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Tassa tutkimuksellisena kehittamistyona tehdyssa opinnaytetyossa tutkittiin, minka-
laisilla toimintatavoilla eras suuri suomalaisyritys voisi edistda luovuutta yrityksen
sisdisessa markkinointiviestinnan organisaatiossa. Tutkimus tehtiin laadullisena ta-
paustutkimuksena, jossa tutkimuskohteena oli yrityksessa markkinoinnin asiantun-
tijana ja assistentteina toimivat tyontekijat.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan luovuutta tydelamassa ja
organisaatioissa, luovuutta prosessina, luovuuden johtamista, luovuutta yksilossa ja
ryhmassa seka luovuutta markkinointiviestinnassa.

Tutkimusongelmana oli selvittaa luovuutta edistavia toimintatapoja. Tutkimusongel-
maan haettiin vastausta kysymalla: milla toimintatavoilla yritys voi edistaa luo-
vuutta?

Tutkimuksen avulla saatiin lapileikkaava kuvaus markkinointiviestinnan tyontekijoi-
den kokemuksista luovuutta edistavista ja heikentavista toimintamalleista yrityk-
sessa, jossa he tyoskentelevat. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta tyontekijoilla oli toisis-
taan eroavia kokemuksia yrityksen kyvysta edistaa luovuutta. Eroavaisuuksia selit-
taa muun muassa se, etta tutkittavilla on eri esimiehia ja heita johdetaan eri tavoin.
Tutkimuksesta selvisi, etta tutkittavien luovuutta edistaisi muun muassa riittava aika,
ideointipalaverit, tyOsta saatava palaute seka selkeat toimeksiannot.

Tuloksista nousi esiin selkeita kehittamiskohteita, joihin tarttumalla yritys voisi pa-
rantaa markkinointiviestinnan tyontekijoidensa mahdollisuuksia tyoskennella luo-
vasti.

Avainsanat: luovuus, johtaminen, asiantuntijatyd, markkinointiviestinta
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The aim of this study was to find out how a large Finnish company could promote
creativity in its in-house marketing communication organization. This study was con-
ducted as a qualitive case study. The data were collected from eight marketing spe-
cialists and assistants who work for the case company.

The conceptual framework is about creativity in work and organizations, creativity
as a process, management of creativity, creativity in individuals and groups, as well
as creativity in marketing communication.

The study showed that the employees have different opinions about the company’s
ability to promote creativity. Moreover, the results revealed that there were several
procedures that needed improvements. For example, in order to be more creative,
the employees would require more time, creative meetings, feedback, and clear as-
signments. Based on the results, it was possible to identify some ways to develop
the management of creativity at the company.

Keywords: creativity, management, expert work, marketing communication
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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa

Viime vuosien aikana monissa yrityksissa on alettu puhumaan aiempaa enemman
luovuudesta ja innovoinnista. Luovuuden ei enda ajatella olevan vain taiteellisesti
lahjakkaiden ihmisten kaytossa oleva taianomainen kyky tehda uutta ja erilaista.
Luovuuden on huomattu olevan paljon moniulotteisempi ja kokonaisvaltaisempi il-
mio: sitd tapahtuu seka autokorjaamolla ettd elokuvatuotannon kasikirjoittajaryh-

massa.

Luovuus aiheena on saanut jalansijaa myos tutkimuksessa. Malmelinin ja Poutasen
(2017, 90) mukaan viime vuosina luovuus on noussut organisaatiotutkimuksissa
vahvempaan rooliin, mutta puhtaasti organisaatioluovuuden tutkimusta tehdaan
edelleen verrattain vahan, ja se on pirstaloitunutta. Heidan mukaansa luovuus on
yrityksissa edelleen huonosti tiedetty asia. Tyoelaman luovuuden merkityksellisyy-
desta antaa kuitenkin viitteita muun muassa se, etta aiheesta on tunnettu viime ai-

koina paljon oppikirjoja ja oppaita tyoelamassa hyodynnettavaksi.

Luovuus on kykya tuottaa uutta ja omaperaistd. Se on myos ongelmanratkaisua.
Malmelin ja Poutanen (2017, 134) asettavat tydelaman luovuudelle kriteeriksi sen,
etta luovuuden on johdettava yritykselle arvokkaisiin lopputuloksiin. Alansa huipulla
oleva teknologiayritys IBM (IBM 2010 Global CEO Study 2010) on julistanut luovuu-
den olevan yksi tarkeimpia keinoja menestya liikke-elamassa, silla jatkuvassa muu-
tostilassa oleva maailma asettaa yrityksille uusia haasteita, joihin ei enaa voida vas-
tata perinteisilla menetelmilla. Luovuuden tarkeydesta nyky-yhteiskunnassa viestii
myOs muun muassa se, ettd Suomen eduskunnassa on alettu selvittaa (Petajajarvi

& Huntus 2018, 25), voisiko luovuutta hyddyntaa ilmastokriisin ratkaisemisessa.

Robotiikka ja tekoaly tulevat korvaamaan jossain vaiheessa monia sellaisia t6ita,
joihin tdna paivana viela kaytetaan henkildresursseja. Ihmisen luovuus on kuitenkin
asia, jota tekoaly ei todennakoisesti pysty suorittamaan ihmista paremmin. Tana
paivana yrityksissa olisikin syyta kohdistaa huomiota luovuuden kehittamiseen, silla

se voi olla yksi tulevaisuuden tarkeimmista kilpailukeinoista. Yrityksen luovuus on
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riippuvainen yksildiden luovuudesta, johon taas voidaan vaikuttaa muun muassa

johtamisella.

1.2 Tyon tavoitteet ja tutkimusongelma

Luovuus yhdistettyna tyoelamaan luo mielenkiintoisen ja ajankohtaisen kokonaisuu-
den ja aiheen tutkimukselle. Tassa tutkimuksessa luovuutta tarkastellaan markki-

nointiviestinnan tyossa.

Taman aiheen ymparille laadittu tutkimuksellinen kehittamistyo ottaa tarkasteluun
eraan suomalaisyrityksen markkinointiviestinnan organisaation toimintatavat ja pyr-

kii kehittamaan niita enemman luovuutta edistavaksi.

Yrityksen markkinointiviestinnan tyontekijoiden tyo itsessaan sisaltaa tyypillisesti
luovuutta vaativia osa-alueita: graafista suunnittelua, luovaa kirjoittamista ja uuden
ideointia. Yrityksen johdossa toivottaisiin markkinointiviestinnaltd viela entista
enemman rohkeita ja luovia ideoita, joilla yritys voisi erottua kilpailijoistaan. Tavoit-
teena on, etta luovuutta edistamalla yritys voisi paasta entistd parempiin tuloksiin

markkinointiviestinnan avulla.

Osana kehittamistyota tehtava tutkimus tehdaan tapaustutkimuksena, jonka tutki-
musongelmana on selvittaa luovuutta edistavia toimintatapoja. Tutkimusongelmaan

haettiin vastausta kysymalla: milla toimintatavoilla yritys voi edistaa luovuutta?

Tutkimuskysymykseen etsitaan vastausta teoreettisella tasolla tarkastelemalla luo-
vuutta edistavia toimintatapoja yrityksissa seka empirian kautta kohdeyrityksen
markkinointiviestinnan tyontekijoille tehtavalla kyselylla ja heidan arkeaan havain-
noimalla. Nailla keinoilla pyritaan Ioytamaan luovuutta edistavia seka sita heikenta-

via toimintatapoja yrityksessa ja johtamisessa.
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1.3 Tutkimuskohde ja rajaukset

Tutkimuskohteena oleva kohdeyritys on suomalainen, noin kolme tuhatta ihmista
tyollistava yritys, joka on ollut toiminnassa jo yli sadan vuoden ajan. Yritys toimii

usealla eri toimialalla, joista suurimpana kaupanala.

Kohdeyrityksessa on laadittu arvoihin perustuvat tyontekijoiden hyveet, jotka kuvaa-
vat minkalaista kayttaytymista yrityksessa arvostetaan ja mihin tulisi pyrkia. Yksi
naista hyveista on olla rohkea, ennakkoluuloton ja heittaytyva. Rohkea tyontekija
innostuu ja innostaa. Hyveisiin on nostettu my6s ammattiosaaja, joka omaksuu uu-
sia asioita, luo uusia ratkaisuja ja kehittaa toimintaa ja osaamistaan. Kohdeyrityksen

tyontekijoilta siis odotetaan luovuudelle tyypillisia ominaisuuksia.

