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1 Johdanto

Luovuutta pidetaan toisinaan pelkastaan taiteilijoiden ja perinteisesti luovien alojen
etuoikeutena. Luovuus on kuitenkin paljon muutakin kuin maalaamista, saveltamista
tai kuvaamista. Luovuutta esiintyy muillakin aloilla, se on myds arkipaivdisempaa.
Mita tapahtuisikaan, jos kaikki organisaatiossa hyddyntaisivat luovuuttaan tyonku-
vasta riippumatta? Mita jos organisaation jokainen tyontekija tekisi tyotaan toteut-
taen itsedan tai etsisi parempia ja tehokkaampia keinoja tyonsa tekemiseksi? Entapa

milla keinoin johtaja voi edesauttaa taman toteutumista?

Viime aikoina luovuuden tutkiminen on laajentunut tutkimaan luovuutta yksil6lahtoi-
sesta asetelmasta yhteisolliseen ndkokulmaan, jossa korostuvat viestintd ja vuorovai-
kutus (Malmelin & Poutanen 2017, 64-66). Samalla maailma muuttuu ja tyéelamaan
halutaan tasa-arvoisempia hierarkioita, vapautta, informaatiota kaikkien saataville,
avoimempia tyoyhteisoja sekd adnensa kuuluviin saamista. Tasta syystda myos johta-

misen suuntaviivoja ja malleja pitda miettid uudelleen. (Tienari & Piekkari 2011, 22.)

Luovuudesta tyoeldamassa on kirjoitettu paljon. Sitad pidetdan tarkedna, mutta miten
se ilmenee yrityksissa ja mita sen eteen oikeastaan tehdaan? Enta mita tulisi tehda?
Onko se yksilo- vai joukkuelaji? Miten luovuus ja tehokkuus liittyvat toisiinsa? Mitka
asiat ruokkivat luovuutta ja mitka taas puolestaan syovat sita? Tutkimuksen tekija on
jo kauan ollut kiinnostunut luovuudesta seka sen hyédyntamisesta. Tutkimuksen tar-
koituksena oli selvittaa, miten tyontekijoiden luovuus saadaan valjastettua koko or-
ganisaation kayttoon seka miten luovuus ilmenee yrityksissa yksilotasolla ja tiimita-

solla seka mika on johtamisen rooli tassa kaikessa.



2 Luovuus ja innovaatio

2.1 Luovuuden kasite

Kielitoimiston sanakirja (2019) maarittelee sanan luovuus luomiskyvyksi. Sana luoda
taas tarkoittaa sen mukaan (2019) muun muassa jonkin tuottamista, aikaansaamista,
tai jonkin uuden keksimista tieteellisen tai taiteellisen toiminnan avulla. Cambridgen
sanakirja (Cambridge Dictionary) taas maarittelee sanan luovuus (creativity) kyvyksi
tuottaa tai kdyttaa alkuperdisia tai epatavallisia ideoita. Lisdksi luovuutta pidetaan

elintarkedna ominaisuutena johtajalle (Proctor 2010, 9; Tucker 2018).

Lyhykdisyydessaan perinteinen maaritelma luovuudesta on siis kyky tuottaa uusia ja
ainutlaatuisia ideoita ja tuotteita (Malmelin & Poutanen 2017, 130). Taman kaltainen
ndakemys luo luovuudesta vaikeasti saavutettavan tavoitteen ja ehkd myos osakseen
ndakemyksen taiteellisesta luomisesta. Luovuus ei kuitenkaan ole pelkastdan tats,
vaan sita on kaytannollisemmalla ja arkisemmallakin tasolla. Esimerkiksi tyoelamassa
kokonaan uudet ja ainutlaatuiset ideat, tuotteet tai palvelut harvoin edes ovat orga-
nisaation tavoitteita pelkdstdan jo sen takia, etta niiden lanseeraaminen asiakkaille
on haastavaa. Ty6elaman kaytannon luomisessa kyseessa onkin jo olemassa olevien
ideoiden ja tuotteiden jalostaminen, kehittaminen ja uudistaminen. Tama voi puoles-
taan johtaa ennennakemattomiin ja ainutlaatuisiin lopputuloksiin. Nain ollen luo-
vassa tyoskentelyssa on tavoitteena |0ytaa uusia nakdkulmia ja lahestymistapoja
seka keinoja toteuttaa ideoita, eikd pelkdstdan synnyttaa uusia ideoita. (Malmelin &

Poutanen 2017, 130-131; Tuominen & Koski 2007, 24.)

2.2 Luovuus yksiloissa ja tiimeissa

Tony Proctor (2010, 18) mainitsee perati 19 ominaisuutta henkildlle, joka osoittaa

luovuutta:

Vallitsevan tilan haastaminen.
Oletuksien uhmaaminen.
Uteliaisuus.

Uusien mahdollisuuksien tutkiminen.

N



5. Aloitekyky.

6. Merkittava mielikuvituksellisuus.

7. Tulevaisuuteen suuntautuneisuus.

8. Visuaalisesti ajatteleminen.

9. Mahdollisuuksien nakeminen ndenndisesti mahdottomassa.
10. Rohkeus riskienottoon.

11. Valmius virheiden tekemiseen.

12. Mukautuminen erilaisiin tydymparistoihin.

13. Mukautuminen muuttuviin olosuhteisiin.

14. Kyky nahda suhteita ndenndisesti irrallisten elementtien valilla.
15. Kyky riisua epatavalliset ideat niiden perusperiaatteisiin.

16. Kyky yhdistella erilaisia perusosia.

17. Kyky havaita tapahtumien taustalla vallitsevat kuviot.

18. Kyky tulla toimeen paradoksien kanssa.

19. Kyky ndhda ensimmaista ”oikeaa ideaa” pidemmalle. (Proctor 2010, 18.)

Hisrich ja Kearney (2014, 32—-33) puolestaan mainitsevat nelja osa-aluetta, joista yksi-
[6llinen luovuus muodostuu. (Ks. Kuvio 1.) Néama osat ovat tiedot, taidot ja asiantun-

temus, luova ajattelu ja |6ytaminen, joustavuus ja tuki seka into, motivaatio ja sinnik-
kyys. Naista osasista erityisesti motivaation vaikutus on erittdin keskeinen luovuuden

syntymiseen. (Satell 2018; Tuisku 2012, 24; Tuominen & Koski 2007, 54)

Tieto, taidot ja asiantuntemus . S
Luova ajattelu ja Ioytaminen

Laaja tieto-taito- ja asiantuntemuspohja
mahdollistavat mahdollisuuksien
tutkimisen seka luovat lahestymistavat
ongelmanratkaisuun.

Yksilon kyky ajatella laatikon ulkopuolella.
Luovaa ajattelua kuinka lI6ytaa uusia asioita
tai tapoja tehda asioita.

Luovuus

Into, motivaatio ja sinnikkyys

Yksilon intohimo ja halu tehda jotain uutta Joustavuus ja tuki

ja kuinka yksilot kayttavat heidan Yksilon kyky etsid ja valjastaa ne saatavilla
asiantuntemustaan, luovuuttaan seka olevat resurssit, joita tarvitaan hyodyllisten
intoaan ja sitoutumistaan kyseiseen ideoiden tai konseptien kehittamiseen.
toimintaan.

Kuvio 1. Yksilon luovuuden osatekijat (Hisrich & Kearney 2014, 31-33)

Luovat yksil6t ja luovuus eivat kuitenkaan automaattisesti ole organisaatiolle hyvaksi.

Yritykset tarvitsevat vakautta ja jarjestelmallisyytta ongelmanratkaisuun, mutta ndma
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piirteet eivat suoranaisesti ole luovuudelle ominaisia. Luovuus voi pdinvastoin luoda
epajarjestysta ja luovat ihmiset voivat osoittaa itsekeskeisyyden ja kiivaan tempera-
mentin kaltaisia piirteita. Lisdksi projektien viimeistely voi olla hankalaa. (Rehn 2010,
119-120.) My®6s Proctorin (2010, 18) listaamista ominaisuuksista vallitsevan tilan
haastaminen seka oletuksien uhmaaminen voivat pitkalle vietyna olla ristiriidassa yri-
tyksen arvoja, tavoitteita ja yrityksessa vallitsevaa kulttuuria vastaan. Jos innovaatio
nahdaan yrityksessa pelkastdan yksilolajina ja tiettyjen henkildiden vastuuna, on
myo0s vaarana, ettd muiden tyontekijoiden potentiaalinen luovuus jaa kayttamatta

(Tidd, Bessant & Pavitt 2001, 44).

Luovuus ja tiimityoskentely
Jussi T. Koski mainitsee jo vuonna 2001 ilmestyneessa kirjassaan Luova hierre, ettd
verkostoituvan tietoyhteiskunnan ja jakautuneen asiantuntijuuden kulttuurissa ryh-

maluovuuden merkitys tulee tulevaisuudessa vain korostumaan (Koski 2001, 180).

Henkil6a, joka tayttaa esimerkiksi Proctorin (2010, 18) kaltaisen listan jokaisen eh-
don, voi olla vaikea 16ytaa. Taman takia tarvitaankin tiimeja, joiden sisalla on mahdol-
lisimman paljon erilaista osaamista, vahvuuksia ja tyoskentelytyylid. Tuotteliaimmat
luovat tiimit saattavatkin tasta syysta ensisilmayksella vaikuttaa jopa hieman ristirii-
taisilta. Tamankaltaiset luovat tiimit tarvitsevat my6s vapautta tehda omia paatoksia.

(Harvard Business Review Staff 2015.)

Luovuus ja innovaatio tarvitsevat sisdista motivaatiota. On vaikeaa olla luova, jos tyo-
tehtava ei kiinnosta. (Satell 2018.) Luovuus tarvitsee myos ulkoista tukea, mutta suu-
ret ryhmat eivat valttamatta ole luovuudelle suotuisia. On mahdollista, etta suuressa
ryhmassa yksilo ei uskalla ilmaista ideoitaan. (Tuominen & Koski 2007, 97-99.) Suu-
ren ryhman jasenet passivoituvat helposti kuunnellessaan muiden ryhman jasenien
ideoita, silla muita kuunnellessa yksilon oma ideointi vaikeutuu tai ei onnistu (Mal-
melin & Poutanen 2017, 85). Lisaksi yksilot saattavat muuttaa mielipiteitddan ryhma-
paineen alla. Poikkeavia ajatuksia ei uskalleta esittaa. (Tuominen & Koski 2007, 99.)

Kukoistaakseen tiimeissa luovuus myos tarvitsee turvallisuuden ja luottamuksen tun-
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netta (Tuominen & Koski 2007, 99; Satell 2018). Tarpeeton ideoiden arvostelu ja kriti-
sointi eivat edesauta turvallisuuden ja luottamuksen rakentamista (Tuominen &

Koski 2007, 99).

Adam Grant kertoo artikkelissaan How to Build a Culture of Originality (2016) l6yta-
neensa byrokratian ja vanhanaikaisten perinteiden tyyssijan sekd omaperdisyyden ja
innovatiivisuuden hautausmaan yhdesta paikasta: Yhdysvaltojen merivoimista. Meri-
voimille oli asetettu tehtavaksi muuttaa vallitsevaa ilmapiirid ja menetelmia byrokra-
tiasta omaperaisemmiksi ja innovatiivisimmiksi. Muutosta alkoikin tapahtumaan,
mutta ei johdosta pdin, vaan alemmista upseereista. Monilla ndista nuorista upsee-
reista oli historiaa niskoittelusta ja sopeutumattomuudesta ja muutos alkoikin ky-
seenalaistamalla perinteiset menetelmat ja tuottamalla uusia ideoita. Taman jalkeen
innovaatiosolua laajennettiin laittamalla merimiehia, joita ei aiemmin ollut kiinnosta-
nut haastaa vallitsevaa tilaa, tuottamaan uusia ideoita. Tiimi my0s vieraili erilaisissa
innovatiivisissa organisaatioissa kuten Googlessa. (Grant 2016.) Nain innovaatioso-
luun luotiin monimuotoisuutta, joka sekin on olennainen osa luovuuden toimimiselle

tiimeissa (Satell 2018).

