokemuksistani toimivan hy-
vin tassakin tilanteessa, silla ratkaisukeskeisyydelle ominainen dialogisuus edistaa
kehittamista ja uudenlaisen ajattelun syttymista. (Hirvihuhta et al 2011, 15)

Hanketydssa heittdydytaan usein maaraajaksi taysin hankkeen vietavaksi ja annetaan
kehittamistyOlle lahes pikkusormikin. Hanketiimi koostuu taidoiltaan ja osaamiseltaan
henkiloista, joilla on erityisesti alan substanssiosaamista. Usein hankehenkilostd on
rekrytoitu erityisesti hanketydntekijoiksi, mutta yha useammin hankkeessa tydskente-
levat toteuttajaorganisaation asiantuntijat. Jalkimmainen tapa on antoisa ja hyodylli-
nen, silla muuten hanketyoskentelyyn varattua aikaa menee tutustumiseen ja yhteisen
toimintatavan etsimiseen. Yha enemman tydyhteisossa pyritaan myos sitouttamaan
henkildstd kehittamiseen, jolloin kehittdminen hanketoiminnan avulla on luonteva tapa
opettaa uusiin avauksiin ja kokeiluihin (Hassi et al 2006, 19). Nain saadaan myods

henkilostossa oleva potentiaali mukaan kehittamiseen (AMKE 2014, 33).

Yritystoiminnassa on tietysti paljon samaa, mutta kehittaminen on hyva nahda pitka-
kestoisempana ja tulevaisuutta rakentavana. Tarkeaa on tiedostaa myos kehittamis-

tydn merkittavyys yritystoiminnan jatkuvuuden ja kasvun tekijana (Hassi et al 2016, 8).

Kokeilukulttuuri ja asioiden ennakkoluuloton testaaminen voi tehda hyvaa, mutta ka-
riutuu usein jo ennakko-oletukseen, etteivat kokeilut onnistu niiden keskeneraisyyden
tai erilaisuuden vuoksi. Naiden olettamuksien vuoksi organisaatiossa saatetaan tehda
turhaa tyota epavarmuustekijoiden siloittamiseksi tai poissulkemiseksi, mika osaltaan
vie kehittamistyota vain kauemmaksi uuden kokeilemisesta eli uuden tiedon keraami-
sesta (Hassi et al 2016, 9-10).
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Kehittamistyossa valttamatonta on halu oppia ja muuttaa asioita. Se tapahtuu useim-
miten olemassa olevan osaamisen kartoittamiselle ja ennakkoajatusten tutkiskelun
myo6ta. Tassakin menetelmassa luodut kysymykset kartoittavat osaamista ja tavoit-
teita, minka jalkeen on siivittdad motivaatiota. Lahtokohtanahan on, etta kehittaminen ja

muutos lahtevat tydyhteison vallitsevasta ajattelutavasta. (Hirvihuhta et al, 2011, 7).

Menetelma3, joka yhdistaa ratkaisukeskeisyytta ja luovaa ongelmanratkaisua toimii mo-
nipuolisuutensa vuoksi, silla ndkdkulmia kehittdmiskohteisiin syntyy rutkasti enemman.
Lisaksi luovuus tuo ajatteluun rentoutta ja huumoria, mika on kaikessa kehittamisessa
myos tarkeaa (Tuominen et al 2013,139). Naen itse luovat menetelmat eraanlaisena
piiloliimana: valmennettava ehka ajattelee tekevansa jotain pinnallista, mutta huomaa
lopussa kehittdneensa ja kasvattaneensa todellista ongelmaa — limanneen ajatteluaan
siihen.

Mikaan briljantti ajatus ei kuitenkaan ela tai kehity ilman testaamista. Kokeileminen on
testaamista, jonka avulla luomme automaattisesti myos mittareita ja vaihtoehtoisia ke-
hittdmisen kohteita (Hassi et al 2016, 11). Taman vuoksi paatin testata menetelmaani
kolmen erilaisen tyOyhteison kehittamispaivassa ja kirjata kokemuksia ylos. Tarkaste-
lemalla molempien tydyhteisdjen toimintaa ja sisaltdja, olen vahvistunut menetelman

toimivuudesta.

Menetelmien erot

Ajattele kanssani —malli perustuu organisaatiossa kehittyvan luovuuden ja luovan toi-
minnan ennakointiin. Sen tarkoituksena on varmistaa kehittavat ja uudenlaiseen ajat-
teluun kykenevat persoonat. Niin kauan kuin innovaatiot ja tuottavuus syntyy ihmisista,
taytyy organisaatioissa panostaa rohkeisiin ja kehittamista haluaviin ihmisiin. Rekry-
toinnissa vaakakupissa ovat yhtd vahvana ammatillinen osaaminen ja ihmisen per-
soona (Markkanen, 1999, 17).

Menetelma suuntaa rekrytointia siten, etta yksilon tydtehtavat, tydymparisto ja odotuk-
set tyotehtavia kohtaan tulevat realistisesti esitetyksi jo tydnhakuvaiheessa. Kaytan-

ndssa tyonantajan on varauduttava esittamaan tyon strateginen tausta ja sen myota
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pyrittava sitouttamaan tyonhakija niihin tavoitteisiin, joita hanen tulevassa tehtavas-
saan on. Tydnantajan on syyta esittaa toimenkuva mahdollisimman realistisena, jotta

pettymyksia ei syntyisi myohemmin. (Markkanen 1999, 19).