Yrityksessa on talla hetkella 16 markkinointiviestinnan ammattilaista, joista osa toi-
mii markkinointipaallikkdna ja osa markkinoinnin asiantuntijoina tai assistentteina.
Markkinointipaallikon tehtaviin kuuluu markkinoinnin asiantuntijoiden esimiehena
toimiminen, markkinointiviestinnan toimenpiteiden suunnittelu yhdessa liiketoimin-
nasta vastaavien myynti- ja myymalapaallikdiden kanssa. Markkinoinnin asiantunti-
jat seka assistentit vastaavat markkinointiviestinnan toimenpiteiden suorittamisesta,
esimerkiksi markkinointimateriaalien taittamisesta, valokuvaamisesta ja muista

markkinointiviestintaan liittyvista tehtavista.

Tassa tutkimuksessa tutkitaan markkinoinnin asiantuntijoiden ja assistenttien koke-
muksia luovuudesta omassa tyossaan. Markkinoinnin asiantuntijoiden ja assistent-
tien tyo sisaltda luovuutta vaativia osa-alueita: markkinointiviestinnan visuaalista
suunnittelua, uuden keksimista ja ongelmien ratkaisua. Luovuudelle on kuitenkin
tiettyja reunaehtoja, esimerkiksi kaupallisuus. Ty0 vaatiikin luovuutta, mutta myos

kaupallista ajattelukykya.

Tutkimuksen perusjoukko koostuu kohdeyrityksen yhteensa kymmenesta markki-
noinnin asiantuntijasta ja assistentista. Tutkimuksessa selvitetaan ainoastaan koh-
deyrityksen markkinointiosaston kokemuksia luovuutta edistavista ja heikentavista
toimintatavoista. Tutkimuksesta on rajattu pois yrityksen muut toiminnot, mutta ky-

selya tai osia siita on mahdollista kayttaa jatkossa pohjana koko yritysta koskevassa
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luovuustutkimuksessa. Tutkimuksen tulokset eivat myoskaan kuvaa yleisesti mark-

kinointiviestintdalan kokemuksia.

Tutkimuksessa ei tarkastella luovuutta taiteen nakokulmasta. Taiteellisuutta ei suo-
ranaisesti rajoita aika, kaupalliset tavoitteet tai tiukat ohjeistukset. Markkinointivies-
tinnan tekeminen sisaltaa luovuutta vaativia osa-alueita, mutta tekeminen on lahes
poikkeuksetta aina sidottu aikaan (tyoaika), paikkaan (tyopaikka) ja tavoitteisiin
(kaupalliset myyntitavoitteet). Onkin mielenkiintoista tutkia luovuutta kaupallisen toi-
minnan kontekstissa, jossa luovuutta vaativalle tydlle on olemassa tiettyja rajoitteita

ja kaupallisia tavoitteita.



10(54)

2 LUOVUUS JA TYOELAMA

Luovuustutkimuksella ei ole kovin pitkaa historiaa. Uusikyla (1999, 20) seka Tapola
ja Kallio (2007, 26) mainitsevat 1950-luvulla psykologi Guilfordin puheen, jonka on
sanottu olleen alkusysays luovuustutkimukselle. Ensimmaisessa luovuutta kasitte-
levassa konferenssissa Guilford korosti luovuuden merkitystda muuttuvassa maail-
massa ja siihen sopeutumisessa. Guilfordin tyota jatkoi Torrance, joka on luonut
nimeaan kantavan luovan ajattelun testin Torrances Tests of Creative Thinking
(1966). Shaygnessyn (1998, 443) mukaan Torrance on kuvannut, etta jos ihmisella
ei ole ennestaan opeteltua tai harjoiteltua tapaa ratkaista jotain ongelmaa, tarvitsee

han sen ratkaisemiseksi jonkin tasoista luovuutta.

Luovuudesta voidaan puhua useasta eri nakokulmasta ja useilla eri tasoilla. Sille ei
ole yhta maaritelmaa, joka patisi kaikkiin tilanteisiin. Jotain yksiléa voidaan kuvata
luovaksi, jonkun tyoskentelytapa on luova, joku tyotiimin tekema ratkaisu on luova,
tai jokin ajatus on luova. Luovuus voi olla rohkeutta etsia uutta ja rohkeutta ilmaista
sita, kuten luovuudesta paljon kirjoittanut Uusikyla (1999, 15) maarittelee. Juuti
(2013, 170) kiteyttaa luovuuden olevan lisaksi omaperaista ja rohkeaa. Uusikyla
(1999, 15) on jaotellut luovuuden sadat eri tieteelliset maaritelmat viiteen eri paa-
tyyppiin: asioiden uudelleen jarjestelyyn, lopputulokseen eli produktin uudenlaisuu-
teen, esteettisiin tai ekspressiivisiin maaritelmiin, psykoanalyyttisiin tai dynaamisiin
maaritelmiin ja ongelmanratkaisua korostaviin maaritelmiin. Luovuutta tutkinut psy-
kologi Hayrynen (1994, 58—64) sen sijaan on tiivistanyt luovuustutkimuksen kentat
kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat yksilon luovuus, luova prosessi ja luovan tyon

lopputulos, eli produkti.

2.1 Luovuus liiketoiminnan ja tyoelaman nakokulmasta

Liike- ja tydelaman nakokulmasta luovuudella on merkittava rooli yrityksen menes-
tymisessa. Luovuuden avulla innovoidaan esimerkiksi uusia tuotteita ja palveluita,
joilla pyritaan vastaamaan jatkuvasti muuttuvan maailman haasteisiin kehittamalla
toimintaa. Amabilen (2009, 4) mukaan ty6elaman luovuus liittyy laheisesti innovoin-

tiin, jonka maaritelldadn muun muassa kykyyn ottaa kayttoon tai vieda kaytantoon
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luovia ideoita. Juuti (2013, 170) puolestaan maarittelee luovuuden olevan uusien
ajatuksien tuottamista ja innovointi taas on naiden uusien ajatusten kehittamista

kayttokelpoisiksi ideoiksi.

Muutokset ajavat yritykset tilanteisiin, joissa paikalleen jaaminen voi olla kohtalo-
kasta. Esimerkiksi Proctor (2014, 6) kirjoittaa, etta pelkka loogiseen ongelmanrat-
kaisuun perustuva ongelmanratkaisu ei riita, kun tilanne tai ongelma vaatii uusia

ratkaisuja, joihin ei ole olemassa olevaa kaavaa.

Proctorin (2014, 30) jaottelun mukaan organisaation luovuus muodostuu neljasta
toisistaan riippuvaisesta osa-alueesta: ihmisista, luovasta prosessista, luovasta ym-
paristosta ja luovasta produktista, eli lopputuloksesta. Jyrkaksen (2019) haastatte-
lema kasvatustieteen professori ja filosofi Juha Hakala myontaa tyoelamasta loyty-
van paljon sellaisia piirteita, jotka eivat edista luovuutta. Hakala mainitsee heikenta-
vind esimerkkeina kiireen, pelon ja kateuden, seka ihmisten perustarpeet, joiden
tulee olla taytettyna ennen kuin yksilo kykenee ajattelemaan luovasti. Maslowin
(1943) tarvehierarkian mukaiset ihmisen tarpeet ovat fysiologiset tarpeet, turvalli-
suuden tarve, rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarve, arvonannon tarpeet ja it-
sensa toteuttamisen tarpeet. Maslowin teorian mukaan ensin taytyy turvata ihmisen
perustarpeet, eli esimerkiksi fysiologiset hengissa pysymisen elementit, ennen kuin
voi siirtya seuraavalle tarvetasolle. Korkein tarve, eli itsensa toteuttamisen tarve
vaatii toteutukseen siis sen, etta kaikki ennen sita tulevat tarpeet tulevat tyydyte-

tyksi.

Sen sijaan, etta luovuutta yritettaisiin pakottaa esiin harvakseltaan pidettavissa ide-
ointiriilhissa, Hakala sisallyttaisi tyopaiviin aikataulutonta aikaa, jolloin ajatukset sai-
sivat vapaasti virrata. Myos tyoskentelytilan tulisi olla sisustettu mielihyvaa tuotta-
vasti, esimerkiksi viherkasvein. Hyypia ja Parjanen (2009, 215) taas nostavat tutki-
muksessaan esiin lukkiutumat, joita organisaatioissa syntyy, kun ajatuksia vaihde-
taan aina samojen tyontekijoiden keskuudessa ja eivatka ne paase uusiutumaan.
Hanen mukaansa olisi tarkeaa saada tyontekijat jakamaan ajatuksiaan yli omien

tyoryhmien ja yksikkorajojen.