Nojaamalla ainoastaan niihin henkildihin, jotka vastaavat romanttista ndakemysta luo-
vasta henkildsta on lyhytaikainen ratkaisu. Taman sijaan johtajien tulisi keskittya val-
jastamaan koko tyoyhteison luova voima. Useimmat ihmiset olisivat kykenevia uu-
denlaiseen ajatteluun ja ongelmanratkaisuun, jos organisaatiot tukisivat tata enem-

man. (Grant 2016.)

Grantin (2016) mukaan maara synnyttaa laadun, eli siis mitd enemman ideoita tuote-
taan, sita todennadkoisempaa on, etta joukossa on myos uudenlaisia ideoita. David
Burkusin (2013) mukaan kyse ei ole varsinaisesti tasta. Useimmissa organisaatioissa
ongelmana ei ole ideoiden tuottaminen vaan hyvien ideoiden tunnistaminen ja valit-
seminen. Organisaatiot eivat siis aina valttamatta valitse sitd omaperaisinta tai inno-

vatiivisinta ideaa. (Burkus 2013.)
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Dialogin merkitys
Myos dialogin merkitys korostuu tiimityoskentelyssa. Dialogi muodostuukin neljasta
taidosta: kuuntelusta, kunnioituksesta, karsivallisyydesta seka suorasta puheesta.
(Ks. kuvio 2.) Niin ryhmat kuin yksilotkin tarvitsevat jokaista taitoa, jotta dialogi voi
toimia. (Isaacs 2001, 55.) Yksiloiden taytyy osata kuunnella muita seka omaa itsedan.
Sanat taytyy osata ottaa vastaan ja hyvaksya ja samalla taytyy kuunnella niita reakti-
oita mitd muiden sanat itsessa herattavat. (Mts. 98.) Dialogissa taytyy myos nahda
yksiulotteisuutta pidemmalle, eli ndhda yksilot kokonaisina ihmisina ja etsia heidan

kokemustensa alkuperaa ja syita, eli toisin sanoen kunnioittaa (mts. 2001, 122).

Odottaminen on my0s tarkea osa dialogia. Silla tarkoitetaan oman mielipiteen muo-
dostamisen sekd oman puheenvuoron lykkdamista. Vaikka toisen mielipide olisi
kuinka jyrkasti omaa mielipidetta vastaan, taytyy osata odottaa. Odottamisen tarkoi-
tuksena on siis toisen puheenvuoron kunnioituksen lisdksi myds omien mielipiteiden
puntaroiminen ja pohtiminen, eli se miten ne saa tuotua parhaiten esille, niita kui-
tenkaan tukahduttamatta. (Mts. 2001, 144.) Vaikka tarpeeton ideoiden kritisointi ei
ole kehittavaa, suora puhe on (Tuominen & Koski 2007, 99; Isaacs 2001, 168—-169).
Suorassa puheessa on kyse kuitenkin aidon itsensd ilmaisemisen lisaksi myos sen
pohtimisesta, mita kussakin tilanteessa on tarpeen ilmaista. Suorassa puheessa on
tarkoituksena padsta omia tunneperaisia reaktioita ja muiden odotuksia pidemmalle
aitoon itseensd. Tama vaatii itseluottamusta seka rohkeutta ja onkin helpommin sa-

nottu kuin tehty. (Mts. 2001, 167-168, 170.)
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Dialogi

Kuvio 2. Dialogin nelja taitoa (Isaacs 2001, 55)

Luovien menetelmien hyodyllisyys?

Mutta ovatko luovat menetelmat aina parhaita mahdollisia menetelmia ongelman-
ratkaisuun tai onko luovuus ylipaansa aina yritykselle hyodyksi? Vastaus molempiin
kysymyksiin on ei. Toisinaan yritykset tarvitsevat luovuuden tuomaa kaaosta, mutta
eivat aina. Pidemman paalle luovuuden aiheuttamalla kaaoksella ja vapaudella voi
olla my0s negatiivisia vaikutuksia, silla luovasta ideointivaiheesta siirtyminen toteut-
tamisvaiheeseen ja painvastoin ei aina ole niin helppoa. Jos johto jumiutuu luovaan
vaiheeseen, yrityksen tehokkuus saattaa laskea. Yritys ilman jarjestelmallisyytta ja va-
kiintuneita menetelmia olisi oletettavasti raskas ja epatuottoisa tydymparisto. (Rehn

2010, 120-124.)

2.3 Luovuuden edistajat ja tappajat

Luovuutta ja luovaa ilmapiiria voi edistda monin keinoin. Samalla on kuitenkin myd&s

paljon asioita, jotka haittaavat ja estavat luovuutta seka luovan ilmapiirin syntymista.



(Ks. Kuvio 3.)

Dominoivat persoonat
(eivat usein sieda muiden
mielipiteita)

Luovan idean keksijan

Lol kunniatta jattaminen

Pyrkimys ryhtya
Keskittyminenvain yhteen
tapaan ajatella

Muiden jatkuva
miellyttdminen esteitd ennen kuin koko

idea on edes valmis

Ideointitydskentelytilaisuu
den kayttaminen
politikointiin tai oman
edun tavoitteluun

Ylidlyllistaminen ja
yksinkertaisten asioiden
monimutkaistaminen

Ylimielisyys

Itsensa kritisointi

Kuvio 3. Luovuutta myrkyttavat asiat (Hassinen 2008, 9-10)

miettimaan toteuttamisen

13

Sirpaleinen aikataulu (ei
tarpeeksi aikaa keskittya
yhteen asiaan)

Liian véhan tietopohjaa
uusien ideoiden
synnyttamiselle tai
perusasioiden
ymmartamiselle

Keskittyminen pelkkaan
perusteluun, jolloin tilaa
ei jaa intuitiiviselle
ajattelulle

Psykologista turvallisuuden ja luottamuksen tunnetta tarvitaan. Jos tata ei ole, luo-

van ja tuotteliaan ilmapiirin muodostuminen voi olla hyvin haastavaa. (Tuominen &

Koski 2007, 99; Satell 2018; Zak 2017.) Samalla tavalla dominoivat persoonat voivat

jyrata muut alleen, ja etenkin jos luottamusta ja turvallisuutta ei ole, hiljaisempien

mielipiteet ja ideat saattavat jaada viela helpommin kuulematta (Tuominen & Koski

2007, 99; Hassinen 2008, 9-10). Toki tiimity6ssa tarvitaan erilaisia ihmisia (Tuominen

& Koski 2007, 105). Ideointiin tulisi kannustaa seka tunnustaa ja palkita luovan idean

keksija. Nain luodaan ilmapiiria, jossa luovuutta arvostetaan. (Hassinen 2008, 9-10.)

Palkitsemisessa ja ulkoisessa motivoinnissa on kuitenkin my®os riskinsa. Se voi aiheut-

taa keskinaista kilpailua, joka liian pitkalle mentyna voi oireilla klikkiytymisena ja eri

leireihin jakautumisena. (Uusikyld 2012, 185.)

Asioille pitdisi varata riittavasti aikaa. Luovuutta voidaan myds ruokkia erilaisilla ta-

voilla ajatella. (Hassinen, 2008 9-10.) Tata varten on olemassa erilaisia menetelmia

kuten esimerkiksi kuusi ajatteluhattua, jossa osallistujia ohjataan ajattelemaan jolla-

kin kuudesta ajattelutyylista eli hatusta, jolloin osallistuvat henkil6t miettivat ongel-

maa eri nakokulmista seka pystyvat tuomaan mielipiteita ja nakdkulmia helpommin
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esille ajatteluhatun alla (mts. 63-65). Keskittyminen vain yhteen tapaan ajatella saat-
taa aiheuttaa sen, ettd kasiteltdvaa ideaa tai ongelmaa tarkastellaan vain yhdesta na-
kokulmasta. Myoskdaan muiden miellyttdaminen ja pelkkd muiden mielipiteiden kuun-
telu ei edesauta luovuutta. Luovien ideoiden parissa saattaa jopa joutua silloin talloin
kestamaan vastarintaa seka eridvia mielipiteita. Liiallinen negatiivisuus ja esteiden
miettiminen eivat edista luovuutta, vaan luovuus vaatii heittaytymista. Yleensa liialli-
nen esteiden miettiminen ennen valmista ideaa onkin merkki siitd, etta koko ideaa ei
edes haluta toteuttaa. Samalla tavalla kuin liiallinen negatiivisuus ja esteiden mietti-
minen, myos liika perusteluiden etsiminen seisoo heittdytymisen ja intuitiivisen ajat-

telun tielld. (Mts. 9-19.)

Pelkalld heittaytymiselld ei kuitenkaan parjaa, vaan kuten mihin tahansa muuhun,
tietty tietopohja ja perusasioiden ymmartdminen vaaditaan. Luovuudelle myrkyllista
ovat myos ylimielisyys, politikointi sekd oman edun tavoittelu. Ideointitilaisuudessa
politikoinnissa ja oman edun tavoittelussa on kyse pelkastdan siita, ettd saadaan ajet-
tua oma ajatus lapi esimerkiksi manipuloinnin keinoin. Nama tulisikin jattaa ideointi-
tilaisuuden ulkopuolelle. Lisdksi yksinkertaisten asioiden monimutkaistaminen vai-
keuttaa luomisprosessia. Itsensa liiallinen kritisointi kannattaa my6s unohtaa luomis-

tyossa seka etenkin ideointivaiheessa. (Mts. 9-10.)

Sisdiselle motivaatiolle ja luovuudelle ovat tarkeaa kokemukset edistyksesta ja arvok-
kuudesta. Tyontekijan kokemukset edistymisesta ovatkin tarkeimpia motivaation lah-
teitd. Tunne arvokkaasta ja merkityksellisesta elamasta, jossa voi toteuttaa itsedan ja

potentiaaliaan, johtaa luovuuteen. (Amabile & Kramer 2010; Himanen 2010, 141.)

Innovaatio

Jos luovuus siis on, kuten Tuominen ja Koski (2007, 23) asian mainitsevat, uusien aja-
tusten ajattelemista ja asioiden tekemista aiemmasta poikkeavalla tavalla, niin mita
innovaatio sitten on? Kielitoimiston sanakirja (2019) maarittelee innovaation uuden-
nokseksi, uutuudeksi, uutuustuotteeksi, teolliseksi tai tekniseksi keksinnoksi. Inno-
vaatio on siis luovuuteen verrattuna jotain konkreettisempaa ja kasin kosketeltavaa.
Toki uutuustuote voi myo6s olla uutuuspalvelu, joka ei niinkdan ole kasin kosketelta-

vissa. Tuomisen ja Kosken (2007, 36) mukaan luovuus on ajatteluty6ta. Luovuus ei
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kuitenkaan saa olla pelkdstdan ajattelua, vaan sen pitaa johtaa aina tdman lisaksi toi-
mintaan (Uusikyld 2012, 94). Jari Rinne (2009, 17) mainitsee myds innovatiivisen ajat-

telun merkittavimmaksi ominaisuudeksi sen, ettd se nakyy kdytanndssa. (Ks. Kuvio 4.)