Niissa rekrytointitilanteissa, joissa pyritaan perehtymaan juuri luovuuteen, taytyy tyon-
antajan kehittaa omia rekrytointimenetelmiaan. Tyon arjesta kumpuava harjoitusteh-
tava, esimerkiksi ideointikykya vaativa todellinen suunnittelutehtava, voi edesauttaa
nakemaan yksikon luovia ominaisuuksia ja luovuuden vaatimaa erilaista ajattelua.
Tyontekijaa voi myos pyytaa perustelemaan omia valintojaan ja tata kautta pyrkia na-
kemaan kyky ajatella toisin. Kehittamishalukkuutta ja —kykyja tulee pystya selvitta-

maan rekrytointitilanteessa haastattelukysymysten ja tydnaytteiden avulla.

Kun tyoyhteis66n on rekrytoitu uusi tyontekija, tulisi tydnantajan perusrutiinien lisaksi
mahdollistaa tyontekijalle kehittamistehtavia ja -tilanteita heti alusta asti. Toiden aloit-
tamiseen liittyy usein rutiineita, joiden oppimiseen tyontekijan on varauduttava ja jotka

itseasiassa voivat vieda turhankin paljon aikaa.

Taten on tarkeaa varata tyontekijalle projekti, jossa hanen kehittdamishalunsa ja -ky-
kynsa paasevat heti toimeen kaytanndssa ja taten tydnantajan tavoite luovuuden var-
mistamisesta toteutuu. Ajattele kanssani -mallin nimi perustuu erityisesti vuorovaiku-

tukseen, jossa kehittdminen moninaistuu ja syvenee.

Luova valmennus —malli on suunnattu organisaatioille, joissa tydyhteison ja palvelujen
kehittamisen lisaksi pidetaan huolta tyontekijdiden kehittamiskyvysta. Lahtokohtaisesti
kyseessa on tuotteisiin, palveluihin tai tydyhteison toimintaan liittyvien haasteiden rat-
kaisemista ja kehittamista. Mallin avulla timeissa tapahtuu myos tyokyky- ja tyoyhtei-
sotaitojen paivittamista.

Luova valmennus -malli on sovellettavissa kaikenkokoisiin tiimeihin ja tilanteisiin. Mal-
lin toteuttamiseksi on tiimissa tai yhteisossa loydyttava yhteinen haaste, jota lahdetaan

ratkomaan. Taman vuoksi luova valmennus kaipaa mukaan myds valmentajan, jonka
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tehtava on fasilitoida tiimi mahdollisimman antoisaan loppusuoritukseen. Luova val-
mennus -malli on kehittdvan yhteison tyokalu, jolla luovan ajattelun keinoin voidaan

yhdessa ratkaista tyon haasteita.

Kun organisaatiossa tai esimerkiksi hanketiimissa otetaan kayttoon molemmat mallit,
voidaan puhuakin kehittavasta organisaatiosta, jossa tyontekijat kayttavat luovuutta
paivittain tyotehtavissaan ja tydn haasteissa, ja jossa erityisesti luovan ajattelun avulla

pystytaan jatkuvasti voittamaan haasteet.

4.5 Kolme esimerkkia Luova valmennus —mallin kayttamisesta

Malliesimerkissa Luova valmennus -prosessi on tehty kaksi henkil6a tyollistavan re-
montointi- ja rakennusalan yrityksen henkilostolle. Kursivoitu teksti kuvaa perusteluja

ja valmentajan kokemuksia.

Yritys: Remontointi- ja rakennusalan yritys, Uusimaa. Henkiloston koko: 2

Ongelmanratkaisu-tyopajaa varten yrityksessd on varattu kaksi tuntia aikaa ja

workshop toteutetaan valmennustiloissa, ei tydpaikalla.

Osallistujat: Halusimme vieda valmennuksen pois tydymparistostamme ja virittaytya
tunnelmaan ilman tyopainetta. Taman vuoksi koko paiva on varattu yrityksen kehitta-

misen asioille, joista luova ongelmanratkaisu on vain yksi osa-alue.

Valmentaja: Kun yrityksessa sitoudutaan ja motivoidutaan kehittdmiseen ja asioiden
tyostamiseen (valmennus), tavoite uusista ajatuksista ja toimenpiteistd on helpompi
toteuttaa. Tyontekijat ovat vapaaehtoisesti mukana ja tuntematon, rento ymparisto tu-
kee uuden ajattelun herdaamista. Positiivista on myos se ennakkoluulottomuus, jolla

osallistujat l1ahtivat mukaan valmennustydskentelyyn.

1. Virittaytyminen luovaan toimintaan

1.1 Ensimmaiseksi osallistujat kertovat odotuksistaan ja tunnetilastaan
kuvakorttien avulla. Kaytetaan itsetyostettyja kuvakortteja, joiden kuvina
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on paaasiassa esineita. Tama kaynnistaa oman ajattelun prosessin tun-
teiden maarittelemiseksi, eika tarjoa valmista vastausta (esimerkiksi kuva
nauravasta ihmisesta olisi helposti maariteltavissa ilo/onni/tyytyvaisyys).
Omatekoisten kuvakorttien lisdksi voidaan kayttaa esimerkiksi DIXIT-lau-

tapelin kortteja (Dixit, liite 2).

Tunteista keskustelemisen jalkeen siirrytdan avaamaan tarkemmin niita
persoonakohtaisia tunteita tai ominaisuuksia, mille tydyhteison tai yri-
tyksen kehittyminen osittain rakentuu. Valmentajalle avautuu myos oival-
linen sauma poimia tarkeita ajatuksia ja tekijoitd valmentavaa vaihetta
varten.