Uusikyla (1999, 73) on nostanut esiin muun muassa organisaatioiden piirteita tutki-

neen Goran Ekvallin vertailun tuloksia, joista kay ilmi, etta luova organisaatiossa tyo
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on sopivan haasteellista, ilmapiiri on vapaa, yhteisdssa vallitsee keskinainen luotta-
mus, yksilot ovat leikkimielisia, vaittelevat rakentavasti, kayvat lapi hedelmallisia
konflikteja ja haluavat ottaa riskeja. Tallaisessa organisaatiossa on turvallista ide-
oida omaperaisesti ja tuoda omia ideoitaan rohkeasti esille jatkojalostettavaksi. Uu-
sikylan mukaan ristiriidat, jotka liittyvat jotenkin ideointiin, toimivat parhaimmillaan
luovuutta edesauttavasti. Henkilokohtaisen elaman ristiriidat taas vaikuttavat pain-

vastoin eli luovuutta estavasti.

2.2 Luovuus prosessina

Sadler-Smith (2015) kiinnittaa huomion Wallasin (1926) maaritelmaan luovasta pro-
sessista nelivaiheisena ongelmanratkaisun tapahtumaketjuna. Luova prosessi al-
kaa hanen mukaansa valmistelusta, eli ongelman maarittelysta ja aiheeseen syval-
lisesta perehtymisesta ja tiedonkeruusta. Sen jalkeen ongelma siirtyy alitajunnan
tyostettavaksi. Kolmannessa vaiheessa alitajunnan tyoston jalkeen uusi idea tulee
mieleen, eli tapahtuu oivallus. Talloin ajattelu on tietoista. Neljannessa vaiheessa
ideaa arvioidaan sen toteuttamisen nakokulmasta ja otetaan kayttoon. Myohemmin
Sadler-Smith (2015) on todennut kirjallisuuskatsauksessaan Wallasin prosessin
olevan sittenkin viisivaiheinen, jossa toisen ja kolmannen vaiheen valissa on viela
yksi valivaihe, jossa ihmiselle tulee tunne, ettd idea on tulossa mieleen. Wallasin
prosessin toiseen vaiheeseen Karna (2.6.2020) suosittelee rentoutumista, jotta ali-

tajunta voi alkaa tyostamaan kaikkea toisessa vaiheessa oppimaansa.

Uusikyla (2012, 127) uskoo, etta luovuus toimii taydella teholla flow-tilassa. Flow’'n
kasitteen ensimmaisia maarittelijoita on psykologi Mihaly Csikszentmihalyi (1990).
Uusikylan (1999, 66) mukaan flow-tilaan paastakseen yksilon tulee pystya keskitty-
maan suoritettavaan toimintoon sataprosenttisesti. Nykypaivan avokonttoriolosuh-
teissa se on ajoittain haastavaa. Jatkuvat keskeytykset hairitsevat keskittymista ja
heikentavat mahdollisuutta paasta flow-tilaan. Flow’ta on kuvattu tilaksi, jossa kaikki
kulkee eteenpain kuin itsestaan ja tietoisuus omasta itsesta katoaa hetkellisesti, pa-
lautuen kuitenkin mydhemmin takaisin entista selvempana. Ajankasitys katoaa flow-

tilassa ollessa.
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2.3 Luovuus yksilossa ja ryhmassa

Yksilon luovuus. Luovuuden voidaan sanoa liittyvan ainakin osittain yksilon per-
soonallisuuteen, mutta se ei yksistaan riita, jos luovuutta ei osata hyodyntaa tai sita
ei johdeta oikein tydelamassa. Amabile (1997, 53) jaottelee yksilon luovuuteen vai-
kuttavat tydymparistotekijat kolmeen osaan: organisaation motivaatioon, resurssei-
hin ja johtamistapoihin. Organisaation motivaatioon liittyy esimerkiksi luovuuden ar-
vostaminen, ideoiden kehittelyn ja avoimen kommunikaation. Resurssien osalta luo-
vuuteen vaikuttaa kaytettavissa oleva aika, tyontekijan patevyys seka koulutusmah-
dollisuudet. Johtamistavoista luovuuteen vaikuttaa johtajan kyky asettaa selkeita ta-
voitteita, vapauden antaminen ja sopivien tyotehtavien kartoittaminen tyontekijan

kiinnostuksenmukaisesti.

Amabilen (1997, 42) mukaan luovassa yksilossa yhdistyy asiantuntemus, luova
ajattelutapa ja sisainen motivaatio. Hanen teoriansa mukaan yksilon luovuus on hui-
pussaan, kun han paasee kayttamaan taitojaan sellaisessa asiassa, jota kohtaan
han tuntee henkilokohtaisesti vahvaa sisaistd kiinnostusta. Saughnassyn (1998,
443) haastattelema Torrance vaittaa, ettei todellista ja syvinta luovuutta voi suoraan

opettaa tai oppia, vaan sen vaatii aina yksilon sisaisen luovuuden l6ytamista.

Luovan yksilon ominaisuuksia. Uusikylan (1999, 21-22) mukaan luovien ihmis-
ten tarkeimpana piirteena on kyky nahda ongelmia, joita muut eivat havaitse ja sen
lisaksi kyky ratkaista naita ongelmia tuottamalla niihin keskiverto yksiloa enemman
uusia, omaperaisia ja originaaleja ideoita. Hanen mukaansa luova yksilo kehittelee
useita eri ideoita vahaisestakin alkuarsykkeesta. Luovaa yksil6a Uusikyla kuvailee

joustavaksi, eika tallainen yksilo etene tydssaan kaavamaisesti.
Proctor (1999, 17-18) on maaritellyt luoville ihmisille tyypillisid ominaisuuksia:

- Vallitsevan nykytilan haastaminen

- Olettamuksien uhmaaminen

- Uteliaisuuden osoittaminen

- Uusien mahdollisuuksien tutkiminen
- Aloitteellinen

- Mielikuvituksellinen
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- Tulevaisuusorientoitunut

- Visuaalinen ajattelukyky

- Nakee mahdollisuuksia siella missa niita ei yleensa ole
- Ei pelkaa ottaa riskeja

- On valmistautunut tekemaan virheita

- Sopeutuu erilaisiin tydymparistoihin

- Sopeutuu muuttuviin olosuhteisiin

- Nakee yhteyksia siella missa niita ei normaalisti ole

- Kyky nahda epatavallisten ideoiden mahdollisuudet

- Kyky yhdistella eri asioita

- Kyky havaita asioiden taustalla piilevia kuvioita

- Kyky selviytya ristiriitojen kanssa

- Kyky nahda ensimmainen hyvan idean “toiselle puolelle”

Voiko yksilo kehittdd omaa luovuuttaan? Proctorin (1999, 18) mukaan on todettu,

etta yksilon luovuutta voidaan oppia kehittamalla neljaa eri taitoa:

1. Taito tuottaa ideoita. Taitoa voidaan kehittaa esimerkiksi ideoimalla sata
kayttotarkoitusta arkisiin esineisiin tai asioihin.

2. Taito tuottaa erilaisia ideoita. Taitoa voidaan kehittaa esimerkiksi ideoi-
malla viisikymmenta erilaista kayttotarkoitusta tiettyyn arkiseen esinee-
seen.

3. Taito lisata syvyytta ja yksityiskohtia nakokulmiin. Taitoa voidaan kehittaa
esimerkiksi kuvailemalla yksityiskohtaisesti jonkin asian ominaisuuksia.

4. Taito olla uniikki, uudenlainen ja innovatiivinen. Taitoa voidaan kehittaa
esimerkiksi keksimalla useita taysin uusia kayttotarkoituksia jollekin arki-

selle esineelle tai asialle.

Tunteet. MyOs yksilon tunteilla on vaikutusta luovuuteen. Juuti (2013, 171) viittaa
muun muassa Baasiin, jonka mukaan positiivinen mieliala edistaa luovuutta, koska
se tekee ihmisista joustavampia ja omaperaisempia, ja ratkaisevat ongelmia muita
paremmin. Maury, Meretniemi ja Tuomila (2015, 82) varoittavat, etta pelon tunne
saa meidat yliarvioimaan riskeja, jonka seurauksena teemme keskinkertaisia tai

jopa huonoja valintoja. My6s Juuti (2013, 171) toteaa epaonnistumisen pelon olevan
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yksi luovuutta estava tekija. Luovuus siis vaatii rohkeutta, silla uudet ideat voivat
aluksi tuntua mahdottomilta ja lilan riskaabeleilta. Rohkeuden vastakohta on pelko,

joka estaa rohkeiden paatoksien tekemisen.