Teoreettinen Tekninen .
Innovaatio

ajatus keksinto |

Kuvio 4. Innovaatio (Trott 2012, 15)

Innovaatiostrategia

Innovaatiolla tulee olla selkea visio ja tavoitteet. Innovaatiostrategia maarittelee, mi-
ten ja milla yrityksen osa-alueilla yritys pyrkii uudistamaan visiotaan. Sen tulisi antaa
tarkat ohjeet kaikelle innovaatioon liittyvalle toiminnalle. Innovaation tulisi olla tar-
kea osa yrityksen strategiaa, mutta innovaatiostrategia voi myds puolestaan vaikut-
taa yrityksen strategiaan ja visioon. Innovaatiota pitaa tarkastella kolmesta eri nako-
kulmasta: Nykyisesta, ldhitulevaisuudesta seka tulevaisuuden ndakokulmasta. (Sydan-

maanlakka 2014, 129.)

Innovaatiokulttuuri

Osana yrityskulttuuria ja heijastellen yrityksen arvoja innovaatiokulttuuri maarittelee
innovaation ja luovuuden roolin yrityksessa. Yhteinen sitoutuminen arvoihin seka in-
spiroiva yhteinen visio ovat tarkeaa yrityksille. Ne antavat toiminnalle suunnan ja

vauhtia. Ne voivat edesauttaa tyontekijoita [6ytamaan sisdisen motivaationsa. Inno-
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vaatiokulttuurille on tyypillista rohkaisu kyseenalaistamiseen seka virheista oppimi-
seen. Hyvdssa innovaatiokulttuurissa virheet ndhdaan epaonnistumisien sijaan mah-
dollisuuksina oppia. Tietoa ei mydskaan pitaisi hamstrata itselleen vaan painvastoin
jakaa aktiivisesti muillekin. Tama tietenkin vaatii luottamusta. (Sydanmaanlakka

2014, 129-130.)

2.4 Innovaatio ja luovuus yrityksen kilpailukeinona

Miten luova yritys sitten eroaa ei-luovasta yrityksesta? Jossain maarin luovuus ja in-
novaatio ovat jo perusluonteeltaan ristiriidassa organisaation tehokkuuden kanssa.
Tehokkuuden jokapdivdinen yllapitaminen ja parantaminen vaatii vakaita rutiineja
lahtokohtaisesti vakaassa ja jokseenkin kontrolloidussa ymparistossa. Uudet palvelut
ja tuotteet tarvitsevat luovuutta ja tilaa uusien ideoiden kokeiluun rennossa ja jous-
tavassa ymparistossa. (Trott 2012, 84-85.) Liika keskittyminen tehokkuuteen voi tap-
paa luovuuden, mutta luovuuden avulla voidaan kehittda keinoja toimia aikaisempaa

tehokkaammin (Tapio 2015; Malmelin & Poutanen 2017, 133).

Luovuutta voidaan edistaa erilaisilla organisaatiokaytanteilla. Tallaisia kdytanteita
ovat esimerkiksi luovuutta kuvastavien tulosten ja tekojen nakyva arvostaminen, tie-
donvaihto ja avoin keskustelu, sidosryhmilta oppiminen ja aktiivinen toimintaympa-
riston tarkkailu, liikkuvuus osastojen, toimintojen ja tiimien valilla, luovuutta kannus-
tava palkitsemisjarjestelma seka johtaminen, joka aktivoi kehittamaan ja osallistaa

henkilostoa. (Viitala & Jylha 2019, 297.)

Miksi innovaatio ja luovuus ovat sitten organisaatioille tarkeita tekijoita? Jo 1970-lu-
vulta asti sosiologit ja taloustieteilijat ovat tutkineet muutosta teollisuusyhteiskun-
nasta yhteiskuntaan, jossa korostuu henkisen padaoman, tiedon ja tietotaitojen kal-
taisten aineettomien resurssien merkitys aineellisia resursseja korkeammalle (Styhre
& Sundgren 2005, 1). Yleisesti ottaen kaikki menestystarinat liikketoiminnassa perus-
tuvat jonkinlaiseen innovaatioon, oli kyseessa sitten uudenlaisen tai pidemmalle vie-
dyn tuotteen, palvelun tai prosessin tuominen markkinoille. (Syddanmaanlakka 2014,
126.) Hisrichin ja Kearneyn (2014, 46) mukaan kyky innovaatioon ja yrittdjamainen

asenne ovat tarkeita organisaatioille, silla juuri naiden taitojen avulla organisaatiot



17
sailyttavat kilpailukykynsa ja sinnikkyytensa epavarmassa tai myllertavassa taloudelli-
sessa ymparistossa. Yksildiden ja tiimien panos innovatiivisessa organisaatiossa voi

olla erittdin merkittava. (Ks. kuvio 5.)

eParantaa suoritus-
ja kilpailukykya

elisata
reagointikykya
markkinoita

Yksil6t ja tiimit
innovatiivisissa ja

yrittajahenkisissa

kohtaan
elisata
reagointikykya

Saavuttaa ja
WUETJICE]
kilpailuetua

asiakkaita kohtaan pitkalla

organisaatioissa

voivat... sLisata onnistuneita aikavalilla.
innovaatioita

eParantaa intoa,
motivaatiota ja
tyytyvaisyytta

Kuvio 5. Yksilon ja tiimin tehokkuus innovatiivisessa ja yrittdjahenkisessa
organisaatiossa (Hisrich & Kearney 2014, 90)

Innovatiivisuus ei kuitenkaan ole pelkastaan kilpailukeino. Useimmille yrityksille se on
menestymisen ja hengissa pysymisen edellytys. Jatkuvasti muuttuvilla markkinoilla
parjaavat vain ne yritykset, jotka kykenevat uudistumaan jatkuvasti. Innovaatiokykya
tarvitaan tarjoamaan uudenlaisia tuotteita ja palveluita asiakkaiden muuttuville odo-
tuksille. (Viitala & Jylha 2019, 114.) Tiedon ollessa nykyadan tarkein resurssi, on daarim-
maisen tarkead, etta organisaatiot |6ytavat uusia keinoja hyddyntaa jo olemassa ole-
vaa tietoa sekd luoda uutta tietoa, joka edistaad innovaatiota (Hisrich & Kearney 2014,

46).
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3 Johtaminen

Johtaminen on toimintaa. Johtamisen tavoite on saavuttaa haluttu paamaara ja sovi-
tut tavoitteet. Johtamiseen toimintana liittyvia keskeisia kysymyksia ovat mita tavoi-
tellaan, ja miten tehdaan se mita halutaan tehda. Tarkeda on miettia resursseja, tu-
loksia seka erityisesti sitd, miten johtaa, jotta tyontekijat saadaan tyoskentelemaan
mahdollisimman tehokkaasti. (Viitala & Jylha 2019, 11.) Professori Alf Rehnin (2018)
mukaan johtaminen on yhta lailla luovuutta kuin maaratietoisuutta. Johtaminen on
my06s ammatti, ja onkin syyta erottaa toisistaan johtaminen seka esimiestyo. Johta-
minen ei kuitenkaan kuulu pelkastdan niille henkilille, joiden tyotehtavankuvaan se
kuuluu. Jokainen joutuu joskus tilanteeseen, jossa taytyy vaikuttaa muihin tavoittei-
den saavuttamiseksi, eli ottaa johtajan roolia. Jokainen myds johtaa itsedan jossain

maarin. (Viitala & Jylha 2019, 11.)

Vastuu, valta ja vaikuttaminen

Johtajuuden ytimessd on kolme keskeista tekijda: vastuu, valta ja vaikuttaminen. Vas-
tuu ja valta ovat jossain maarin sidoksissa toisiinsa. Vastuuta on kolmea erilaista
tyyppia. Tilivastuussa kyse on rangaistuksen uhasta eli esimerkiksi esimiehen tai
tyontekijan tydtehtavien laiminlydnnin rankaisemisesta. Kompetenssivastuu tarkoit-
taa sita, etta esimerkiksi tyontekija hoitaa tarvittavat asiat parhaansa mukaan tieta-
myksensa sekd osaamisensa perusteella. Valittamisvastuussa kyse on huolehtiminen
erilaisista asioista. Esimerkki valittamisvastuusta ja yhteiskunnan huolenpidosta on
nuoren palkkaaminen kesatéihin. Jaettu vastuu on myds ilmid, joka nousee kaytan-
non tilanteissa aika ajoin esiin. Jaetusta vastuusta on erilaisia nakemyksia. Joidenkin
mielesta jaettu vastuu ei ole kenenkaan vastuulla. Tama nakemys on korkeiden hie-
rarkiarakenteiden mukainen. Joka tapauksessa tarkeaa jaetussa vastuussa ovat sel-
keat odotukset seka vastuullinen toiminta. Kun osapuolilla on kirkkaat odotukset siita

mistd kukin vastaa jaettu vastuu on mahdollista. (Pohjanheimo 2012, 52-54.)

Valtaa kaytetaan ihmisten valisissa suhteissa. Valtaa ei ole yksin. Myds valtaa on kol-
mea erilaista tyyppia: asemaan, asiantuntijuuteen tai henkil6kohtaisiin ominaisuuk-
siin perustuvaa. Naistd asema perustuu hierarkkiseen nakemykseen. Asemaan perus-

tuvassa vallassa kyseessa siis on, etta jos tyontekija ei toimi tyénantajan ohjeiden
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mukaisesti tai toimii naita uhaten niin tyontekijan oma tyo saattaa olla uhattuna. Mo-
nesti kuitenkin oma osaaminen tai asiantuntijuus muodostuu asemaa tarkeammaksi
vallaksi. Henkilokohtaisissa ominaisuuksissa kyse taas on karismasta. (Pohjanheimo

2012, 54-55.)

Vaikuttaminen on myos tarkea johtajan tehtava. Vaikuttamista on esimerkiksi, kun
johtaja kaskee tyontekijaa tekemaan jotain, mutta nykyaikaisissa organisaatioissa se
on taman lisdksi monitahoisempaa ja demokraattisempaa. Vaikuttaminen onkin

myo0s vastavuoroista vuorovaikuttamista ja keskustelua. (Pohjanheimo 2012, 57-58.)

Innovaatiojohtaminen

Innovaatiojohtamisen tehtdvaalueita ja paamaaria ovat innovaation syntymisen pe-
rusedellytykset. Jotta innovaatiota voi syntya tarvitaan laajaa tietdmystd tuotteista ja
markkinoista. Lisaksi tarvitaan innostusta kehittdmiseen ja ilmapiiri, joka edistda luo-
vuutta. Tahan pystytdan vaikuttamaan juurikin esimiesty6lla ja kokeiluun ja ideointiin
kannustavalla viestinnalla. Tarvitaan myos kykya ja kanavat tehokkaalle kommuni-
kaatiolle. Nain varhaisetkin ideat saadaan esille ja jatkokehittelyyn koko organisaa-

tion —ja sen ulkopuolisenkin — tietopadoman voimin. (Viitala & Jylhad 2019, 114-115.)

Luovuutta pidetdan yhtena tarkeimmista johtajan taidoista (Tucker 2018). Jeffrey H.
Dyerin, Hal Gregersenin ja Clayton M. Christensenin (2009) tekema kuuden vuoden
tutkimus paljasti viisi kykya, jotka erottavat luovan johtajan muista. Nama kyvyt oli-
vat assosiointi, kyseenalaistaminen, havainnointi, kokeilu seka verkostoituminen.

Luovemmat yrittajat ja johtajat kayttivat naihin kykyihin 50 prosenttia enemman ai-

kaa kuin muut johtajat. (Dyer, Gregersen & Christensen 2009.)