Osallistujat: Koin melko hankalaksi miettia omia tunteitani. Samalla sita
kuitenkin jotenkin virittaytyi siihen, ettd tanaan saattaa tulla paljon
muutakin ajateltavaa. Korttien avulla tuli myos ihan erilaista tietoa kaverin
henkilokohtaisesta elamasta, mika oli tietenkin hammentavaa ja hyva
asia.

Valmentaja: Ennakkoaavistukseni tasta vaiheesta oli melko asenteel-
linen, koska ajattelin miesten olevan estoisia ja lyhytsanaisia. Ehka sain
tilannetta rentoutettua, kun kuitenkin aika paljon tuli tarkeaa, henkildkoh-

taista asiaa esille. Ensimmainen vaihe oli siis hyvinkin onnistunut.

1.2 Intiaaninimet

Intiaaninimet-harjoitus tehdaan tiimeille tai yksilGille. Ajankaytosta riippuen
se voidaan tehda ensin yksilGille ja sen jalkeen tiimeille, jolloin tiimeille
laaditaan yhteinen tiiminimi. Intiaaninimet —harjoitus on kopioitu Luova on-
gelmanratkaisu LOR —koulutuksesta, mutta nimia on kehitelty lisaa itse.
(liite 3).

Osallistuja: Vaihtoehtoja on paljon, ja valinta oli hieman vaikeakin. Yllat-
tava oli huomata, etta valitsimme melko samanlaiset intiaaninimet. Lisaksi
nimet liittyivat enemman luonteisiimme kuin tyéhon. Valinnat olivat Monta

haukkaa ja Nakee monta puolta.
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Valmentaja: Intiaaninimien valinta on aina mielenkiintoinen tehtava.
Tassa nimilistassa olin lisannyt muutaman sellaisenkin nimen, jotka viit-
taavat tyontekoon tai tydpersoonaan. Intiaaninimien perusteella paa-
simme jalleen keskustelemaan luonteista ja tavoista toimia. Erittain valai-

seva harjoitus.

2. Ratkaisukeskeinen tyostaminen ja keskustelu

Ratkaisukeskeisyys on jo pitkaan ollut suosittu valmentamisen lahestymistapa, jossa
valmentaja keskittyy ongelmien analysoinnin ja tutkimisen sijaan myonteisten tavoit-
teiden ja onnistumisten kautta vahvistamaan kehittdvaa toimintaa. (Litovaara et al, 3,
2011)

2.1 Missa olette onnistuneet?

Olemme saaneet yhden vaiheen eli remontointeja valmiiksi ja nyt on erit-
tain tarkea miettia likketoiminnan uutta suuntaa. Edellinen projekti oli
mahdollisuuksien tutkimista ja nyt yritetaan tsekata tilanne. Nyt taytyy
taas miettia, mita tapahtuu. Monilla alan yrityksilla on tallainen sykli, joten

olemme suvantovaiheessa.

2.2 Mita voisitte tehda viela paremmin?

Aallon huiput ja pohjat pitaisi osata suunnitella viela paremmin, etta
seuraava projekti olisi jo menossa. Joudumme ehka radikaaleihinkin
ratkaisuihin eli saammeko uuden projektin. Viimeisin projekti meni

hyvin, mutta loppuvaiheessa olisi pitanyt markkinoida enemman.

2.3 Mita voisitte tehda enemman?
Tassa vaiheessa tuntipanokset siirtyvat suunnitteluun, kun olisi pitanyt
tehda toita ja suunnitella. Myyntia ja markkinointia enemman.

llman niita yritys ei voi kasvaa.

2.4 Miten suhtaudutte muutokseen?
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Erittain avoimesti. Muutos on hyva asia ja avoimin mielin siihen saa
enemman nakokulmia. Ehka henkilostomme ominaisuudet ja taidot mah-
dollistavat isojakin juttuja ja muutoksia. Rahaa tarvitaan muutokseen,

mutta avoin ajattelu on tassa kohti tarkeampaa.

2.5 Milloin olette onnistuneet muutoksessa?

Aina. Paatdés muutoksesta ei ole hatikdity vaan silla on aina ollut jokin
tausta tai tarina. Muutosta ennen on tehty taustatoéita ja ihmismieli on sil-
loin valmis kokemuksiin, jopa epaonnistumisiin. Edellinen projekti on hyva
esimerkki, koska se ei ole ydintoimintaa. Positiivinen kokemus on muutta-
nut asian niin, ettd tdma kuitenkin voisi olla ydinliiketoimintaa. Oma nake-
mys on voimakas, kun ennalta on tehnyt toita.

Riskille pitaa antaa riittavan suuri likkumavaara yrityksen suuntaan, ettei

ajeta tavallaan seinaan. Siina olisi voinut kayda hassusti.

2.6 Mista se johtuu?

Kuten sanoinkin, ennakointi ja suunnittelu on tarkeaa.

2.7 Mika asia kaipaa nyt tyostamista? (valitaan lopuksi yksi)

Uuden suunnan toteuttaminen. Pitaisi vaan ensin [0ytaa se suunta. Liike-
toiminnan suunnan sailyttaminen tai miettiminen, ettd mika se on. Nyt se
on mahdollista, kun ei olla missaan kiinni. Ei ole laitteistoa eika yrityk-

sella kiinteaa omaisuutta.

2.8 Mita tyostamisesta seuraa?
Ennen kaikkea henkista voimavaraa ja se tuottaa tulosta. Haukka lahtee
lentoon ja tulee vastauksia. Yhdesta haukasta tulee monta.