Sisainen motivaatio. Motivaatio on tila, joka saa yksilon tekemaan asioita, jotka
johtavat jonkun paamaaran saavuttamiseen. Yksilo voi kokea sisaista ja ulkoista
motivaatiota suoritetta kohtaan. Ulkoinen motivaatio tarkoittaa esimerkiksi tyosta
saatavaa palkkiota tai tarvetta suoriutua tydsta jonkun ulkopuolisen asettaman vaa-
timuksen vuoksi. Sisaisesti motivoitunut yksilo kokee mielihyvaa tekemastaan suo-

ritteesta esimerkiksi henkilokohtaisen kehittymisen kautta.

Uusikylan (1999, 77) mukaan luovat yksilot ovat sisaisesti motivoituneita tydhonsa.
Vaitetta tukee myds Thomasin (2000) artikkeli sisdisesta motivaatiosta. Han kirjoit-
taa, etta sisaisesti motivoitunut tyontekija kokee tyonsa merkityksellisena ja tar-
keana itselleen. Tallainen tyontekija etsii aktiivisesti keinoja tehda tyonsa entista pa-
remmin ja on sitoutunut siihen. Thomasin (2000, 130-132) mukaan tyontekijoiden
sisdinen motivaatio on avaintekija innovaatioihin ja tehokkuuteen. My6s Amabilen
mukaan (2017) tutkimukset ovat osoittaneet, etta sisainen motivaatio ajaa yksiloita
luovempiin lopputuloksiin, kuin ulkoa tuleva motivaatio. Sisdinen motivaatio liittyy
Amabilen (1997, 40) mukaan persoonallisuuteen, mutta siihen voidaan vaikuttaa

merkittavasti tydymparistolla ja johtamisella.

Thomas (2000, 130-135) toteaa sisdiseen motivaatioon vaikuttavan nelja asiaa:
tyontekijan itseohjautuvuus, tyon palkitsevuus, tunteet ja subjektiivinen tulkinta
tyosta. Tyontekijan itseohjautuvuus tarkoittaa Thomasin (2000, 130-135) sanoin
sita, etta yksilo maarittelee itse ne keinot, joilla paasee tavoiteltuun lopputulokseen.
Itse lopputuloksen ja tavoitteen merkityksellisyys ja tarkeys yksilolle itselleen kas-
vattavat sisaista motivaatiota tyota kohtaan. Itseohjautuva yksildo on motivoitunut
itse lIoytamaan parhaat tavat, joilla paasta tavoiteltiin lopputulokseen. Tyon palkitse-
vuudella Thomas (s. 133) tarkoittaa itselleen tulevaa mielihyvaa, mita tyontekija ko-
kee paivittain tydssaan. Tyostaan tulisi olla ylpea, siita tulisi nauttia. Kun tyo on pal-
kitsevaa, siihen pystyy keskittymaan ongelmitta ja siita tulisi saada energiaa. Tun-
teista Thomas (s. 130-135) nostaa esiin merkityksellisyyden, valinnan vapauden,
patevyyden ja edistymisen. Kun tyontekija kokee tydssaan naita tunteita, Thomasin

mukaan hanen sisdinen motivaationsa kasvaa. Neljantena sisaiseen motivaatioon
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vaikuttavana tekijana Thomas (s. 30—135) nostaa esiin ihmisen subjektiivisen tul-
kinnan eri asioita kohtaan. Tulkinta voi olla esimerkiksi suhtautumista muutoksiin.
Osa tulkitsee ne negatiivisina asioina ja osa positiivisena. Positiivinen tulkitseminen

ja suhtautuminen lisdavat sisaista motivaatiota.

Itsensa johtaminen. Filosofian tohtori Pentti Sydanmaalakka [viitattu 4.11.2020]
esittaa itsensa johtamisen olevan yksilon kykya ohjata omia tekoja, ajatuksia ja tun-
teita tietoisen kehon, mielen, tunteiden ja arvojen tarkastelun avulla. Han nimittaa

itsensa johtamista oppimis- ja vaikuttamisprosessiksi.

DiLiello ja Houghton (2006, 332) toteavat itsensa johtamisen taidon ja luovuuden
valilla olevan yhteys, ja organisaatioiden tulisi rohkaista ja tukea tyontekijoitaan it-
sensa johtamiseen. Myos Ghoshin (2014, 1141) tekema tutkimus tukee vaitetta, etta
itsensa johtamisen kyvylla on merkittava vaikutus luovuuteen. Itsensa johtamiseen
tybelamassa liittyy esimerkiksi kyky asettaa itselleen tavoitteita, kyky nahda omat
kehityskohteet, itsehavainnointi ja itsensa palkitseminen. Sydanmaalakka (viitattu
4.11.2020) puolestaan nakee itsensa johtamisen kokonaisvaltaisempana oman hy-

vinvoinnin johtamisena, jolla on positiivisia vaikutuksia myos tyoelamaan.

Ryhman luovuus. Malmelin ja Poutanen (2017, 78) esittavat, etta tiimeissa luovuus
vaatii toimiakseen toimivaa viestintaa ja vuorovaikutusta, sopivaa tunnelmaa, tyoil-
mapiiria ja -ymparistéa. Tiimin tai ryhman luovuus heidan mukaansa perustuukin
nimenomaan siihen, etta sen eri jasenet hyotyvat toistensa osaamisesta ja sen yh-
distelemisesta. Tarkeaa on myos turvata luovan ryhman mahdollisuudet kokeilla uu-
sia asioita. Malmelin ja Poutanen (2017, 81) kirjoittavat myos, etta ryhmassa tapah-
tuva luovuus vaatii omanlaisensa prosessin ja sen kautta syntyvat lopputulokset oli-

sivat parempia, mita yksilotasolla pystytaan tuottamaan.

2.4 Luovuuden johtaminen

Transaktionaalinen ja transformationaalinen johtaminen. Taylorismin ja tieteel-
lisen liikkeenjohdon syntymisen aikoihin 1900-luvun alussa uskottiin, etta paras lop-

putulos ja hyva tuottavuus saadaan aikaiseksi taloudellisin kannustimin (Juuti 2013,
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25), eli ulkoisen motivaation kautta. Uusikylan (1999, 75) mukaan ulkoinen motivaa-
tio ei kuitenkaan lisaa luovuutta yhta tehokkaasti kuin sisainen motivaatio. Johtami-
nen oli taylorismin aikoihin tehtavien antamista alaisille ja tasta johtamistyylista kay-
tettiin nimitysta tehtavajohtaminen. Myohemmin tata nakemysta on kritisoitu sen yk-
sipuolisuudesta ja on todettu, etta ihmiset motivoituvat myos monista muista asioista
kuin taloudellisista kannustimista. Taylorismin kritiikista sai alkunsa tavoitejohtami-
nen, jonka yhtena esi-isana pidetaan johtamiseen erikoistunutta professori Peter
Druckeria (Juuti 2013, 25). Greenwood (1981, 225) kirjoittaa tavoitejohtamisen pe-
rusperiaatteena olevan tavoitteiden asettaminen ja niiden onnistumisen mittaami-
nen. Juutin mukaan (2013, 89) 1980-luvulla Suomessa alettiin puhua tavoitejohta-
misen sijaan tulosjohtamisesta, joka eteni strategiseen johtamiseen pohjautuen vi-
sion, tahtotilan ja strategisen tulossuunnitelman kautta vuosisuunnitelmaksi, joka
taas pilkottiin paivittaisjohtamiseksi. Naissa edella mainitussa johtamistavoissa kyse

on asioiden johtamisesta, eli transaktionaalisesta johtamiskayttaytymisesta.

Transaktionaalisen johtamistavan vastakohta on transformationaalinen johtamis-
tapa, eli uudistava johtaminen. Transformationaalista johtamista paljon tutkineen
Uusi-Kakkurin (2017, 67—70) mukaan transformationaalinen johtamistapa sopii eri-
tyisesti luovien ihmisten johtamiseen, jossa johtaja inspiroi ja motivoi alaisiaan seka
stimuloi, eli yllyttaa heita alyllisesti. Kendrickin (2011) mukaan edella mainittujen li-
saksi tranformationaalisessa johtamisessa tarkeaa on toimia roolimallina alaisilleen,
seka kohdata jokainen tyontekija yksilona ja kehittaa heita eteenpain. Uusi-Kakkuri
(2018, 41) kirjoittaa myohemmin, etta yhteisollinen johtaja on aidosti mukana tyoyh-
teisOn ja yksiloiden kehittamisessa ja saa tiiminsa loistamaan, seka pitaa tavoitteen
kirkkaana kaikkien mielessa. Johtajalta odotetaan myos kykya varmistaa tyoyhtei-

sOn sujuvuus ja hyva ilmapiiri.