Mutta kenen vastuulla on innovatiivisuuden johtaminen? Erilaisia ratkaisuja on ole-
massa ja se riippuu paljon siita, minkadlainen organisaatio on kyseessa. Tuoteldhtoi-
nen innovaatio tapahtuu tyypillisesti tutkimus- ja tuotekehitysyksikdssa. Nahtdessa
innovatiivisuus ensisijaisesti organisaatiota koskevana tai siihen kuuluvana asiana, in-
novatiivisuuden vastuu on luontaisesti henkilostéjohdolla. Teknologisuuden korostu-
essa yrityksen strategiassa, innovatiivisuus voidaan [6ytaa esimeriksi liiketoimintojen

yksikosta. Tietenkin on my6s mahdollista, ettd yrityksen innovatiivisuudella ei ole
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omistajuutta eli sitad ei varsinaisesti ole maaratty jonkin vastuualueeksi. Tama voi olla
niin hyva kuin huonokin asia. Se saattaa tarkoittaa, etta innovatiivisuus on kaikkien
vastuulla ja kaikki innovoivatkin tai sitten sita, etta sitd, ettd innovaatiota ei tapahdu
tai sitd ei pideta ollenkaan tarkeana. (Antola & Pohjola 2006, 25.) Talldin kyseessa ei
ole innovaatio-ongelma, vaan johtamisen ongelma. Innovaatiota ei voi vaan odottaa

tapahtuvan. (Anthony 2013.)

Johtamisen innovaatio

Siina missa innovaatio ja luovuus tarvitsevat johtamista, tarvitsee myos johtaminen
innovaatiota. Johtamisen innovaatiolla tarkoitetaan johtajien ja paallikdiden tyotapo-
jen muuttamista niin, ettd muutokset parantavat organisaation tavoitteiden saavut-
tamista ja tuloksia (Hamel & Breen 2009, 35-37). Tyoterveyslaitos mainitseekin yh-
deksi hyvan johtamisen kriteeriksi uudistumisen (Hyvan johtamisen kriteerit, n.d). Se
keskittyy muiden yritysinnovaatioiden — kuten asiakaspalvelun, hankinnan, markki-
noinnin tai valmistuksen — sijaan johtamisprosesseihin. Johtamisprosesseja ovat esi-
merkiksi strateginen suunnittelu, projektijohtaminen, sisdinen viestinta, koulutus ja
kehittdminen, arviointi- ja palkkausasiat sekd henkildston tyohonotto ja urakehityk-

sen hallinta. (Hamel & Breen 2009, 35-37.)

Hamel (Hamel & Breen 2009, 37-38) on johtamisen innovaation historian tutkimuk-
sissaan yhdessa professori Julian Birkinshaw’n ja tohtori Michael Molin kanssa huo-
mannut kiistattomasti sen, ettda huomattavat edistykset yrityksen johdon kaytannén
tyossa johtavat usein kilpailuasetelman muuttumiseen koko toimialalla ja mahdollis-
tavat uranuurtaville yrityksille pitkaaikaisia lilketoiminnallisia etuja. Naita kilpai-
luetuja syntyy silloin kun uuden johtamisen periaatteen innovaatio sotii enemman tai
vahemman perinteisia siihen saakka voimassa olleita johtamisperiaatteita vastaan tai
kun innovaatio on sen verran yleinen, etta se koskee useampia menetelmia ja pro-
sesseja tai kun innovaatio on osa jatkuvaa ja nopeaa keksimis- ja uudistustoimintaa,

joka edesauttaa koko organisaation edistysta (Hamel & Breen 2009, 43-44).

Ratkaisevaa on siis se, miten johto suhtautuu luovuuteen. Organisaation pitaa pystya
kehittymaan ja se on mahdollista tyontekijéiden luovuuden kautta. Tyontekijoiden

luovuuden valjastaminen onkin nimenomaan johtamisen tehtava. Mikali luovuus ei
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ole organisaatiolle tarkeaa, tarvitaan johtamisen innovaatiota. (Malmelin 2015; Tapio
2015.) Suhteutettuna organisaation muuhun innovaatioon, johtamisen innovaatio
onkin merkittavin (Hamel & Breen 2009, 49). Maailman muuttuessa johtajuudenkin
pitdd muuttua ja uudenlaisia johtamisen keinoja onkin esitelty. Puhutaan hierarkioi-
den madaltamisesta, erilaisuuden ymmartamisestad seka sen taidokkaasta kasittelysta
ja epadjohtamisesta. Epdjohtamisessa on kyse johtamisen ”piilottamisesta” sekd — ku-
ten johtamisessa yleensa — tavoitteiden sopimisesta, kehysten luomisesta, mutta
my0s vapauttamisesta seka vastuun ja vallan jakamisesta. (Tienari & Piekkari 2011,

22-25.)

4 Tutkimusasetelma

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelma

Syy tutkimukselle oli kiinnostus luovuuden ja innovaation ilmiotad kohtaan seké se
miten luovuus ilmenee tyoelamassa. Johtamisen nakokulmaan paadyttiin

aiheenrajauksessa.

Tutkimusongelmaksi muodostui: Miten valjastaa tyontekijoiden luovuus yrityksen
kayttoon? Tata kysymysta pohdittiin erityisesti johtamisen nakokulmasta, miettien
johtajan roolia ja vastuuta luovuuden suhteen. Tama ongelma on jaettu teoriasta ja
aiheenvalinnasta nousseiden teemojen mukaisiin tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka tekijat vaikuttavat tydntekijéiten luovuuteen positiivisesti?/ Mitka
asiat auttavat rakentamaan tyontekijoiden luovuutta?/ Mita luovuus
edellyttaa?

2. Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden luovuuteen negatiivisesti?/ Mitka
asiat tappavat luovuutta?

3. Milla tavalla johtaja voi vaikuttaa naihin?
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4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmien kokonaisuudella eli tutkimusotteella ratkaistaan tutkimuson-
gelma ja tutkimuskysymys. Se millainen ldhestymistapa ja millaiset menetelmat vali-
taan, riippuu tutkimusongelman luonteesta. (Kananen 2015, 63.) Tutkimusmenetel-
mat voidaan perinteisesti jakaa kvantitatiivisiin eli maarallisiin menetelmiin ja kvalita-
tiivisiin eli laadullisiin menetelmiin. Kvantitatiivisessa menetelmdassa pyritaan yleista-
maan. Yleensa kvantitatiivisessa menetelmassa aineistonkeruumenetelmina kayte-
taan kyselyita ja valmiita tilastoja. Kyselyista saadut tulokset esitetdan usein tilasto-
tai taulukkomuodossa. (Kananen 2015, 63-65, 73, 75.) Kvalitatiivinen menetelma pyr-
kii menemaan tutkimuksessa pintaa syvemmalle ja ymmartamaan seka kuvailemaan
ilmiota. Kvalitatiivisessa menetelmassa yleisia tiedonkeruumenetelmia ovat erilaiset
haastattelut ja dokumentit, havainnointi seka toimintatutkimus ja/tai tapaustutki-
mus. (Kananen 2008, 24, 57.) Kuten Kananen (2008, 24) asian mainitsee, kvantitatiivi-

nen menetelma perustuu lukuihin ja kvalitatiivinen menetelma sanoihin ja lauseisiin.

Taman tutkimuksen menetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimusmenetelma ja tie-
donkeruumenetelmaksi teemahaastattelut. Syy miksi menetelmaksi valikoitui laadul-
linen tutkimus johtui padsaantoisesti siita, etta tutkimuksessa haluttiin paasta tutki-

maan ilmiota juurikin pintaa syvemmalta.

4.3 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Haastattelumuotona toimi puolistrukturoitu teemahaastattelu. Puolistrukturoidussa
haastattelussa kysymykset ovat lomakekyselyn kaltaisia, mutta kuitenkin avoimia
kysymyksia. Vastausvaihtoehtoja ei ole. Teemahaastattelussa on sovittu ennakkoon
valitut teemat, jotka kdydaan haastateltavan kanssa lapi. Ndin haastatteluihin
saadaan kevytta auttavaa runkoa, mutta kuitenkin myds tilaa ja valjyytta tutkittavan
ilmion kaikille osa-alueille. Nain haastattelijalle jaa viela tilaa kysya tarkentavia
lisakysymyksid, haastateltavan vastauksista riippuen. (Kananen 2008, 73.)
Haastatteluissa aihepiirina olivat luovuus ja johtaminen organisaatiossa ja teemoiksi

valikoituivat seuraavat:
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e Luovuuden ja innovoinnin merkitys organisaatioissa nyt ja tulevaisuudessa.
e Luovuuteen rohkaiseminen johtajana.
e Johtajan rooli ja vastuu luovuudessa.
e Mahdolliset ongelmakohdat luovuudessa.
e Yksilon ja tiimin luovuus.

e  Mista luovuus rakentuu ja mitka asiat haittaavat sita.

Yhteensa haastatteluja tehtiin nelja. Haastateltavat olivat Jyvaskylan alueella johto-
tai valmennustehtavissa toimivia henkil6ita. Jokaisella haastatellulla henkil6lla oli
my0s yhteys Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Tiimiakatemiaan, jossa he olivat joko
opiskelleet jotain koulutusohjelmaa tai valmentaneet. Henkil6t valikoituivat
haastateltaviksi silld perusteella, ettd he toimivat johto- ja/tai valmennustehtavissa ja
tyoskentelivat luovalla alalla tai luovassa yrityksessd. Haastateltavat kontaktoitiin
Linkedinin, sdhkopostin tai WhatsApp-sovelluksen kautta ja haastattelut tehtiin
vuoden 2019 syksyn aikana. Haastateltavat on nimetty anonyymisti nimilla

haastateltava A, haastateltava B, haastateltava C ja haastateltava D.

Neljan haastattelun ja aineiston purun jalkeen katsottiin, ettd saturaatiota oli
tapahtunut tarpeeksi. Vastauksista nousi sdannollisesti samoja tunnistettavia aiheita
esiin. Saturaatiossa kyse on tutkimusaineiston keruusta niin, etta varsinaista
lukumaarallista tavoitetta ei ole vaan, etta saturaation voidaan katsoa tapahtuneen,
kun haastatteluista ei nouse enda tutkimusongelman kannalta uutta tietoa vaan

vastauksissa toistuu samoja aiheita (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 177).

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiiviseen tutkimukseen verrattuna kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuusar-
vion tekeminen on hyvin erilaista. Monet asiat vaikuttavat laadullisen tutkimuksen
luotettavuuteen. Prosessin jokaiseen vaiheeseen liittyy virheen mahdollisuus, mutta
tutkija pystyy vahentamaan naiden vaikutusta tutkimukseen olemalla naista tietoi-
nen. Prosessin tiedonkeruussa tulee olla tarkkana, silla tassa vaiheessa tehdyilla vir-
heilld on pitkdkantoiset seuraukset. Vaarin ja heikosti keratysta aineistosta ei saa hy-

vaa ja luotettavaa tulosta. Pelkallda muistiinpanotekniikalla jaa helposti huomiotta
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haastateltavan kayttamat tietyt painotukset ja sanavalinnat. Tama valtetaan haastat-
telun nauhoituksella, jota pidetadnkin perusedellytyksena luotettavalle tiedolle. (Ka-

nanen 2008, 121-122.)

Haastatteluun voi pyrkia luomaan otollista ja rentoa ilmapiiria verryttelykysymyksien
avulla, mikali haastattelijan ja haastateltavan aikaisempi suhde on olematon tai sa-
tunnainen. Verryttelykysymyksien tarkoitus on paasaantoisesti poistaa jannitysta ja
taten saada haastateltava mahdollisesti puhumaan enemman. Verryttelykysymyksina
voivat toimia esimerkiksi pyytdminen haastateltavaa kertomaan itsestaan tai vaik-
kapa harrastuksistaan. (Gronfors 1982, 107.) Luotettavuutta tulokseen tuo myos pyy-
tdminen haastateltavaa selventamaan kertomaansa asiaa konkreettisilla esimerkeilla
haastattelun aikana kuin myos analyysivaiheessa. Nain pyritdan vahentamaan toden-
nakoisyytta siihen, etta tutkija tulkitsee tai ymmartaa aineistoa vaarin. (Gronfors
1982, 107; Kananen 2008, 121-122.) Kun aihe on haastateltavalle mielekds, on mah-
dollista, ettd reaktiivisuuden maara pienenee. Reaktiivisuuden pienentamiseen voi-
daan siis vaikuttaa jo pelkalla asian tiedostamisella, ymmartamiselld sekd mielenkiin-

nolla. (Kananen 2008, 121-122).