2.9 Mita pitaisi tapahtua, etta Liiketoiminnan suunta onnistuisi?
Se vaatii intensiivista etsimista ja tutkimista. Siihen on kaytettava aikaa.
Toisesta suunnasta mietittyna maailma on mahdollisuuksia taynna. Se

yksi mahdollisuus tulee vastaan ja tietyt kriteerit tayttyvat.
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2.10 Mika auttaa meita tavoitteeseen paasemisessa?

Halu, osaaminen ja uskallus. Halu I6ytyy itsesta, samoin osaaminen. Se,
missa on vahva, sailyy sielld osaamisessa. Uskallus on sisaankirjoitettua
ja léytyy varmasti kumppanuudesta. Uskaliaita ihmisia olemme taalla,
mutta yhtiokumppaniltakin vaaditaan sita. Pitda antaa tilaa olla enemman
ja tukea toisen ideaa. Taytyy antaa mahdollisuus toisten halulle ja ide-

oille, ettei mahdollisuus mene ohi.

2.11 Kuinka muutos nakyy?
Suut ja silmat ovat tyota taynna ja kaasu pohjassa mennaan suunnitel-
tuun lopputulokseen. Paasee toteuttamaan lilkketoiminnan uutta suuntaa

maaratietoisesti.

2.12 Miten muut nakevat/huomaavat sen?

Sen nakee innostumisena ja ihminen huokuu silloin sita. Pienista asioista
on onnellinen ja isoon yhteisdon sellainen innostuminen voisi olla vaike-
ampaa. Jos vertaan esimerkiksi aikaisempiin isoihin tyoyhteisoihin, niin
tuskin siella kaikki olivat yhta innostuneita projekteista.

Taman jalkeen tiimille annetaan tehtavaksi valita kaksi kolmesta kuva-
kortista kaksi, joiden avulla toteutetaan luova ongelmanratkaisu. Tehta-

vaan sovelletaan Kaukainen ajatus —menetelmaa (liite 4)

Ratkaistava ongelma:
Liiketoiminnan uusi suunta
Kuvakortteina piano ja kenka
Kaukainen ajatus —menetelma
(Kuva, liite 5)

Osallistujien palaute: “Olen todella yllattynyt, miten hyvin tama toimii ja avaa ajatuk-

sia.

“Tastahan saa tosi paljon ideoita ja ihan konkreettisiakin.”
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“Olisin valmis jatkamaan tasta viela tulostavoitteisiin ja konkreettisempaan tyoskente-
lyyn.”

“Avaa erittain hyvin keskustelua meidan molempien kesken ja tulee samalla juteltua
muutakin.”

"Ajankaytto oli sopiva, mutta alun kysymykset vaativat syvempaa pohdintaa. Ensim-
mainen osio oli haastavampi, mutta tarkea. Luovassa osiossa paastiin kaasuttelemaan
ja hulluttelemaan uusilla ideoilla. Onneksi nain pain! Sekin oli mukava, etta kaikki lin-
kittyi haluttuun suuntaan ja todellakin ongelmaan saatiin ratkaisua ja uusia, toteutetta-

via nakokulmia. ”

Valmentaja:

Matkan varrella tuli useita kertoja esille, kuinka erilaista ja haastavaa asioiden ajatte-
leminen eri nakokulmista oli. Koin todella palkitsevana kaiken palautteen, koska se
vahvisti menetelman onnistumista. Tarkeaa oli myos kuulla, kuinka paljon ideoita ja
luovia ajatuksia menetelman myoéta herasi, joten tdama voisi toimia toisenlaisenkin,

ehka isomman, yrityksen toiminnassa.

Yritys: Julkissektorin sosiaali- ja terveysalan yksikko, 30 henkiloa

Yhteison kehittamiskohteena on tyon laatu ja yhteisollisyys. Erillisia haasteita on
useita, muun muassa tyossajaksaminen, tyoyhteison vuorovaikutuksen maara seka
tydilmapiiri.

Valmennuksessa osallistujamaara jaetaan viiteen eri ryhmaan, siten ettd jokainen
ryhma saa tyostaa yhdessa valitsemaansa haastetta. Haasteen valikoituminen toteu-
tetaan kuten edella eli a) virittaytyminen ja b) ratkaisukeskeiset kysymykset. Haasteita

tydstetdan edella mainituin menetelmin.

Osallistujien palaute: “Luova ja hauska virittaytyminen avasi ajattelua rohkeammaksi
ja huomasin muidenkin etsivan normaalia innokkaammin ratkaisuja.”

“Valmennus vahvisti porukkamme yhteisia tavoitteita ja edisti asioiden aaneen sano-
mista.”

"Paivasta jai paljon hyvaa tekemista ja virtaa.”

"Usein parasta on se, kun me itse luomme sisaltda. Tassa menetelma kannusti meita
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kertomaan omia ajatuksia ja kokemuksia vapaammin ja lahdimme etsim&an yhdessa
ratkaistavia asioita.”

"Syntyi tunne, etta ryhdymme nyt jatkossakin puhaltamaan yhteen hiileen.”

"Kun tydporukka tyoskentelee eri toimipisteissa, ei valttamatta kaikki tule tutuksi toi-
silleen. Oli tosi hienoa paasta tutustumaan tyokavereihin henkilokohtaisemmallakin
tasolla.

"Meidan porukassa on niin paljon ideoita ja mahtavia tyyppeja, etta tuntuu entista pa-

remmalta menna toihin taas!”