Uusi-Kakkuri (2017, 67—70) my0s varoittaa, etta vaaranlainen johtaja ja johtamista-
vat voivat olla tuhoisia luovuudelle. Saattaa olla myds niin, etta vaikka yrityksissa
arvostetaan luovuutta puheen tasolla, se ei nay kaytannon tasolla. Johtajien tulisi
kiinnittaa erityisesti huomiota siihen, etta kuinka heidan oma paivittainen kayttayty-

misensa vaikuttaa alaisiin. Johtajien tulisi johtaa omalla esimerkillaan.
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Johtajan rooli luovuuden edistajana. Oikeanlaisella johtamistavalla voidaan edis-
taa yksilon, tiimien ja organisaation luovuutta. Johtajalle pitaa Floridan ja Goodnigh-
tin (2005, 6) nakemyksen mukaan I0ytaa oikea rooli. He nostavat esimerkiksi SAS:n,
missa luovan tyon johtajan tarkeimpana tehtavana on saada tyontekijoiden luovuus

kuplimaan.

Luovuutta johdettaessa vahimmaisvaatimuksena on Proctorin (1999, 30) mukaan,
etta tyontekijoillaan on kaytossa riittavat resurssit, tyosta maksetaan riittava palkka
ja tyésuhde on turvattu. Ymparistossa pitaisi vallita luottamuksen ilmapiiri, jossa on
lupa tehda myos virheita. Lisaksi tyosta tulisi saada palautetta ja hyvista suorituk-

sista tunnustusta.

Shaugnessyn (1998, 443) haastattelussa luovuutta paljon tutkinut professori Ellis
Torrance kertoo, etta johtajan tulisi ensisijaisesti motivoida ja rohkaista tyontekijoita
jopa rakastumaan omaan tydhonsa. Torrancen mukaan tarkeaa olisi myos tunnistaa
ihmisissa olevia kykyja seka palkita heita. Myos Amabile (1997, 55) puhuu rakkau-
desta tyota kohtaan. Hanen mukaansa luovuutta edistaa se, etta tyontekija tekee

asioita, joita rakastaa, ja rakastaa niiden tekemista.

Floridan ja Goodnightin (2005, 6) mukaan johtajan tulisi esittaa alaisilleen paljon
kysymyksia sen sijaan, ettd kertoisi kuinka jokin tehtava tulisi tehda. Esimerkiksi
pelimaailman menestyjien karkilistoilla olevassa suomalaisessa Supercell-peliyhti-
0ssa valta on luovilla pelintekijoilla, joiden uskotaan suoriutuvan parhaiten saades-

saan toteuttaa itseaan vapaasti (Sillanpaa, 2020).

Jotta luovuus yksiloissa ja tiimeissa paasisi loistamaan, johtamisessa tulisi valttaa
likaa valvontaa ja sita vastoin tukea yksiloiden mahdollisuuksia toimia luovasti, esi-
merkiksi suosittamalla luovuutta lisaavia tyotapoja (Opetusministerio 2005, 23).
Juuti (2013, 171) listaa luovuutta estaviksi tekijoiksi muun muassa byrokratian, val-
vontakeskeisen johtamisen, tarkat tehtavarajat, resurssien puutteen, funktionaaliset

siilot, kritiikin pelon seka vaatimukset yndenmukaisesta kayttaytymisesta.

Florida ja Goodnight (2005, 3) nostavat esiin useita hyvia kaytanteita luovan tyon
johtamisesta. Heidan mukaansa luovuutta edistaa parhaiten tyontekijoiden alyllinen
haastaminen seka hairidtekijoiden poistaminen. Floridan ja Goodnightin (s. 3) mie-

lesta paras kiitos tyontekijalle on antaa hanelle entista haasteellisempi uusi projekti.
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Jotta haasteet toimivat motivaattorina, heidan mielestaan esimiehen on tarkeaa aut-
taa tyontekijaa hahmottamaan tyonsa tavoitteet seka huolehtia siita, ettei tyota hai-
ritse esimerkiksi huolet. Florida ja Goodnight (s. 4) nostavat esiin teknologiayritys
SASin, joka tarjoaa tyontekijoilleen muun muassa pesula-, likunta- ja terveyspalve-
luita, jotta tyontekijoiden ei tarvitsisi kantaa huolta niista. SASissa taman uskotaan

lisaavan tuottavuutta ja tyopaikkaan sitoutumista.

Asiantuntijatyon johtaminen. Luovuus osana omaa ammattia vaatii Uusikylan
(2020, 120) mukaan oman alan erityislahjakkuutta, asiantuntijuutta ja ammattitaitoa.
Parhaassa tapauksessa tyontekijassa yhdistyy hanen mukaansa kyky ajatella loo-
gisesti, luovuus ja kaytannollinen arkijarki, joskin kaikkien naiden yhdistelma on har-

vinaista.

Asiantuntijaty0, jota tassakin kehittamistyossa tutkitaan, on usein luovaa ongelman-
ratkaisua jonkin tietyn aihepiirin sisalla. Asiantuntija tuntee usein tyotaan koskevan
aihepiirin jopa esimiestaan syvemmin. Juutin (2013, 164) mukaan asiantuntijoiden
johtamisen perustana on luottamus. Esimiehen on luotettava asiantuntijoiden osaa-
miseen ja palkattava tiimiin itsedan alykkaampia tyontekijoita. Florida ja Goodnight
(2005, 5) taas korostavat, etta esimiehen on tarkeda ymmartaa alaistensa tyota
seka tarvittaessa kyeta tekemaan sita itsekin. Heidan mukaansa tama vahvistaa
tyon arvostamisen kautta luottamusta alaisten ja esimiehen valilla. Tyontekija ja esi-

mies ovat talldin samalla puolella ja jakavat yhteisen tavoitteen.

Juuti (2013, 15) sen sijaan varoittaa, etta esimies, joka luulee osaavansa asiat alai-
siaan paremmin, saa lopulta alaiset alisuoriutumaan kritiikin pelottamina. Kyse on
hanen mukaansa esimiesten ja alaisten valille muodostuvasta huonosta kierteesta,
joka saa alkunsa siita, etta esimies kokee olevansa vastuussa alaisista, organisoi-
tumisesta ja tehtavanjaosta. Tama taas johtaa siihen, etta alaiset luottavat johdon
vastuuseen, eivatka nain ollen itse ota vastuuta tai tee aloitteita. Taman huomattu-
aan esimies vain lisaa omaa vastuutaan ja kierre alkaa alusta. Floridan ja Good-
nightin (2005, 6) nakokulma tahan on eri, silla heidan mielestaan esimies ei ole us-

kottava, jos han ei osaa itse tai ymmarra alaistensa tyota.
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Vaikka luovan tyon johtamisesta puhuttaessa peraankuulutetaan vapautta ja mah-
dollisuutta suunnitella omaa tyota, voi se kadantya jossain vaiheessa itsedan vas-
taan. Esimerkiksi Mauryn ym. (2015, 25) haastattelema asiantuntijatyota tekeva
henkil6 koki, etta parempiin tuloksiin paastaisiin, jos johto seuraisi tyon tavoitteita ja
etenemista tarkemmin. Asiantuntijaorganisaatiolle myonnetty vapaus yhdistettyna
liialliseen oma-aloitteisuuteen johti haastateltavan mukaan siihen, etta yksi tyonte-
kija ei osannut keskittya kokonaisuuden kannalta oleellisiin tyoprojekteihin, vaan
teki oman kiinnostuksen ohjaamana hanelle mieleisempia projekteja. Tama johti sii-
hen, etta tama tyontekija oli lopulta aina myohassa tarkeimpien tyoprojektien
kanssa. Myos Juuti (2013, 171) mainitsee johdon asettamat tavoitteet ja vaatimuk-

set yhtena luovuutta edistavana tekijana.

Luovassa tyossa tyodajat kannattaa Floridan ja Goodnightin (2005, 5) mukaan pitaa
joustavina, silla luovien tyontekijoiden uskotaan olevan itse parhaita asiantuntijoita
tydomaaran hallitsemisessa. He uskovat, etta luovat tyontekijat suorittavat kunnian-
himoisesti projektinsa valmiiksi, katsomatta liammin kelloa. He nostavat hyvaksi
esimerkiksi teknologiayritys SASin, jonka tyOntekijat saavat itse maaritella, mihin
kellonaikaan ovat toissa. SASin johtajien tehtavana on kutienkin muistuttaa tyonte-

kijoitaan siita, etta on tarkeaa pitaa taukoa tyosta ja palata takaisin levanneena.