4.5 Tutkimuksen analysointi

Aineistonkeruu ja sen analysointi ovat osittain paallekkaisia tapahtumia. Ne tapahtu-
vat jokseenkin yhtadaikaisesti, tdydentdaen samalla toisiaan. Laadullisen tutkimuksen
analysointiosa muodostuu analyysista ja synteesista. Analyysissa keratty aineisto ha-
jotetaan kasitteellisiksi osiksi ja synteesissa osat kootaan uudelleen johtopaatoksiksi.
Analyysin ja synteesin avulla kerattya aineistoa tarkastellaankin juuri kasitteellisella
tasolla. Tata tutkimuksen vaihetta sanotaan myds abstrahoinniksi, jonka tarkoituk-
sena on siis kasitella ja jarjestaa keratty aineisto niin, etta siita tehdyt johtopaatokset
ovat vaiheittain irrotettavissa esimerkiksi yksittaisista lausumista tai henkil6ista ja

siirrettavissa yleisemmalle tasolle. (Gronfors 1982, 145.)

Haastatteluja ryhdyttiin analysoimaan erittdin varhaisessa vaiheessa. Keruun ja litte-
roinnin jalkeen aineiston analysointiin kdytettiin teemoittelua. Tassa analyysitavassa

vastauksista nousseita teemoja jasennelldan yleisella tasolla ilman sen tarkempaa
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analyysia tai johtopaatoksia. Kaikki vastaukset asetettiin Post-it-lapuille teemojensa
alle. Vastauksia voitiin alkaa jasentelemaan vastausryhmiin aineiston ollessa esilld ja
liikuteltavissa. (Ks. kuvio 6.) Tassa hyodynnettiin Affinity Diagram-tyokalua, jonka
avulla vastausryhmat nimettiin uudelleen ja niistda muotoutui uusia aihealueita. Affi-
nity Diagram on antropologi Kawakita Jiron kehittelema tydkalu aineiston visuaali-
seen kasittelyyn, jonka avulla voi |6ytda yhteyksia seka isompia kokonaisuuksia satun-

naisilta ja sekalaisilta vaikuttavien ideoiden valilla. (Affinity Diagrams, n.d.)

Satunnaiset ideat Affinity Diagram

1
QJU

Teemal Teema?2 Teema 3

Kuvio 6. Affinity Diagram (Affinity Diagrams - Organizing Information and Ideas into
Common Themes, n.d.)

5 Tutkimustulokset

5.1 Oppiminen

Haastatteluissa korostui oppimisen rooli suhteessa luovuuteen. Luovuuteen ja uuden
rakentamiseen tarvitaan tietty tietopddoma, mutta jatkuvan oppimisen merkitysta
luovuuden suhteen pidettiin tarkedana. Haastateltava A kuvailee oppimista ja luo-

vuutta seuraavasti:
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Ténd pdivénd, et jos miettii, ettd oppiminen on yks megatrendeistd, nii
oppiminen ja luovuushan liittyy jotenki tietylld tavalla mun mielestd niin
ku toisiinsa kuitenki, aika tdmmadnen niin ku... niilld on semmonen con-
nection, eli tota, jotta sd olisit niin ku luova ja pystyisit tuomaan, tuotta-
maan niin ku luovia ideoita ja olemaan innovatiivinen nii sehdn vaatii
niin ku oppimista ja aikamoisen tietopdédoman. Monesti ajatellaan, ettd
ideoidaan vaan ja nyt niité ideoita, mut sit jos ei oo mitddn niin ku viite-
kehystd ettd mistd, ettd ei tavallaan ndd niitéd ongelmia tai niitd haas-
teita mitd niin ku maailmassa on tai mitd yrityksissé on nii nii sit sulta
niin ku puuttuu joku palikka.

Asia nahtiin toisinkin pain, eli ei pelkdstdan niin, ettd oppeja tarvitaan luovuuteen
vaan luovuudesta saadaan myo6s oppeja. Tama luovuudesta oppiminen nahtiin myos
motivoivana tekijana. Haastateltava B kertoo yleisista IT-alalla jarjestettavista koo-
daus- ja pelijameista, joissa tarkoituksena on nimenomaan kokeilla uutta ja oppia.

Haastateltava B kertoo jameista seuraavasti:

Eli siis Game Jamit on tota tdmménen... alan tapa niin kun nimenomaan
tehd kaikkee h6imé6, kokeilla uusia teknologioita, kokeilla uusia juttuja.
Eli jérkdtddn tietylld aikavdlilld tdmmdnen jami, missé annetaan jotkut
tietyt parametrit, et pitdd tehd tdmmone ja tdmmone, tai se voi olla
joku teema. The Global Games, niillé on joka vuosi sellanen kansainviili-
nen tapahtuma, ni sielld oli teemoja niin ku joku aallot, ja sit sd voit ihan
mitd tahansa tehd siité ja vdhdn niin ku venyttdd jotain niité sddntdjd...
tai... siis yhen sanan voi tulkita tosi monella eri tavalla. Mut tota... tota
tota... joo. Se on... sit jengi tekee niin ku ihan hélméjd... ei viitti ees ker-
too kaikista peleisté mitd on tehty... ne on... ku ei oo mitédédn muuta ku
on se aikarajote, ettd pitdd tehd jotain tdssd ajassa. Se on kylld hyvd
tapa saada se luovuus esille.

Haastateltavat B ja C lahestyivat asiaa hieman eri nakékulmista. B:n mukaan luovuus
on se mista voi oppia asioita ja juurikin luovuudessa paasee kokeilemaan asioita. B:n
mukaan oppiminen itsessaan saattaa olla monelle merkittava motivoiva tekija. Haas-
tateltava C oli samaa mielta, etta luovuudessa oppii jatkuvasti lisad, mutta myds, etta

luovuus tarvitsee tietopaaoman. Nain B ja C kuvailivat asiaa:

M nddn sen ehkd enemmdinkin niin ku toisin pdin, tavallaan sillain, et
se luovuus ensin ja sit siind sd niin kun opit uusia juttuja ja pddset tekee
vapaasti erilaisia siistejd juttuja. Joo ja siis kylld toi oppiminen on aika
iso motivaattori monelle et... jos noissa pelijameissakin niin tota... et
”md oon halunnu pitkddn kokeilla tdmméstd juttua” ja sit sd pddset te-
keen sitd ja tavallaan sd opit sen siind samalla. Et tota... Kylld ne aika
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monesti ldhtee just siitd, et tavallaan ku sé et kerkee normityéssé kokei-
lee uusia juttuja. Et sd voi aina olla niin ku asiakkaan piikkiin kokeile-
massa uusia juttuja, et ne ei oikein tykkdad siitd... Kylld ne aika vahvasti
on linkittyny keskenddn. (Haastateltava B.)

Kylld kuitenki luovuudesta jos puhutaan, et siind niin ku luodaan uutta,
niin ni totta kai siind ku sé luot uutta nii siind mydski oppii koko ajan. Ja
toki taas sindnsd toisinpdin, ettd kylléhdn sun pitdd oppia jotain uusia
asioita, ettd sd voit luoda jotain uutta. (Haastateltava C.)

Haastateltava A:n mukaan oppiminen pitdisi tuoda tydpaikoille ja tydpaikoilla pitaisi
tarjota alustoja, jotka mahdollistavat oppimisen ja etenkin yhdessa oppimisen. Tyon
kasite saattaa olla hieman kapea ja esimerkiksi oppimista ei A:n mukaan aina mielleta

osaksi tyota. Haastateltava A kuvaili asiaa seuraavasti:

Et monessa paikassa se tyo on sitd, ettd sdd teet just, et sité niin ku
tdmmdéstd op... yhdessd oppimista ei mielletd tyéks, vaan se on joku
erillinen juttu mikd tapahtuu. Mutta nythdn tdnd pdivénd aika paljon
puhutaan kuitenki siitd, ettd ollaan tajuttu, ettd eihdn siind oo mitédn
tolkkua, ettd edelleen monissa yrityksissé kun pitdis osaamista kehittdd,
et mitds koulutuksia me kdydddn, ku se oppiminen pitdis tuoda tydpai-
koille. Toisilta oppimaan, meiddn pitdis luoda tdmmésid ympdristojd
mitkéd mahdollistais sen yhdessd oppimisen. Niin tuota kylld md uskoi-
sin, ettd sielté se on myods se, jos mietitéidin luovuutta ja uuden synnyttd-
mistd ja innovointia nii tota sellasten ympdriston tarjoaminen, joka
mahdollistaa sen yhdessd oppimisen ja samalla uusien ideoiden tuotta-
misen.

Palautuminen ja hyvinvointi

Haastateltava D nosti oppimisen kannalta tarkeaksi tekijaksi palautumisen seka hy-
vinvoinnin. D:n mukaan jatkuvalla oppimisen kayralla oleminen ei pitkalla aikavalilla
ole hyvinvoinnille hyvaksi. Tarvitaan myo6s palautumista. Oppimista ei myodskaan
padse tapahtumaan, jos oppien kasittelemiseen ei varaa tarpeeksi aikaa. Nain haasta-

teltava D kuvaili asiaa:

Meillé on ehkd se, et viilillé vois véhdén hiljentddkki tahtia ja jaksaa niin
ku fokusoida... niin ehkd siihen liittyy se, et vdlilld pitdéd antaa rauhaa
niin ku sink in, niin ku tavallaan se ettd asiat juurtuu ja rauhottuu ja se
on myéski sitd luovuuden niin ku et se péddsee kukoistaa.
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Mut se, ettdi siihen liittyy olennaisesti semmonen kurinalainenkin itsensé
johtaminen. Et se, ettd sd voit olla huippuammattilainen ja sulla on niin
ku aivokapasiteetti kdytossd ja muuta niin nii sillon sun pitdd olla le-
vdnny ja aika sinut itsesi kanssa ja sellanen... aina tulee eldmddn vai-
heita ja sekin voi olla luovuuden Idhde, joskus jostain tuskastaki voi am-
mentaa, mutta se ei oo kauheen kestdvdd.

5.2 Yrityskulttuuri ja tydymparisto

Haastatteluissa melkeinpa perusluonteisimpana tekijana luovuuden suhteen pidettiin
oikeanlaista tydymparistoa ja yrityskulttuuria. Yrityskulttuuri maarittelee yrityksen
suhtautumisen esimerkiksi juurikin luovuuteen. Kyseessa on se, millainen ilmapiiri
tyopaikalla vallitsee, onko tyontekijoilla vapautta ja vastuuta ja kannustetaanko tyo-
paikalla luovuuteen. Haastateltavien mukaan tulisi luoda sellainen ymparisto, jossa
virheiden tekeminen on sallittua ja luovuudelle on tilaa. Tyontekijoiden tulisi tuntea

olonsa turvalliseksi. Haastateltava A kuvaili asiaa néin:

Se on niin ku varmaa pahin mitd jossain yrityksissé tapahtuu, etté “no
niin on porukat kutsuttu kokoon ja nyt 15 minuuttia kaikki ideoi. 15 mi-
nuuttia, kaikki nyt ideoita, tuottakaa niité ideoita”. Mut eihdn se silld ta-
valla toimi. Enemmdnki pitds luoda niité siis semmosia niin kun maholli-
suuksia sille, ettd... ja tavallaan se on, musta se on aika pitkdlle myés
yrityskulttuurikysymys, ettd tavallaan, ettd semmonen niin ku kulttuuri
missé se luovuus on sallittua ja virheitten tekeminen on sallittua nii mad
uskoisin, ettd semmosissa ympdiristdisséd ihmiset vaan ldhtokohtasesti
tuottaa enemmdin ideoita joilla vois olla jotain kantoarvoo jossain muu-
allakin ku siséisessé kéytdssd.