Valmentaja:

Oli ilo nahda ihmisten tyoskentelevan innokkaasti oman tydyhteison kehittdmisen
eteen. Osallistujat tunsivat, etta joku kuuntelee. Se on tietysti palkitsevaa myds fasili-
taattorille. Myos esimiehet osallistuivat, mika, vastoin ennakkoluulojani, edisti tilan-
teessa avoimuutta ja rohkeutta. Tuntui, etta luovalle tydskentelylle oli todellakin tilaus

ja ryhman tavoitteet toteutuivat.

Yritys: Koulutusorganisaation yksikko, projektityontekijat. Kahdeksan henkiloa.

Osallistuja: "Minulle oli ihan uutta lahtea antamaan palautetta pelien kautta. Parasta
oli se, etta tosi nopeasti paasimme ongelmien ytimeen. Niista tulee kuitenkin harvem-
min puhuttua.”

"Asiat nakee aivan eri tavalla, kun niita lahdetaan tarkastelemaan taysin erilaisesta
nakokulmasta. Syntyi todella paljon keskustelua, jonka toivon jatkossakin olevan mah-
dollista porukassamme.”

"Aamupaivan luova sessio todisti, ettd meidan pitaisi ajatella paljon laajemmin ja roh-
keammin kasillamme olevia tavoitteita ja haasteita. Se vaatii ihmisilta heittaytymista ja
halua kehittaa omaa tyotaan.”

Tiimeille ja tydyhteisoille suunnattu, kehittamista edistava Luova valmennus -malli poh-
jautuu tiimien keskinaiseen vuorovaikutukseen ja mahdollisten haasteiden kasittelyyn
ratkaisukeskeisen valmennuksen menetelmin. Luovuutta hyddynnetaan siina kiihdyt-
tamaan ajattelua laajempiin ja uusiin nakokulmiin seka haasteen tarkastelemiseen uu-

denlaisesta, myonteisemmasta nakokulmasta.
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Luova valmennus ei tarjoile valmiita vaihtoehtoja vaan syntyy tiimin tyoskentelysta
haasteen ymparilla. Nain mahdollinen ratkaisu tai edistysaskel nivoutuu voimakkaam-

min yhteisdn arkeen ja kehittdmistoimintaan.

Luova valmennus -tyOpajoista saadun palautteen mukaan konkreettisenkin haasteen
(esimerkiksi yritystoiminnan kehittdminen) ratkaisemiseksi on hyddyllista virittaa osal-
listujat luovaan tydskentelyyn. Virittely, esimerkiksi kuvakortit, mahdollistavat haasteen
monimuotoisuuden ja tarkastelemisen uusista nakokulmista. Ratkaisukeskeiset kysy-
mykset auttavat osallistujia avaamaan taustoja ja tilanteita haasteen syntyajoilta ja ta-
ten vauhdittavat kaytannén asioiden mukaanottoa (esimerkiksi tydaikajarjestelyt)
haasteen ratkaisemiseksi. Tall6in varsinaisen haasteen ratkaisemisessa voidaan yllat-
tya siita, kuinka moni kaytannon asia on vaikuttanut tai voi vaikuttaa haasteen synty-

miseen ja ratkaisuun.

Yhteinen, luova ajatteluun virittdminen sitouttaa ja tuo osallistujat tasa-arvoisiksi on-
gelman ratkaisijoiksi. Tama vaihe on Luova valmennus -mallissa lahes valttamatonta,
silla kehittaminen on kaikkien tehtava, aivan kuten kasiteltava ongelmakin on yhdessa

havaittu ja lahdetty ratkaisemaan. (Tuominen 2014, 190).

Mallin haaste on samanaikaisesti sen vahvuus eli se, etta valmennukseen osallistuvat
henkilot luovat sisallon omien kokemusperansa ja tietotaitonsa mukaisesti. Tallgin jo-
tain olennaista voi jaada esimerkiksi ratkaisukeskeisten kysymysten kohdalla koko-
naan kasittelyn ulkopuolelle tai osallistujat eivat virittelysta huolimatta antaudu ajatte-
lemaan asiaa luovasti. ON kuitenkin nahtavissa se tosiasia, etta jokainen kehittami-
seen motivoitunut osallistuja pystyy heittaytymaan ajattelemaan eri tavalla (kuvakortit).
Motivaatiolla onkin suuri rooli luovan ajattelun mahdollistamisessa. (Tuominen 2014,
192).

Luova valmennus -malli vaatii timeilta my0s johtajuutta. Valmennus ei siirry kaytannon
toimeenpanoiksi ilman selkedaa toimintasuunnitelmaa ja kehittamistyon priorisointia.
Johtajan tehtavana on osallistua luovaan tydskentelyyn tai ainakin mahdollistaa luovan

valmennuksen toteuttaminen tydyhteis6ssa esimerkiksi aikaresurssia vapauttamalla.
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Johtajan tarkein tehtava on kuitenkin pyrkia purkamaan muun muassa luovan toimin-
taa rajoittavat tekijat (Tuominen 2014, 197). Yllaesitetyt valmennustilanteet kaynnisti-
vat jokaisessa esimerkkiyrityksessa kehittamisen jatkumon, silla tydnantaja oli a) mu-
kana valmennuksessa ja b) koki kehittamiskohteiden tarkeyden. Esimerkeissa mainitut
ratkaisut avasivat mahdollisuuden haasteen kasittelyyn jatkossakin ja luovat menetel-

mat ilahduttivat perinteiseen tydskentelyyn tottuneita osallistujia.