2.5 Luovuus, markkinointiviestinta ja kaupallisuus

Markkinointiviestinta on yksi markkinoinnin keinoista. Markkinointiviestinnan tavoit-
teena on viestia kiinnostavasti yrityksesta, sen tuotteista ja palveluista potentiaali-

sille kohderyhmille.

Jokin asia on kaupallinen, kun siihen liittyy jotenkin kaupankaynti tai silla on myyntia
edistava merkitys. Yritystoiminnalla on yleensa kaupalliset tavoitteet ja se yrittaa
toiminnallaan edistaa kaupankayntia. Myos markkinointiviestinta voidaan luokitella
kaupalliseksi tyOksi, koska silla pyritaan lisdamaan yrityksen myyntia. Yksi markki-
nointiviestinnan tehtavista on myos brandimielikuvan rakentaminen, jonka odote-

taan senkin pitkalla tahtaimella vaikuttavan positiivisesti yrityksen myyntiin.
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Markkinointiviestinnan onnistumiseen vaikuttaa moni asia. Markkinointiviestinnan
keinoista esimerkiksi mainonnan tulee olla siind kanavassa, mista yrityksen kohde-
ryhma on oletettavasti tavoitettavissa. Lisaksi mainoksen sisallon tulee puhutella

kohderyhmaa ja herattaa tunteita, esimerkiksi kiinnostusta.

Markkinointiviestinnan tekeminen vaatii luovuutta. On nimittain tutkittu, ettd mainon-
nan luovuudella on vaikutusta myyntiin. Reinartzin ja Saffertin (2013) mukaan kor-
keasti luovaksi arvioituun mainokseen sijoitettu euro tuli takaisin tuplana verrattuna
ei-luovaan mainokseen sijoitettu euro. Tutkimuksessa mitattiin mainosten luovuutta
viiden eri luovuuden osa-alueen kautta. Nama viisi osa-aluetta ovat Smithin ym.

(2007) kehittamat luovuuden ulottuvuudet mainonnan kontekstissa:

— Omaperaisyys (Originality)

— Monimuotoisuus (Flexibility)

— Yksityiskohtaisuus (Elaboration)
— Ei tavanomainen (Synthesis)

— Taiteellinen laatu (Artistic value)

Paras yksittainen osa-alue oli yksityiskohtaisuus, mutta tutkimus osoitti, ettd enem-
man merkitysta oli osa-alueiden yhdistelmilla. Paras kaupallinen menestys oli mai-
noksilla, joissa yhdistyi omaperaisyyden (originality) ja yksityiskohtaisuuden (elabo-
ration) osa-alueet. Reinartz ja Saffert (2013) kirjoittavat, etta yleensa mainostoimis-
tojen tydssa korostuu omaperaisyys (originality) ja taiteellinen laatu (artistic value),
mitka eivat johda valttamatta parhaaseen mahdolliseen kaupalliseen menestyk-

seen.

On kuitenkin muistettava, etta luovuuden vaikutukset voivat olla myds toimialakoh-
taisia, esimerkiksi ihonhoitotuotteiden kategoriassa erittain luoviksi arvioidut mai-
noskampanjat vaikuttivat Reinartzin ja Saffertin (2013) tutkimuksen mukaan nega-

tilvisesti myyntiin.

Myos Ang ja Low (2000) ovat tutkineet luovuuden vaikutusta mainokseen ja tuot-

teeseen kohdistuvaa asennetta seka ostoaikomusta kohtaan. He tarkastelivat luo-
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vuutta kolmen osa-alueen (uudenlaisuus, relevanttius ja tunteet) kautta. Tutkimuk-
sesta kavi ilmi, etta eniten positiivisia vaikutuksia oli uudenlaisella mainoksella, joka

heratti positiivisia tunteita.

Yhteenvetona voidaan siis paatella, etta luovuus on tarkeaa seka markkinointivies-

tinnassa etta sita tekevilla.
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3 MENETELMAT JA TOTEUTUS

Tassa luvussa kaydaan lapi kehittamistyon tavoitteet ja prosessi, kehittdmistydssa

kaytetyt tutkimus- ja kehittamismenetelmat seka tiedonhankintamenetelmat.

3.1 Kehittamistyon tavoitteet ja tutkimusongelma

Taman kehittamistyon tavoitteena on kartoittaa tutkimuskohteena olevan yrityksen
markkinointiviestinnan tyontekijoiden luovuutta heikentavia ja edistavia toimintata-
poja. Tavoitteena on I0ytaa aiemmista tutkimuksista keinoja, miten kartoituksessa
I0ytyneita heikentavia toimintamalleja voisi muuttaa, jotta luovuudelle tyossa olisi
paremmat edellytykset. Nailla keinoilla tavoitellaan myos tyontekijoiden mahdolli-
suutta toimia case-yrityksen arvoihin pohjautuvien hyveiden mukaisesti, eli muun
muassa rohkeasti, ennakkoluulottomasti, heittaytyvasti, innostuvasti ja innostavasti,

omaksuen uusia asioita.

Pitkalla janteella luovuuden kehittamisella odotetaan olevan positiivisia vaikutuksia
yrityksen menestymiseen. Oletuksena on, etta kun yksilot ja tiimit voivat toimia luo-
vasti, heidan tyonsa lopputulos, eli markkinointiviestinta, on nykyista tasoa roh-
keampaa ja vaikuttavampaa. Rohkean ja vaikuttavan markkinointiviestinnan avulla

pyritdan saamaan aikaan kaupallista menestysta erottautumalla kilpailijoista.

Osana kehittamistyota tehtava tutkimus tehdaan tapaustutkimuksena, jonka tutki-
musongelmana on selvittaa luovuutta heikentavia ja edistavia toimintatapoja tyon
resursoinnista, johtamisesta ja tydymparistosta. Tutkimusongelmaan haettiin vas-

tausta kysymalla: milla toimintatavoilla yritys voi edistaa luovuutta?

Paakysymysta selvitetaan seuraavilla alakysymyksilla:
e Mika rooli luovuudella on markkinointiviestinnan tyossa?
e Miten eri toimintamallit vaikuttavat luovuuteen?

e Miten luovuutta talla hetkella johdetaan?
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3.2 Lahestymistapa ja tutkimusmenetelmat

Tama tutkimuksellinen kehittamistyd toteutettiin tapaustutkimuksena. Ojasalon,
Moilasen ja Ritalahden (2015, 52) mukaan tapaustutkimukselle (case study) on
yleista, etta tutkimuskohteena on yksi yksittainen tapaus, esimerkiksi yritys tai sen
sisalla oleva yksikko. Tassa kehittamistyossa selvitettiin yhden yrityksen markki-
nointiviestinnan tyontekijoiden kokemuksia luovuutta edistavista ja heikentavista toi-
mintatavoista. Tutkittaviksi valittin markkinointiviestinnan asiantuntijoita ja assis-
tentteja, silla heidan tyonsa on sisaltda luovuutta vaativia tyotehtavia, esimerkiksi

graafista suunnittelua, kirjoittamista, ideointia ja uuden luomista.

Ojasalon ym. (2015, 53) mukaan tapaustutkimuksella pyritaan lisddmaan ymmar-
rysta kehittamiskohteesta syvallisesti ja tuottaa sille ideoita kehittamisen tueksi. Ta-
paustutkimus sopii heidan mielestaan hyvin lahestymistavaksi, kun halutaan tutkia
yrityksen tyontekijoiden toimintaa, epatyypillisia prosesseja tai epavirallista kayttay-

tymista.

Tassa tutkimuksessa tutkittiin luovuutta, joka liittyy case-yrityksen markkinointivies-
tinnan tyontekijoiden tyohon ja toimintaan sen sisallon osalta. Luovuus on kuitenkin
jotain sellaista, jonka ilmentymista tai prosessia ei voi nahda silmin. Tasta syysta
tapaustutkimus menetelmana sopi hyvin tamankaltaiselle aiheelle, joka kasittelee

tyontekijoiden kokemuksia luovuutta edistavista ja heikentavista toimintatavoista.

3.3 Tiedonhankintamenetelmat

Tutkimuksessa kerattiin tietoa kahden menetelman yhdistelmalla: sahkdisella kyse-

lylla ja osallistuvalla havainnoinnilla.