Merkittavana esteena luovuudelle, oppimiselle ja rohkealle kokeilulle pidettiin pelkoa
ja erityisesti epaonnistumisen pelkoa. Virheiden tekemisesta, tilasta, vapaudesta

seka johtajan roolista nadihin puhui myds haastateltava C:

Pitdis luoda sitd tilaa niille ihmisille, nii sit ikéén ku lois sitd tilaa niille ih-
misille, ettd poistais sitd sdldd siité ympdriltd mahdollisimman paljon, et
sais niin ku mahdollistettuu niille sen, ettd ihmisillé on se tila toimia ja
tehd. Sitten toki sen kulttuurin luominen siihen ympidirille, et minkdlai-
nen kulttuuri siellé on, ettd niin ku se, ettd vaikka, etté esimerkkind epd-
onnistumiset on toivottua, ettd niitd ihan niin ku juhlistetaan ja muuta
koska kuitenki tosi helposti epdonnistumisen pelko sitten niin ku var-
masti luovissa asioissa etenki pitelee ihmisid ettei ne Idhe tekemddn.
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Myds haastateltava A:n mukaan ”pelkohan on varmaan yks pahin ja epdonnistumisen
pelko nimenomaan, se pahin este tai en tieda onks se pahin, mut yks isoimmista es-
teistd sille, etta ei... ei tota... ei synny jotain uusia juttuja.” Epdonnistumisia pidettiin

virheiden sijaan merkittavind oppimisen paikkoina.

Hierarkiat

Korkeat hierarkiat ja jaykka yrityskulttuuri mainittiin luovuuteen negatiivisesti vaikut-
tavina tekijoina. Kysyttdessa haastateltava C:ltd mitka asiat tappavat luovuutta, C
mainitsi merkittavaksi tekijaksi “isot hierarkiarakenteet, jossa kaskyt tulee vaan yl-
haalta alaspain.” Samaa mieltd oli myos haastateltava A sanoessaan, ettd ”ymparistot
missa se luovuus... missa jo se yrityskulttuuri on semmonen jaykahko ja hierarkkinen

nii... en oo tutkinu tata asiaa, mutta voisin kuvitella, ettd se ei se luovuus ehka niin ku

kuki ihan niin sanotusti.”

Yrityskulttuurin ja tydymparistdon muovaantumisessa johtajan rooli on merkittava.
Haastatteluissa nousi kuitenkin ilmi, ettd johtajan rooli ei saa olla liian suuri ja, ettd
matalia hierarkioita tulisi suosia. Esimerkiksi haastateltava A mainitsee, ettei valmen-
tajan tai johtajan tulisi “nostaa itteensa millekkdan jalustalle.” Haastateltava A:n mu-
kaan johtajan roolina ja vastuuna on “tahtotilan luominen” ja, ettd “johdolla on se
vastuu niin ku tavallaan siina, etta se ottaa ihmiset mukaan” ja “tavallaan luoda se
viitekehys ja yhdessa pohtia, ettd mita se nyt niin ku tarkottas jos me haluttais tata
luovuutta ja itseohjautuvuutta meidan firmassa rakentaa.” Haastateltava B puhui

seuraavasti johtajan roolista ja vastuusta luovuudessa:

Ehkdé sanoisin et se niin ku sen porukan kasaaminen ja niitten... se et jo-
kainen lbytdd oman paikkansa. Ndkisin et se on ehkd se tdrkein. Et se on
hankala sit taas sen... ei kannatakkaan antaa... tai pidé mun mielestd
vaikuttaa sen... vaan niin ku enempdd koska sit taas se menee siihen et
jengi ei pysty olee oma ittensd jos... niin ku liikkaa mddrdtddn et “nyt sd
saat tehd ndin” ja semmosia niin ku... liikaa sddntéjd. Sekin on sitten
taas huono. Et paras on jos pystyy I6ytééd semmosen porukan jotka tulee
kaikki keskenddn toimeen niin ku... Sit vaan niin ku istuu siind vieressd ja
koittaa jeesata parhaansa mukaan.
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5.3 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Haastattelujen perusteella oli havaittavissa selkea ero sisdisen ja ulkoisen motivaa-
tion vaikutuksella luovuuteen. Sisdistd motivaatiota pidettiin olennaisena tekijana
osana luovuutta. Sisdisen motivaation piirteita olivat haastateltavien mukaan esimer-
kiksi selkea kiinnostus ja intohimo tyohonsa seka tietyssa madrin omien mielipiteiden

puolustaminen. Esimerkiksi haastateltava B kuvailee ndin motivaatiota:

Téd on vdhdn niin ku jos sun pitdis tehd jotain luovaa ilman, ettd sd oot
kiinnostunu siité niin... Tosi hankalaa, ku noikin on semmosia juttuja et
tavallaan monesti se tyé tehddn niin kun, ajattelutyd, niin ku joskus il-
lalla kotona, et tota, tulee mieleen joku juttu mitd haluais kokeilla tai
tota saa vaan niin kun inspiraation johonkin yhtdkkié nii... sit jos néé on
kaikki semmosia asioita, mitd sd tuut téihin tiettyyn kellonaikaan ja sd
ldhet ja sd et ollenkaan oo sen jilkeen kiinnostunu aiheesta nii... ei se
vaan toimi. Nii ja sit se ajaa ettii uusia inspiraation Idhteitd kun sulla on
se kiinnostus jotain aihetta kohtaan nii sit sité tulee tutkittua paljon ja
sieltd l6ytyy paljon niin ku uusia ndkékulmia ja uusia tapoja toteuttaa
asioita.

Mielipiteiden puolustamista B kuvailee puolestaan seuraavalla tavalla:

Kylla pitdd... pitddki pystyy niin ku taistelee niitten omien mielipiteitten
puolesta et siis... varsinki tommonen kun kyse on jostain luovasta mikd
on oikeestaan niin kun puhtaasti mielipiteihin perustuvaa... niin tota
kyllé mé ainaki tykkddin siitd et se tekijé pystyy ite niin ku vdittelee siitd
asiasta ja kertoo et miksi timd nyt on hyvii ja... ja siis md arvostan ihmi-
sissd sitd, md toivon ihmisiltd sitd, ettd mulle pystytdd sanoo sillai
“turpa kii, painu helvettii, anna mun tehd mun tyéni.”

Ulkoista motivaatiota sen sijaan ei juurikaan pidetty tarkeana tekijana. Sita pidettiin
jopa luovuutta tuhoavana voimana, mutta toisaalta mainittiin, ettd mahdollisia ovat
myo0s tilanteet, jossa ulkoinen paine tuottaa luovaa tulosta. Laht6kohtaisesti ulkoisia
tekijoita kuitenkin pidettiin monesti haitallisina. Haastateltava C kuvaili ulkoista ja si-

saista motivaatiota nain:

Ulkosella motivaatiolla ja luovuudella ei ainakaa ihan hirveesti (ole te-
kemistd keskenddn). Toki taas aina jos-tapahtumia sinédnsd on, ettd jos
on niin ku... et jos miettii ettd on kova ulkonen paine ja pitdd saada no-
peesti joku kasaan niin siindkihd voi syntyd jotain luovaa ja uutta. Toki
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siindkin voi niin ku jotai jos joku yksittdinen tapaus pitéé jonku nopeesti
kyhdtd joku kasaan, voi olla, mutta noin niin ku muuten toki kylléhdn
siis sit jos puhutaan sisdisestd motivaatiosta ja siité et ihmiset haluaa
tehd ja haluaa kehittdd asioita, haluaa kehittéié uutta niin kylldhdn siind
on vahva yhteys.

Mita jos ei kiinnosta?

Toisaalta mainittiin, etta kiinnostuksen tai motivaation puutetta jotain asiaa kohtaan
voidaan my6s mahdollisesti hyddyntaa. Miettimalla niita syita minka takia henkilda ei
kiinnosta jokin asia, voidaan |6ytaa kehittamisen mahdollisuuksia kyseiselle asialle.

Haastateltava C mainitsee seuraavan esimerkin:

Nii jos ajattelee pdinvastaselta kannalta, ettd ei kiinnosta ja ei oo moti-
vaatiota johonkin nii miten siitd syntyis... nyt meni tosi deepille levelille,
md oon ajattelijaihminen... sindnsd mikd on aika mielenkiintonen niin ni,
toisaalta taas, jos ei oo motivaatioo johonki siihen tiettyyn asiaan,
mutta on silti tiimissé et pystyy niin ku, et tuo itestddn esille niin peri-
aatteessa siindhdn voi syntyd taas jotain uutta. Ettd mietitddn vaikka
ettd miten saadaan kahvila toimimaan ja sit on ihmisid keté ei motivoi
kahvila yhtdédn mut innovoidaan, nii sit voidaan taas Idhtee rakentaa,
ettd miks sitd ei innosta, miks sitd ei motivoi se, niin sité kautta taas voi
16ytyd joku ihan uus.

Motivaation lisdksi my6s yhdessa tekemista pidettiin merkittavana. Se, ettd muutkin
innostuvat ideasta oli tarkeaa. Sisaisen palon ja intohimon sytyttaminen muissa oli
olennaista. Haastateltava B:n yrityksessa ideoita tyostetdaan ja muovaillaan niin
kauan, kunnes kaikki ovat siita kiinnostuneita. Jos kaikkia ei saada innostumaan, idea

hylataan.

Se menee aika pitkdlti sillai, et joku saa idean et md haluaisin tehd tdm-
mdésen ja sit se pitchaa sen muille... ja... sitte... no. Tavallaan sitd tehddn
niin kauan kunnes I6ytyy semmonen jossa kaikki on mukana, mitd niin
ku kaikkia haluaa tehd. Tai sit kehitetdad sitd sit siihen suuntaan et se on
semmone mitd koko porukka haluaa tehd. (Haastateltava B.)
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5.4 Tiimit ja yksilot

Haastateltavat pitivat tiimien luovuutta rikkaampana verrattuna yksilon luovuuteen,
vaikkakin yksilon luovuudessakin todettiin olevan omat hyvat puolensa. Haastattelu-
jen perusteella yksin ideoinnin hyvia puolia oli se, etta tiimin ideointiin verrattuna se
voi olla nopeampaa ja helpompaa. Talldin paatoksista ei tarvitse neuvotella kenen-
kdan kanssa. Toisaalta myos oltiin sitd mieltd, etta riippuen henkildsta, yksin ide-
oidessa itsekritiikki voi sulkea pois sellaisia ideoita, joihin joku voisi tiimissa tarttua ja
jopa vieda pidemmalle. Haastateltava D:n mukaan yksilon ideointiakin tarvitaan. Op-
timaalisessa tilanteessa yksilon ideat jalostuvat ja muotoutuvat pidemmalle tiimin ka-

sittelyssa. Ndin D kuvailee tiimin ja yksilon luovuutta:

Jokuhan sano... justiin kuulin véihdn aikaa sitten, ettd toi “innovaatio on
yksil6laji” tai jotenki tmmaonen toi... et tavallaan se pitdd paikkansa
siind mielessd, ettd siis pitdd olla sitd yksin pohdintaa. Et sieltd tulee
monesti niitd oivalluksia ja kannattaa olla muistikirja Idhellé. Mutta
tota sitten ku ne... nehdn siis jalostuu ndisté ja saattaa saada syntynsd
jossain yhteiskehittelyhetkessd tai jossain dialogissa jonkun kanssa ihan
satunnaisesti tai sit kun sd luet jotain artikkelia.