Valmennusmalli vahvisti myOs sen, etta jokainen osallistuja pystyi osallistumaan luo-
vaan toimintaan ja taman myota ajattelemaan luovemmin ja kokonaisvaltaisemmin ky-
seessa olevan ongelman sisaltéa ja ratkaisuja. Malli on taten erittdin hyddyllinen tyo-
kalu tyoyhteisdjen ja tiimien kehittamistoimintaan ja ongelmien kasittelyyn. Kun tydyh-
teisdssa on varmistettu (vrt. Ajattele kanssani -malli) tyontekijoiden halu ja kyvyt kehit-

tavaan toimintaan, on Luova valmennus —malli luonteva arjen tyokalu tyoyhteisossa.

5 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tarkastella luovuuden roolia kehittdmistoimin-
nassa yleisesti, mutta erityisesti Keudan oppisopimuskeskuksen hanketoiminnassa.
Lopputulemana on todettavissa, etta kehittamistoimintaa voidaan edistaa luovan ide-
oinnin ja kokeilukulttuurin keinoin — se on jopa suotavaa. Kun organisaatioissa pyri-
taan edistamaan luovuutta ja sitouttamaan tyontekijat kehittamistoimintaan, syntyy
tyon arjessa jatkuvasti toimintaa ja palveluja vahvistavia ideoita ja kokeiluja.

Koulutusorganisaatioissa Suomessa kaydaan parhaillaan kovaa myllerrysta ja kasil-
lamme on historian suurin ammatillisen koulutuksen reformi. Yhta aikaa valtio tavoit-
telee uusia innovaatioita nuorten koulutuksen seka tyollisyyden varmistamiseksi.
Sanotaan, etta raha on hyva renki, mutta huono isanta. Tamanhetkisten koulutus-
saastojen aarella raha on mielestani hyva luovuuden renki, silla nyt jos koskaan tarvi-
taan uudenlaista tapaa ajatella hyvinkin tuttua ja perinteista asiaa, suomalaista koulu-

tusta.
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Uudistuminen vaatii meilta luovuutta ja tapaa ajatella toisin tutuistakin asioista, jopa
hyvaksi koetuista. Nuorisotakuuhankkeiden aikaan luotuja menetelmia on nyt ilo jal-
kauttaa kaytantdon, silla koulutusmaailmassa yksildllisyys on yha enemman nouse-
massa massaopetuksen ja vanhojen rakenteiden ohi. Oppilaitoksissa, kuten myds

tyopaikoilla, korostetaan nyt yksilon mahdollisuuksia ja pyritaan I0ytamaan jokaisen

omat vahvuudet yhteisen hyvan luomiseksi.

On siis jotenkin lohdullista todeta, ettd myds tydyhteisdissa uudet ideat, kehittdminen
ja erilaiset hankkeet ovat saaneet jalansijaa. Tiukentuva talous on herattanyt tyonte-
kijat miettimaan myds omaa panostaan tyopaikan sailyttamisessa seka oman osaa-

misen ja tydnkuvan kehittdmisessa

Luovasti tyoskennelladn myos Keudan oppisopimuskeskuksessa. Kehittamistoiminta
on pyritty juurruttamaan osaksi jokaisen tyontekijan perustehtavaa, siina hyvin onnis-
tuen. Kehittaminen ei enaa ole pelkastaan hanketoimijoiden tehtava vaan koko tyo-

yhteison tavoite. Hankeorganisaation toimintatavat levittaytyvat muunkin tydon arkeen

ja innostus leviaa.

Muutos ei ole helppo ja yhteiso tarvitsee kehittavaan toimintaan jatkuvaa valmen-
nusta ja myos luovaa johtajuutta. Sen vuoksi erityisesti rekrytointitilanteissa tulee var-
mistaa tyonhakijan valmiudet innovatiiviseen ja kehittavaan tyootteeseen. Tassa
opinnaytetyossa kuvattua luovuuden varmistamista sovelletaan vahvasti jo nyt
Keudan oppisopimuskeskuksen rekrytoinneissa. Hanketoiminnassa puolestaan on
heittaydytty kehittdmaan uusia ideoita Luova valmennus -mallin avulla. Mallin etuja
on sen sovellettavuus ja joustavuus ja taten sita voi hyddyntaa vaikka viikoittain ide-

ointia vaativissa tilanteissa.

Kehittdminen on enemman asenne kuin toimintatapa. Niille, jotka haluavat kehittya ja
kehittaa, luovuus kuuluu sisasyntyisesti paivittaiseen toimintaan. Ne puolestaan,
jotka eivat kaipaa uudenlaista ajattelua tai kaipaa kehittamistyon vaistamatta tuovaa
muutosta, pystyvat oppimaan ja vaikuttamaan luovan ideoinnin kautta.

Mitdan ongelmaa, haastetta tai tyota ei kuitenkaan ilman luovuutta ole, joten hyédyn-

takdaamme tama uskomaton padomamme: luova mieli.



49

LAHTEET

Aaltola, Juhani & Valli, Raine (toim.) 2001. Ikkunoita tutkimusmetodeihin I. Jyvaskyla:
PS-Kustannus.

Amabile, Teresa & Kramer, Steven 2012. Pienet, suuret teot. Helsinki. Talentum.

Amabile, Teresa 1998. Research in Organizational Behavior, Vol.10, pages 123-167.
JAI Press Inc.

AMKE (toim.) 2004. Kuinka taitavasta tydn ammattilaisesta tulee innovatiivinen tyon
kehittaja? Ammatillinen ja innovatiivinen koulutus. Helsinki.

Boyd, Drew & Goldenberg, Jacob 2013. Inside the box - A Proven system of creati-
vity for breakthrough results. USA / New York. Simon & Schuster

Hakala, Juha T. 2004. Opinnaytetydopas ammattikorkeakouluille. Helsinki: Gaudea-
mus.