Kysely. Tassa tutkimuksessa haluttiin selvittaa, mitka toimintatavat edistavat tai sita
vastoin heikentavat kohdeyrityksen markkinointiviestinnan tyontekijoiden luovuutta.
Tata tietoa kerattiin kysymalla tyontekijoiden mielipiteita ja kokemuksia sahkoisella
kyselylomakkeella, joka koostui strukturoiduista seka avoimista kysymyksista.
Tuomi ja Sarajarvi (2018, 185) huomauttavat, etta lomakkeen muodossa tehtavaa
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haastattelua tai kyselya ei yleisesti kayteta laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu-
menetelmana, mutta sille ei ole estetta, jos kyselyyn vastanneet henkil6t voidaan
tyypitella vastaustensa mukaan erilaisiin luokkiin. Lomakehaastattelu sopii Saara-
nen-Kauppisen (2006) mukaan yleensa tutkimuksiin, joiden tarkoituksena on tuottaa
tilastollista tietoa. Taman tutkimuksen tarkoituksena ei kuitenkaan ole tuottaa yleis-
tettavissa olevaa tilastollista tietoa, silla tutkittavien joukko oli kooltaan pieni (kym-
menen tyontekijad). Vaikka maaraltaan tutkittavien joukko on pieni, se kasittaa
kaikki yrityksen markkinoinnin asiantuntijat ja markkinointiassistentit, eli se antaa

luotettavaa tietoa kyseisesta joukosta, jos vastausprosentti on korkea.

Kyselytutkimusta on kritisoitu sen pintapuolisuudesta, silla haastattelussa tutkija voi
kysya tarkentavia kysymyksia ja nain syventaa kerdamansa tietoa. Esimerkiksi
Tuomi ja Sarajarvi (2018, 179) kuitenkin toteavat kyselyn ja haastattelun erona ole-
van lahinna tiedonantajan toiminta tiedonkeruuvaiheessa. Tassa tutkimuksessa ky-
selyn kaytto oli perusteltua ja aiheellista, silla tarkoituksena on kerata tietoa pohja-
tyohon, jota myohemmin voidaan kayttaa laajemman, koko yritysta koskevan kehit-

tamistyon taustalla.

Avoimia ja strukturoituja kysymyksia yhdisteleva sahkoinen kysely oli tutkimustyo-
hon kaytettavissa olevan ajan puitteissa tehokkain tapa kerata tietoa. Kysely koostui
yhteensa kymmenesta kysymyksesta. Strukturoitujen kysymysten heikkoutena on
Hirsjarven ja Hurmeen (1991, 16) mukaan se, etta tutkijan valmiiksi antamat vas-
tausvaihtoehdot harvoin tavoittavat kyselyyn vastaajan ajatusmaailman tai maail-
mankuvan olennaisia puolia. Tasta syysta paadyttiin yhdistelemaan strukturoituja ja
avoimia kysymyksia, jotta vastaajien ajatusmaailmakin saadaan mukaan vastauk-
siin. Kysely kuitenkin haluttiin pitdéd mahdollisimman kevyena ja tiiviina, jotta vastaa-

miskynnys pysyisi matalana.

Kyselytutkimuksen kysymysten muotoillussa tulee Vallin (2018, 207-—208) mukaan
olla tarkkana, silla ne vaikuttavat tutkimuksen onnistumiseen. Kysymykset tulee
muotoilla yksiselitteisesti ja sanamuotojen tulee olla selkeita. Kysymykset eivat saa
johdatella vastaajaa. Kysymykset tulisi pohjautua tutkimusongelmaan. Myos Tuomi
ja Sarajarvi (2018, 185) painottavat, etta jokaiselle kysymykselle tulee olla perustelu

tutkimuksen viitekehyksessa.
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Valli (2018, 209-210) suosittaa kyselyn rakentamista kolmeen vaiheeseen, joista
ensimmaisen tavoitteena on luoda luottamus tutkijan ja vastaajan valille. Ensimmai-
sessa vaiheessa on tarkea vakuuttaa vastaaja tutkittavan aiheen tarkeydesta. Toi-
sessa vaiheessa kysytaan tutkimuksen kannalta oleellisimmat kysymykset ja kol-
manteen vaiheeseen kannattaa sijoittaa helpohkoja kysymyksia, silla vastaajan mo-

tivaatio on yleensa heikoimmillaan kyselyn loppupuolella.

Tama kysely (liite 1) alkoi taustakysymyksilla, joilla kartoitettiin yleisesti tyontekijoi-
den kokemuksia luovasta tyosta, ja joissa pyydettiin kuvaamaan viimeisimpien toi-
den olosuhteita luovuuden nakokulmasta. Nailla kysymyksilla johdateltiin vastaaja
seuraavaan vaiheeseen, joissa pureuduttiin strukturoiduin kysymyksin tarkemmin
yrityksen toimintamalleihin, luovuuden johtamiseen ja tyon sisaltoon luovuuden na-

kokulmasta.

Strukturoidut kysymykset jaoteltiin neljaan eri kategoriaan. Ensimmaisessa katego-
riassa kysyttiin vastaajan kokemusta tydympariston ja vakiintuneiden kaytanteiden
seka niiden vastakohtien vaikutuksista luovuuteen joko heikentavasti tai lisaavasti.
Vastaajan tuli arvioida, miten esimerkiksi maaritelty tydaika, joka on yrityksen kay-
tantona, vaikuttaa luovuuteen ja minkalainen vaikutus taas olisi maarittelematto-
malla tydajalla, mika ei ole yrityksen kaytantona. Toisessa kategoriassa selvitettiin,
miten luovuuden johtaminen toteutuu kohdeyrityksessa markkinointiviestinnan tyon-
tekijoiden nakokulmasta. Vaittamana oli muun muassa, etta “Tyopaikallani ymmar-
retaan luovuuden merkitys tyonkuvassani” ja “Tyopaikallani arvostetaan luovuutta”.
Vaittdmat pohjautuvat luovuuden johtamista kasittelevaan tutkimustietoon. Moni
vaitteista linkittyy muun muassa transformationaaliseen johtamistapaan, jonka on
tutkittu olevan luovuutta edistava johtamisote. Kolmannessa kategoriassa selvitet-
tiin tydympariston tilaa siita nakokulmasta, mitka tekijat edistavat luovuutta tutkimuk-
sien mukaan. Esimerkiksi yksi vaittamista on “Kommunikointi on avointa”, joka on
yksi Amabilen (1997, 55) esiin nostamista luovuutta edistavista toimintatavoista tyo-
ymparistossa. Neljannessa kategoriassa selvitettiin, mitka luovuutta edistavista tyon
sisaltoa koskevista vaittamista toteutuvat kohdeyrityksessa. Vaittamina oli muun

muassa “Tyoni on sopivasti alyllisesti haastavaa” ja “Koen tyoni merkitykselliseksi”,
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jotka ovat tutkimuksien (Amabile, 1997, Amabile 2017, Thomas 2000) mukaan li-
saavat tyontekijan sisaista motivaatiota, joka taas on vaikuttaa edistavasti luovuu-

teen.

Strukturoituihin kysymyksiin vastattiin viisiportaisella Likertin asteikolla joko myon-
teisella tai kielteisella asenteella. Lisaksi vastausvaihtoehdoksi oli lisatty En osaa
sanoa -vaihtoehto, jos vastaajalla ei ole kokemusta kyseisen vaittaman sisallosta.
Lopuksi viela oli kaksi avointa kysymysta, joihin vastaajilla oli mahdollisuus omin
sanoin kuvata luovuutta erityisesti edistavia ja heikentavia toimintamalleja. Nailla
avoimilla kysymyksilla haluttiin viela saada tietoa, etta mihin toimintamalleihin kan-

nattaa erityisesti kiinnittda huomiota kehitysehdotusta laatiessa.

Sahkoinen kysely lahetettiin henkilokohtaisesti jokaiselle vastaajalle erikseen saa-
teviestin kera yrityksen sisaisessa kaytossa olevalla pikaviestisovelluksella. Sovel-
luksesta naki, jos henkild on nahnyt Iahetetyn viestin. Nain voitiin varmistua, etta
viesti ei ole esimerkiksi hukkunut sahkopostiin ja jaanyt siitd syystda huomaamatta.
Henkilokohtaisella 1ahestymisella haluttin myds korostaa jokaisen vastaajan tar-

keytta ja madaltaa taten osallistumiskynnysta.