Léahtokohtaisesti haastateltavat olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd yksin ideointi saattaa
jaada suuremman ryhman ideointia kapea-alaisemmaksi. Yksilona ratkaistavaa ongel-
maa tarkastelee helposti vain yhdesta tai useammasta nakdkulmasta, kun taas tii-
mina erilaisia nakokulmia on paljon enemman. Toki tamakin riippuu tiimista. Jotta
nakokulmat olisivat erilaisia, tarvitaan erilaisia ihmisia. Tarkeana siis pidettiinkin, etta
luovissa ja ideoivissa tiimeissa olisi mahdollisimman erilaisia ihmisid. Haastateltava D
mainitsi luovan tiimin tarkeimmiksi ominaisuuksiksi diversiteetin ja luottamuksen.
D:n mielesta tarkeda onkin, etta jokainen paasee toimimaan omien vahvuuksiensa
kautta ja my0s, etta tata tuetaan. D:n mukaan luottamus rakentuu ”“arvostuksesta ja
kuuntelusta ja tukemisesta ja semmosesta yhteisesta hyvasta tahdosta”. Nain tiimien

luovuutta kuvaili puolestaan haastateltavat A ja B:

M uskon ettd siis tiimissd saa paljon enemmdén mddrdllisesti ideoita ai-
kaan, ettd tota se, etté miten niisté ideoista, miten ne valitaan ja miten
ne viedddn niin ku jatkokehittdmiseen nii siind pitdis se oivallus olla,
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ettd ihmisilld on tiimeissd erilaisia rooleja, etté jotkut on Iéhtékohtai-
sesti hyvid tavallaan johtamaan sitd prosessia, ja joku tyyppi kylldstyy
siind vaiheessa kun on se ideointi tehty ja sit ku pitdis Iéihtee taas jatko-
tyostdd, ettd mitd tdd kdytdnndssd vois niin ku tarkottaa, miten tété
ldhtis viemddn eteenpdiin nii eipd se siind vaiheessa ookkaan endid par-
haimmillaan. Sit pitdis siind niin ku tiimissé ymmdrtdd just se ettd, okei,
jotkut on hyvié loppuunsaattamaan asioita ja jotkut on hyvid tuottaa
ideoita. (Haastateltava A.)

Pitdd olla hyvd se tiimi, niin ku et kaikki tulee keskendén toimeen ja pys-
tyy olee niin ku rennosti ja jokainen saa olla oma ittensd ja... semmonen
ettei tarvii esittéidé mitédn niin ku... tai ettei tarvii tyépaikalle tulla niin
ku... Se on hankalaa olla luova ku pitdd esittédd jotain muuta mitd on oi-
keesti. Et jokainen saa olla oma h6Imé ittensd. (Haastateltava B.)

Haastateltavat ylipdatadn puhuivat tiimien olennaisesta merkityksessa tyoelamassa.
Haastateltavat mainitsivat, ettd tarkeaa on loytaa oikeanlaiset ja sopivat ihmiset ym-
parille ja tata kautta saada yritykseen monenlaista osaamista. Esimerkiksi haastatel-
tava B:n mukaan, jos tiimidynamiikka ei toimi, taytyy tiimin ottaa joko lisaa erilaisia

ihmisia tiimiin tai ihmisia tiimista pois.

Laatu vai maara?

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd aluksi tarvitaan paljon ideoita. Tassa ko-
rostuu nimenomaan tiimityon merkitys. Haastatteluissa puhuttiin timanttimallista,
jossa tarkoituksena on aluksi ideoida vapaasti kritisoimatta ja taman jalkeen kiteyttaa
ja tiivistad. Haastateltava D korostaa myos kiteyttamisvaiheen seka koko prosessi-
osaamisen tarkeyttd. Haastateltava D:n mukaan ”se prosessiosaaminen siind mie-
lessa just on se A ja O, et sitte osaa valita myos oikeet menetelmat.” Luovuus ja inno-
vaatio eivat ole pelkdstaan ideointia. Nadin haastateltava D kuvailee kyseista proses-

sia:

Koen, ettd luovuus ilmenee niin monissa vaiheissa, ettd perinteisesti luo-
vuus on sitd, kun ideoidaan, mutta et se on niin ku... jos ajatellaan fasili-
tointisilmdlasien ldpi, niin sehdn on niin kun se ideointivaihe se avaava
vaihe ja niin kun sitten semmonen niin kun rénsydvd vaihe, mut yhté
lailla luovuutta on osata valita mun mielesté mikdé on sit taas niin ku se
kiteyttdvd vaihe.
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Kenen vastuulla?
Haastateltavat kokivat vastuun luovuudesta eri tavoilla. Nakemys, jonka mukaan luo-
vuus on kaikkien vastuulla, nahtiin toisinaan huononakin asiana. Haastateltava B ei
esimerkiksi “oikein pysty ndkee sitd, etta sen vastuun pystyis ulkoistaan kaikille... et
tota... Et jos ajateltais niin ku kaikki vastaa jostain, nii sitte kukaan ei vastaa.” B mai-
nitsi myos, etta ihanteellisessa tilanteessa ihmiset ryhtyvat ottamaan vastuuta, eika
niin, ettd vastuu maarataan jollekin. Toisaalta esimerkiksi haastateltava C naki, etta
vastuu luovuudesta on jokaisella. Haastateltava C:n mielesta kuitenkin tarkeaa olisi
herattaa ihmiset ajattelemaan, ettd asioita on mahdollista muuttaa, jos niihin ei ole

tyytyvainen. Nain C kuvaili asiaa:

Mut jos niin ku ylipddtddn luovuudesta ja innovoinnista puhutaan, niin
kylléhdén se niin ku kaikkien vastuulla... et... siihenki pitéis kyllé patistaa
enemmdnki et ikédn ku, ettd... tai niin ku herdttdd ihmisid... ettd jos joku
ei ihmisten mielestd toimi tai ne haluais IGhtee tekemddn jotain, nii se ei
ikédn ku tarvii vaan tyytyd siihen tai sitten niin ku Idhtee tekemddn asi-
oita niin ku kaikki muut aikasemminki, vaan sit jotenki IGhtis niin ku... et
se ldhtis siitd ihmisestd et “md haluan kehittdd tdtd et mitenkd me voi-
tais tdtd yhessd kehittdd” nii kylldhdn se jokasen vastuulla on.

Haastateltava A:n mukaan vastuu luovuudesta riippuu aina hieman tilanteesta. A:n
mukaan kuitenkin tarvitaan ”jokin tyontava tai vetava tekija, joka niin ku tavallaan

tuo semmosen impulssin et hei meidan pitaa nyt... lahetaas kehittaa.”

6 Johtopaatokset

Tutkimuksessa kasiteltavat tydpaikan luovuuteen vaikuttavat tekijat eivat ole toisis-
taan erillisia osa-alueita vaan ne linkittyvat vahvasti toisiinsa. Eri osa-alueet muodos-

tavat yhteenkietoutuneen kokonaisuuden, jossa jokainen osa liittyy muihin ja niita
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kaikkia tarvitaan. (Ks. Kuvio 7.)

| Tila ja vapaus

Palautuminen Uuden

ja hyvinvointi Oppimirjen ja
kokeilu

Luovuutta
tukeva
yrityskulttuuri

Johtaja
mahdollistajana

Sisdinen

motivaatio Yhteisollisyys

Erilaisuus ja Luottamus ja
monipuolisuus 7 3 turvallisuus

Matalat
hierarkiat

Kuvio 7. Tyontekijoiden luovuutta edesauttavat tekijat.

6.1 Oppiminen ja uuden kokeilu turvallisessa tydymparistossa

Tyontekijoiden luovuutta ja sen kdyttamista voidaan edesauttaa oppimisella ja kokei-
luilla. Oppia voi yksilonakin, mutta se maksimoidaan yhteisella tiedon jakamisella.
Jotta oppimista voi tapahtua tarvitaan yhteiséllinen ja turvallinen tydymparisto, jossa
vallitsee luottamus, jotta tietoa voidaan jakaa. Kun kaikki organisaatiossa tuovat op-
pimansa yhteen, mahdollistaa se tiedon viemisen pidemmalle ja uuden oppimisen
yvhdessa. Tata ei kuitenkaan tapahdu, mikali tyontekijat eivat koe, etta heidan ideoi-
taan halutaan kuulla, tunne oloaan turvalliseksi, kokeiluun ei ole tilaisuutta tai siihen
ei yksinkertaisesti kannusteta. Myo6s perusasioista, kuten hyvinvoinnista on syyta pi-
taa huolta. Koko ajan ei voi oppia, eli pitdd antaa aikaa palautumisellekin. Asioita pi-

taa pystya kasittelemaan rauhassa ja tydympariston pitaisi tukea tata.

Olennaista niin oppimisessa kuin luovuudessa on yhteisdllisyys ja yhdessa tekeminen.
Luovuuden tarkasteleminen tiimilajina yksil6lajin sijaan avaa erilaisia ovia. Tiimi-
tyossa korostuu myos dialogitaitojen merkitys, jolloin niihinkin taytyisi panostaa. Sel-

laisten tiimien muodostamisesta, joilla olisi valtaa tehda itsedaan koskevia paatoksia
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voisi kuitenkin olla useammalle organisaatiolle hyotya. Yhdessa tekeminen ja yhtei-
sOllisyyskaan ei valttamatta joka tapauksessa ole se paras ratkaisu. Tiimi tarvitsee ja-
seniltddan muiden mielipiteiden kunnioitusta ja aina ndin ei ole tai voi olla hyvin mah-
dollista, etta tiimi ei sellaisenaan toimi. Talldin tiimidynamiikan parantamisen lisaksi
joitain asioita voi olla parempi ideoida yksin. My6skaan jokainen ongelmanratkaisu ei

ole niin tarked, etta siihen tarvittaisiin tiimia.

Lisaksi erilaiset yhteiset ideointitilaisuudet voisi nahda tilaisuuksina tuoda ideoita
esille, pelkan tuottamisen sijaan. Télle voisi olla myos kokonaan omat alustansa. Toi-
sin sanoen tyontekijoita tulisi rohkaista tuomaan omia ideoitaan rohkeasti julki, jol-
loin naita ideoita voitaisiin myos jalostaa mahdollisesti eteenpain. Tyontekijéiden pi-

taisi olla kuitenkin kiinnostuneita ja motivoituneita, jotta tdma olisi mahdollista.

6.2 Motivaation merkitys

Kuten aiemmin mainittiin, turvallisessa ja toimivassa tyoymparistossa korostuu dialo-
gin merkitys. Kaikkien panosta on kunnioitettava ja kuunneltava, mutta tarpeen vaa-
tiessa omia ideoita on myds hyva osata puolustaa. Taman aiheuttaa sisdinen moti-
vaatio ja palo seka usko omaan ideaansa. Toki sisdinen motivaatio on paljon muuta-
kin kuin omien ideoiden puolustamista. Se tarvitsee mielekasta ja kiinnostavaa teke-
mista syntyadkseen. Sisdinen motivaatio voi johtajan kannalta olla vaikea ongelma.
Tama johtuu sisdisen motivaation perustavanlaatuisesta ominaisuudesta. Jos tyonte-
kijalla ei ole sisdista motivaatiota tai kiinnostusta, luova ty6 voi olla hyvin vaikeaa.
Tassa korostuu johdon kyky rekrytoida oikeita ihmisia tyohon seka myds johtajan —

tai tiimin — taito louhia tai tartuttaa innostus tyontekijaan.