Hakkarainen, Kai & Lonka, Kirsti & Lipponen, Lasse 2001. Tutkiva oppiminen. Alyk-
kaan toiminnan rajat ja niiden ylittdminen. Helsinki: WSOY.

Harisalo, Risto 2008. Organisaatioteoriat. Tampere: Tampere University Press.

Heikkinen, Hannu & Huttunen, Rauno & Moilanen, Pentti (toim.) 1999. Siina tutkija
missa tekija: Toimintatutkimuksen piirteita ja nakokulmia. Jyvaskyla: Atena.

Hirsjarvi, Sirkka & Remes, Pirkko & Sajavaara, Paula 2008. Tutki ja kirjoita. Helsinki:
Tammi.

Hirvinuhta, Harri & Litovaara, Anneli 2011. Ratkaisun taito. Vantaa: Tammi.

Hoppe, Teija & Laine, Tom 2014. Tydnhakuopas- Mita, miten, missa?. Viro: Talen-
tum Media Oy.

Jalava, Urpo & Virtanen, Petri 1996. Laatu, innovaatio ja projekti. Helsinki, Kirjayh-
tyma.

Jokinen, Pertti & Hietala, Risto 2007. Maarallisia tarinoita. Monimuuttujamenetelmien
kayttd ja tulkinta. Helsinki: WSQY.

Juuti, Pauli (toim.) 2005. Osaa ja innovoi — osaaja innovoi. Keuruu. JTO-Palvelut Oy

Kinnunen, Merja & Loytty, Olli (toim.) 2002. Tieteellinen kirjoittaminen. Tampere:
Vastapaino.

Kniivila, Sonja & Lindblom-Ylanne, Sari & Mantynen, Anne 2007. Tiede ja teksti. Te-
hoa ja taitoa tutkielman kirjoittamiseen. Helsinki: WSOY.

Koski, Jussi T. & Tuominen, Saku: Kuinka ideat syntyvat? Luovan ajattelun kasikirja,
2007. Helsinki, WSOY.



50
Kotila, Hannu & Mutanen, Arto 2004. Tutkiva ja kehittdva ammattikorkeakoulu. Hel-
sinki: Edita.

Kuula, Arja 2006.Tutkimusetiikka. Aineistojen hankinta, kaytto ja sailytys. Tampere:
Vastapaino.

Laine, Markus & Bamberg, Jarkko & Jokinen, Pekka 2007. Tapaustutkimuksen taito.
Helsinki: Gaudeamus.

Markkanen, Mikko 1999. Etsi, arvioi, valitse, WSQY, Juva.

Martin, Vivien 2006. Managing projects in human resources, training and develop-
ment. London: Kogan Page.

Nummenmaa, Lauri 2004. Kayttaytymistieteiden tilastolliset menetelmat. Helsinki:
Tammi.

Opetus- ja kulttuuriministerio julkaisuja, Koulutus ja tutkimus 2011-2016. 2012:1.,
Rehn, Alf 2010. Vaaralliset ideat. Hameenlinna: Talentum Media Oy.
Reunanen, Jyrki 2015. Luovan ajattelun metodologia. Helsinki: Unigrafia Oy.

Tuomivaara, Seppo & Hynninen, Kirsi & Leppanen, Anneli & Lundell, Susanna &
Tuominen, Eva 2005. Asiantuntijatyd koetuksella. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Tuominen, Saku 2014. Luova jarkevyys. Otava, Keuruu

Ty0- ja elinkeinoministerio, 2015. Nuorisotakuu-tydryhman loppuraportti ja suosituk-
set jatkotoimiksi. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisusarja 19/2015. Edita Publishing
Oy.

Valtioneuvoston kanslia, 2015. Toimintasuunnitelma strategisen hallitusohjelman kar-
kihankkeiden ja reformien toimeenpanemiseksi. Hallituksen julkaisusarja 13/2015.

Vilkka, Hanna & Airaksinen, Tiina 2003. Toiminnallinen opinnaytetyd. Helsinki:
Tammi.

Vilkka, Hanna 2007. Tutki ja kehita. Helsinki: Tammi.

Internet-lahteet:

Lautapelit www.lautapelit.fi/Dixit, viitattu 30.4.2015, liite 2).

Helsingin yliopiston kirjasto, Luova ongelmanratkaisu http://www.malux.edu.hel-
sinki.fi/malu/kirjasto/lor/main.htm, viitattu 15.4.2015)

Nuorisotakuu www.nuorisotakuu.fi, viitattu 21.3.2016




51

Owalgroup Oy, Tydssaoppimis- ja oppisopimusuudistuksen toimenpideohjelman arvi-
oinnin loppuraportti, 1/2016, viitattu 25.1.2016 http://minedu.fi/export/sites/de-
fault/OPM/Koulutus/koulutuspolitikka/Hankkeet/oppisopimusuudistus/Liitteet/Loppu-
raportin_tiivistelma.pdf

Tyoterveyslaitos, verkkokirjat 2011. www.ttl.fi/fi/verkkokirjat/tyossainnostuminen/Do-
cuments/Kohti_innostunutta_tyoyhteisoa.pdf, viitattu 2.4.2016

Vehkis www.vehkis.net/vitsit, viitattu 30.3.2015

YLE uutiset, verkkopalvelu, viitattu 18.3.2016. www.yle.fi/uutiset/nuorisota-
kuu ei nay kaytannossa aika vahan siella kentalla on mikaan muuttu-
nut/7461379




LITTEET

Liite 1

Tapaus Ronja

kesdlle 2015 Ronja
pyrkii hakemaan
aikan vupde-tai
ikaisosastolta
|o=sa han voisi samalla
tehds
huokenpidon
tyEscaoppimisen.

los tyOpaikkaa ei 15
Romja fimoittaats

tydssaoppiminen
woidaan toteuttaa TE-
toimiston tydkokeiluna,
jonka ajatta Ronja saa
oy yyskorvausta.