Toki ulkoisella motivaatiolla seka muilla ulkoisilla tekij6illa voi olla positiivisiakin vai-
kutuksia. Tarkeaa johtajan tydssa onkin tajuta, ettad ihmistyyppeja on paljon erilaisia

ja jotkut voivatkin kokea myds ulkoiset tekijat motivoivina.
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6.3 Erilaisista yksildista muodostuva tiimi

Tarked osa luovaa ja toimivaa tydymparistda on erilaisuus ja sen merkityksen ymmar-
taminen. Jos kaikki tyontekijat ovat rooleiltaan, ajatusmaailmoiltaan ja tyoskentelyta-
voiltaan liilan samankaltaisia, voi yrityksen ongelmanratkaisukyky seka tuottavuus

jaada kapeaksi. Kaikenlaisia ihmistyyppeja tarvitaan. Olennaista on kannustaa ihmisia

toimimaan omalla tavallaan sekd olemaan oma itsensa.

Tama on myos osaltaan rakentamassa turvallisuuden ja luottamuksen tunnetta.
Tyontekijat tuovat helpommin omia ajatuksiaan ja oppejaan julki, jos he kokevat,
ettd he saavat olla omia itsejaan ja heidan mielipiteitdan kunnioitetaan ja kuunnel-
laan. Painvastaiset kokemukset puolestaan vaikuttavat negatiivisesti motivaatioon

seka ilmapiiriin.

6.4 Hierarkioiden ja pelon ilmapiirin madaltaminen

Haastatteluiden pohjalta on selvada, ettad luovuus viihtyy paremmin matalan tai littedn
hierarkian organisaatioissa. Luovuudessa tarvitaan yhdenvertaisuutta, eikd kenen-
kaan ideoita — etenkaan itse ideointivaiheessa — tule sulkea pois. Luovuuden tulisi
olla yhteisollista ja yhdessa paattamista. Korkeat hierarkiat eivat valttamatta anna
parasta kuvaa yhteisosta, jossa tyontekijoiden daania kuultaisiin. Jos tyontekijoiden

vaikutus- ja paatosvalta omaan tyohonsa on pieni, on luovuudenkin vaikea menestya.

On kuitenkin syyta mainita, etta hierarkiat eivat aina valttamatta ole pahasta. Se,
minka kokoinen yritys on kyseessa saattaa vaikuttaa asiaan. Suurissa yrityksissa hie-
rarkiat voivat tuoda selkeytta ja tehokkuutta ja olla tasta syysta valttamattomia. Ku-
ten aiemmin mainittiin, seka tehokkuutta ettda myo6s luovuutta tarvitaan ja ihanteelli-

sessa tilanteessa ne eivat hairitse toisiaan (Trott 2012, 84-85).

Pelon ilmapiiria ei voi olla, jos tyontekijéiden luovuuden halutaan kukoistavan. Johta-
jan tehtdvana on olla luomassa tyoymparistoa ja tyoyhteisdd, jossa epaonnistumisia

ei pelata. Niin kutsuttu kasvojen tai maineen menettamisen pelko pitdaa saada kitket-
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tya pois. Tdma voi tarkoittaa myos sitd, ettd mahdollisia epdonnistumisen rangaistuk-
sia on poistettava. Tietenkaan ei voi olettaa, etta vakavista rikkeista ei tulisi minkaan-

laista sanktiota, mutta jos epaonnistumisia selkeasti pelataan, luovaa ilmapiiria ei

synny.

6.5 Johtajan rooli

Luovuutta on vaikea pakottaa. Luovuudesta puhuessa johdon ei tulisi maarata tyon-
tekijoita olemaan luovia vaan pikemminkin toimia luovuuden mahdollistajana. Luo-
vuus ei tule ulkoapdin vaan sisalta. Johtajien tulisi esimerkillaan ja muilla paatoksil-
Iddn luoda tyopaikasta luovuudelle otollinen ymparistd. Johtajan rooli luovuudessa
voi tietylld tapaa olla hieman johtamisen kasitteen vastainen. Luovuudesta puhuessa
johtajan pitaisi antaa tyontekijoille vapautta, tilaa sekd myos ndiden tuomaa vastuuta
luovuuteen. Luovuuden johtaminen on epajohtamista. Liséksi johtajan tulisi muistaa,
ettd luovuus ei ole pelkkad ideointia. Tarkeaa onkin, etta ideoita |ahdetdan viemaan
pidemmalle. Viimeistdan johtajan tehtdvana on katsoa, etta prosessi lahtee liikku-

maan ideointivaiheesta eteenpdin.

Johtajan pitdisi pystya antamaan tyontekijoille, liikaa puuttumatta, tilaa ja vapautta
tehda tyota heidan haluamallaan tavalla seka etsia uusia keinoja tyon tekemiseksi.
Nain motivaatiota pitdisi pyrkia |6ytamaan ennemmin tyontekijasta itsestaan kuin ul-
kopuolisista tekijoista. Johtajan rooli on luoda ulkoiset puitteet sellaisiksi, etta ne aut-
tavat — tai eivat ainakaan haittaa — tyontekijaa 16ytamaan ja kdyttdmaan omaa po-
tentiaaliaan parhaalla mahdollisella tavalla. Voi myds olla ihmisia, jotka eivat tykkaa
lilasta vastuusta ja vapaudesta ja johtajan tulee ottaa heidatkin huomioon. Erilaisia

ihmisia tarvitaan.

Haastatteluista nousseista piirteista pystyi huomaamaan samankaltaisia ominaisuuk-
sia kuin epdjohtamisen piirteista. Luovuuden johtamisen ei pida olla lilan nakyvaa.
Kuten epdjohtamisessa, haastatteluissa luovuuden johtamisen tarkeimmat piirteet
ovat kehykset ja vapaus. (Tienari & Piekkari 2011, 25.) Rajojakin siis tarvitaan. Luo-

vuus ei voi pelkastaan olla pdamaaratonta kokeilua. Johtajan tehtava on asettaa ne
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kehykset, joiden sisalla tyontekijoilla on vapautta ja vastuuta. Tiedostaessaan vapau-

tensa seka vastuunsa, tyontekijan on helpompi toimia itseohjautuvasti.

Kysymykseen, kenen vastuulla luovuus on, ei ole yhta oikeaa vastausta, vaan se riip-
puu tilanteesta. Se saattaa tarvita esimerkiksi innostuvan ja innostavan henkiln, joka
voi olla johtaja tai joku muu. Vastuun tunne voi tulla my6s ulkopuolelta, esimerkiksi
asiakkaalta. Se, etta luovuus on jokaisen vastuulla, vaatii luultavasti perinteisen luo-
van alan, jossa se on arkipaivaa tai sitten sen, etta vastuuta ei anneta vaan se ote-

taan.

Johtajan pitaa osata luovia kaikkien naiden eri tekijoiden seassa. Aina ei ole yhta oi-
keaa vastausta. Matalat hierarkiat tai vastuu ja vapaus eivat aina valttamatta ole oi-
keita ratkaisuja. Ne mitka keinot toimivat, riippuu tyopaikasta ja tyontekijoista. Tar-

keda luovuuden johtamisessa onkin siis ihmisten johtaminen ja ymmartaminen.

7 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia luovuutta ja johtamista seka sita, miten luovuus
ilmenee organisaatioissa ja miten johtamisella sen yllapitdmiseen voidaan vaikuttaa
seka miten johtotehtavissa toimivat henkilot kokevat luovuuden. Tutkimuksella ei

ollut toimeksiantajaa.

Tulokset vastaavat hyvin tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin. Tutkimus ja
tutkimustulokset ovat myds sulassa sovussa teoreettisen viitekehyksen kanssa.
Tutkimuksen tekeminen ja luovuuteen tarkempi tutustuminen oli erittdin
mielenkiintoista ja mielekasta. Tekija oppi paljon uutta tutkimuksen teosta seka
luovuudesta. Tutkimuksessa nousi esiin paljon sellaisiakin asioita, jotka ovat jo
tiedossa, mutta tasta huolimatta tuloksista erityisesti oppimisen nakdkulma
luovuuteen oli tutkijan mielestda merkittava. Jatkotutkimusta voitaisiin myds tehda.
Jatkotutkimuksessa voitaisiin haastatella useampia eri alan johto -tai

valmennustehtavissa toimivia henkildita seka lisaksi myos tyontekijoita ja kasitella
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sitd, miten he kokevat luovuuden ja mitda he mahdollisesti toivoisivat johtajilta tai

mita he johtamisessa haluaisivat muuttaa.

Tutkimuksen luotettavuuteen mahdollisesti negatiivisesti vaikuttavia tekijoita
pyrittiin ehkdisemaan heti alusta asti. Reaktiivisuuteen pyrittiin vaikuttamaan eri
keinoin. Kaikki haastattelut tehtiin kasvotusten, danitettiin seka litteroitiin auki.
Haastattelut danitettiin varmuuden vuoksi kahdella eri laitteella. Haastattelujen
lopuksi haastateltavilta kysyttiin mahdollista palautetta haastattelusta, seka olisiko
heilla viela jotain sanottavaa aiheeseen liittyen. Samalla kysyttiin my6s voisiko
haastateltaviin olla yhteydessa mikali aineistoa purkaessa tutkijalla tulisi

lisdkysymyksia tai tarkennettavaa.

Haastateltavien ja haastattelijan suhde oli tuntematon tai satunnainen. Kysyttdessa
palautetta haastateltavat antoivat haastattelijalle positiivista palautetta. Se
tuntevatko haastateltava ja haastattelija toisensa edes satunnaisesti voi vaikuttaa
niin hyvalla kuin huonollakin tavalla tutkimukseen (Gronfors 1982, 109). Tassa
tutkimuksessa tama koettiin kuitenkin positiivisena tekijana, silld se saattoi poistaa
haastattelutilanteen jannitystd. Haastateltavia etsiessa olennaisin vaikuttaja oli se,
oliko luovuus osa heiddn tyotaan tai tydymparistodan ja kokivatko he luovuuden
mielekkdana ja mielenkiintoisena aiheena. Reaktiivisuuden riskia pienensi myaos
tutkijan tietoisuus riskista. Tutkija pyrki olemaan tuomatta itsedan liikaa

haastatteluun, kuitenkin kysyen tarkentavia lisakysymyksia ja selvennyksia.

Kaytetyt tyokalut tutkimuksen analysoinnissa koettiin hyodyllisina. Visuaalinen
keratyn aineiston kasittely helpotti hahmottamaan kokonaisuuksia, jotka muuten
olisivat mahdollisesti jadaneet huomaamatta. Aineistoa pystyttiin nain kdymaan lapi

seka kasittelemaan muutenkin kuin pelkastaan lukemalla raakaa tekstia.

Luovuus ja johtaminen ilmidinad ovat molemmat muutostilassa. Luovuus ei ole
pelkastaan yksildlaji. Luovuuden vaatiman johtamistyylin toteuttaminen voi olla
vaikeaa. Haastattelujen mukaan se vaatii molemminpuolista luottamusta. Johtajien
pitdad pystya asettamaan ne rajat joiden sisdan tyontekijat voidaan kutsua

toteuttamaan ja etsimaan keinoja toteuttaa potentiaaliaan. Osaltaan keskustelua
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luovuudesta saattaa vieldkin haitata kasitys taiteellisesta ja lennokkaasta
luovuudesta, jonka ndahdaan tapahtuvan tehokkuuden hinnalla. My6s perinteet
tuovat oman lisansa tahan keskusteluun. “Ennenkin on tehty ndin” ja ”“miksi korjata
jos se ei ole rikki?”-tyyppiset ajatusmallit voivat seisoa kehityksen tiellda. Taman
kaltaisille ajatuksille ei kuitenkaan tulevaisuudessa valttamatta ole tilaa, mutta

ajatuksille, jotka etsivat uusia keinoja ja tilaisuuksia on.
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