*stsndcilisudests on

usteitu jo TE4
kanss

Liite 2

Malli Dixit-pelin kuvakorteista

Keskeyrtanyt
nusdrisoasteen
EL I i

TE-toimisto.on
myéntinyt tydnantajalle
palkkatuen
oppisopimuksen ajalle.

My0s amm:
suumnitelma ja k
hyodymtaminen

tydssdoppimiseen on ok,

knululaisten aamu-fa
iitapaivatoimintaa.

|okukauden fopussa
285 2015,
Dppisopimus tnteutetsen
uCFisotakuL rahoRLksels st
23-yunties iiman penskoulin

oppisopimus
Iukukaudeksi 2015-2016
tutsinaon s alle 23

Ikeists rutiintos). FOnfa
suorittaa hoito-ja
huolenpidon osaa ja
aloittaa osaamisala|iasten

2 naarten noito ju k

opinnot kevaslla 2016,

Tydskenteli yrityksessa
2013-2014 lukukauden

appisopimukseen skmen
syE 2009

Ronja aloitti Ehihoitaian

myds hoidon ja
hunlenpidon imuskouftuksen
ammattiaingita. 5.0.2014.

52

Ronja oli aloitEnut

sosiaali-ja terveysatan
perustutki

koulutuksena.

- pafjan suorinasia
s o bk aritettu

Sadyttiin yhoess3
shihen, ett3 han jatkaa
tutkinnon laoppuun
samalla tavalla




Liite 3
Intiaani-nimet
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Letittda tuulen

Valon sokaisema
Pelon nuoli

Taakan kantaja
Mustatahti

Tanssii koiran kanssa
Tarvitsee toisen
Rohkea loikkaaja
Monta suloista varia
Vaistda salaman
Nuolen ampuja

Se, joka hukkuu ty6hon
Kotkan kuopus
Tahtivettd koko nainen
Hymyileva rauha
Tuoksuvat joet

Yksi pilvessa
Tahdenlento

Ripotettu sinne tanne
Kylilla kavija

Yksi, joka valaisee tilan
Huolellinen astuja
Vaahtoava vuo

Kaikki vedet
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Totteleva tumpelo
Kypsyttaja

Monta haukkaa
Omenan puraisija
Pimeyden neito

Repun kantaja

Han, joka loistaa kevatta
Lyhyet siivet

Putoilevat poksyt

Sanoo jatkuvasti

Ndkee monta puolta
Kojootti ravaa kehaa
Han, joka rakastaa savua
Taputtaa vihollista otsalle
Viriseva sielu

Vuorten kaste

Jumissa suossa

Ei pelkaa tekemista
Nakee taian

Tupaten tdynna
Rakkaudesta riutuva
Leiritulen sytyttaja
Merkitsee reviirin
Koskettelija

Verkosta voimaantuva
Mystinen oppija

http://vuorovaikutuspakki.blogspot.fi/2013/04/intiaa-

ninimet.html
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Liite 4

Kaukainen ajatus -malli

Ensin i taman aj i inai ista lista. E: iksi, jos ong on kehittaa uusi koulureppu, i i aj lliksi voidaan ottaa kampa. K: on seuraavat ominaisuudet: piikikas,
muovinen, rautainen, mahtuu taskuun, pieni, hlustsnkampaukseen, kevyt, kova, kiiltaa, jne. T: kutakin ominaisuutta ja tehdaan sen pohjalta ehd: uudeksi repuksi. Esimerkiksi kamman piikikkyydesta
voidaan ideoida repun kehittamiseen hullun mielekés sovellus: piikikds reppu. Tama puolestaan synnyttaa idean siita, etta repussa pitaa olla paljon taskuja. Piikikkyydesta voidaan myos keksid, etta repun pitaa olla
iikikds. Kun jokai k ominaisuus on kayty |api, saadaan paljon ideoita uudeksi repuksi. L reppu on kin usean uuden ominaisuuden yhdistelma.
Aloitap
Kaukainen aialusmallib >[Hnllun iclek 11, }:>| ahdolli tkai Jl
| Uusi koulureppu
-piikikls — -pmdkh reppu pp 1
= -reppuun jalat
-rautainen —— -melallutppu -reppuun koukkuja,

Bt tanl =

joihin voi ripustaa
-kevyt ————= -kevyt -sivutaskuun kampa

-kova ———— o -kova

-kiiltivi ———— = -kiiltiva -heijastin taakse

-aamukampa ——————=-hajoaa keviiin tullen E ; -hieromanystyrit

-tiikampa ——= -kutittaa selkii -tukee selkai
Uuden repun ideointi i jé e Imélla

i i alla syntyy nopeasti paljon ideoita. Suurin osa ajatuksista ei johda mihink&an, mutta kaukaisella ajatusmallilla kyetaan irtautumaan totutuista
luista. Kaukai jatt llin voi valita jokapéivaisesta elamasta tai ymparilla olevista esineista.

Ideointia voidaan vauhdittaa kaukaisten aj: llien korteilla. Néisté korteis d hullun mielek
ongelmaan ja tésta hullun mi téd i i kéytannéssa toimiva ratkaisu.

WAIP Y

Léahde: http://www.malux.edu.helsinki.fi/malu/kirjasto/lor/main.htm

Liite 5
Luova valmennus, tilannekuva