Kyselyn vastaukset tallentuivat ainoastaan tutkijan nahtaville eli yksikaan tutkitta-
vista ei nahnyt mita joku toinen on vastannut ja taten vastausten voitiin katsoa ole-
van toisistaan riippumattomia. Kyselyssa ei keratty vastaajista henkilOkohtaisia tie-
toja kuten nimea tai osastoa, joten tutkija ei voinut yhdistaa vastauksia yksittaisiin
henkil6ihin. Talla ratkaisulla haluttiin lisata luottamusta vastaajien ja tutkijan valille,
niin etta kyselyyn voisi luottamuksella vastata taysin rehellisesti, ilman pelkoa siita,
etta yksittaisen inmisen vastauksia kasiteltaisiin yrityksen johdossa. Mydskaan vas-
tauksien sisalloista ei voinut paatella tutkittavan henkildllisyytta. Kyselyn tavoitteena
oli saada mahdollisimman kattava ja monipuolinen aineisto, josta saatiin laadukasta

tietoa kehittamistyota varten.

Vastausaikaa oli viikko, mutta vaikka asiasta muistuteltiin pitkin viikkoa, oli lopulta
vastauksia tullut aikarajan paattymiseen mennessa viisi kappaletta. Tasta syysta
vastausaikaa pidennettiin viela toiseen viikkoon, jotta vastauksista saadaan mah-
dollisimman paljon todellisuutta vastaavaa kuvaus. Loppujen lopuksi vastaukset

saatiin yhteensa kahdeksalta tyontekijalta.
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Osallistuva havainnointi. Toisena tiedonhankintamenetelmana kaytettiin osallis-
tuvaa havainnointia, jonka avulla voidaan saada Ojasalon ym. (2015, 114) mukaan
tarkeaa tietoa tutkittavien ihmisten kayttaytymisesta ja tutkimuskohteessa luonnolli-
sesti tapahtuvista asioista. Ojasalo ym. myos muistuttavat, havainnointi on syste-
maattista tarkkailua, ei vain sattumanvaraista havaintojen tekemista tutkimuskoh-

teesta.

Ojasalon ym. (2015, 116) mukaan osallistuvassa havainnoinnissa tutkija osallistuu
tyoryhman toimintaan esimerkiksi tyontekijan roolissa. Havainnointia menetelmana
on muun muassa Kritisoitu siita, etta tutkija voi hairita tutkimusymparistoa siten, etta
esimerkiksi rynman kayttaytyminen muuttuu tutkijan I1asna ollessa. Ojasalo ym. kir-
joittavat, etta tatd ongelmaa voi lieventaa silla, etta tutkija vierailee tutkimuskoh-

teessa tarpeeksi usein, jotta tutkittavat tottuvat hanen lasnaoloonsa.

Tassa tutkimuksessa tutkija oli osa tydryhmaa ja teki toita tutkimuksen kohteena
olevien markkinoinnin asiantuntijoiden kanssa. Kaikki ne henkilGt, joille tutkimuksen
kysely suoritettiin, olivat tutkijalle ennestaan tuttuja ja voitiin nain olettaa, etta vas-
taajat voivat luottaa haneen. Havainnointia tehtiin aktiivisesti vuosien 2019-2020
aikana kahdessa eri toimistossa, koska tyontekijat sijaitsivat fyysisesti eri paikoissa.
Tutkija havainnoi ryhmien sisalla kaytavia keskusteluja ja kirjoitti havaintoja muistiin,
jos ne liittyivat jollain tavalla luovuuteen. Valilla tutkija myos aloitti aktiivisesti kes-
kusteluja liittyen luovuuteen tyossa ja kirjasi naita havaintoja ylos. Tutkijan tekemat
havainnot kirjattiin sahkdiseen muistikirjaan tietokoneelle seka puhelimen muistiin-

panovalineisiin.

3.4 Analysointimenetelma

Kyselyn tuloksia eli aineistoa analysoitiin seka laadullisia etta maarallisia keinoja
apuna kayttaen. Laadullinen, eli induktiivinen sisallonanalyysi tehtiin fenomenolo-
gishermeneuttista perinnetta mukaillen, jossa Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan
aineistoa kuvataan, analysoidaan, jasennellaan merkityskokonaisuuksia, esitellaan
niita seka tulkitaan ja luodaan synteesi. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 264) esittelevat

Milesin ja Hubermanin (1994) aineistolahtoisen sisallonanalyysin kolmivaiheisen
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prosessin, jossa ensimmaiseksi aineisto redusoidaan eli pelkistetaan, sitten kluste-
roidaan eli ryhmitelldan ja lopuksi abstrahoidaan eli luodaan siita teoreettisia kasit-

teita.

Pelkistamisvaiheessa aineistosta karsitaan pois kaikki turha ja epaolennainen ja et-
sitdan tutkimuksen kannalta olennaisimmat tiedot. Ne voi Tuomen ja Sarajarven
(2018) mukaan esimerkiksi alleviivata aineistosta ja sitten listata ne. Taman jalkeen
pelkistyksia ryhmitellaan eri ala-, yla- ja paaluokkiin ja lopuksi niistd muodostetaan

kokoava kasite.

Maarallista analyysia kaytettiin strukturoiduissa asennevaittama-kysymyksissa.
Strukturoitujen kysymysten osuus koostui neljasta eri teemasta, jonka sisalla oli eri-
laisia vaittamia, joihin vastattiin viisiportaisella Likertin asteikolla. Tulosten purkuvai-
heessa vastaukset muutettiin numeraaliseen muotoon, jotta vastauksista voitaisiin
laskea niiden keskiluku. Keskiluvulla pyritaan hahmottamaan koko tutkittavan ryh-
man mielipidetta. Keskilukuna kaytettiin moodia, eli tyyppiarvoa, joka kertoo, mika

vastaus annettiin tyypillisemmin, eli mika esiintyy eniten.

Koska tutkittavan ryhman henkilGilla on eri esimiehia, he sijaitsevat fyysisesti eri
paikoissa seka tekevat eri henkildiden kanssa t6ita, on tuloksissa haluttu ottaa huo-
mioon myos eriavat mielipiteet. Tulosten yhteydessa on siis ryhman tyypillinen mie-
lipide, mutta myos alin ja ylin annettu arvo, jotta voidaan ottaa arvioinnissa huomi-

oon myos poikkeamat.
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4 TULOKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset. Tulokset esitellaan kysymys kerral-

laan.

4.1 Luovuus ja markkinointiviestinta

Kyselyn tuloksista selvisi, etta markkinointiviestinnan asiantuntijan ja assistentin tyo
oli yhdesta kymmeneen asteikolla (1= ei lainkaan luovaa, 10= erittain luovaa) arvi-
oituna keskiarvolla 6,88, jossa alin annettu arvosana oli 6 ja ylin ja samalla yleisim-
min annettu arvosana oli 8. Luovuuden tarkeys omassa tyossa sai keskiarvon 7,25,

jossa alin ja yleisimmin annettu arvosana oli 6 ja korkein arvosana oli 10.

Tutkimuksessa kysyttiin avoimena kysymyksena, minkalainen rooli luovuudella on
markkinointiviestinnassa. Kaikki vastaajat olivat yksimielisesti sita mielta, etta luo-
vuudella on positiivisia vaikutuksia markkinointiviestintaan. Roolin merkitysta kuvat-
tiin muun muassa sanoin “todella iso” ja “erittain suuri”. Vastauksissa korostui uuden
keksiminen luovuuden avulla. Uuden keksiminen koettiin tarkeaksi, silla sen avulla
voidaan erottautua Kkilpailijoista ja lisatd markkinointiviestinnan huomioarvoa, esi-
merkiksi kertomalla viesti uudella ja mielenkiintoisella tavalla. Roolia kuvattiin muun

muassa seuraavasti:

Mainoksen tai viestinnan tehtava on herattaa katsojan huomio ja saada
aikaan haluttua tunnetta ja/tai toimintaa, joten koen etta luovuudella on
todella iso merkitys siind, ettda osataan puhutella juuri oikeanlaista ih-
mista tietylla tavalla. Jos kangistutaan tietynlaisiin tekemisen kaavoihin,
tuo se toistuvuutta myos lopulliseen tyohon, jolloin huomioarvo karsii.
Yleisesti ottaen asioiden kiteyttaminen jota markkinointiviestintakin on,
vaatii luovuutta. (Vastaaja 2)

Asiat pitaa pystya kertomaan ja visualisoimaan joka kerta uudella ja
mielenkiintoisella tavalla, silti pysyen esim. ketjuohjauksen antamissa
raameissa. (Vastaaja 3)

Yhdessa vastauksessa oli myos viitteita siita, ettei luovuutta valttamatta tueta tar-
peeksi yrityksessa, vaikka itse ndkee luovuuden olevan suuressa roolissa markki-

nointiviestinnassa:
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Pitaisi vain olla jokaisella mahdollisuus ideoida ja osallistua ideointiin ja
jokaisen pitaisi olla avoin toisten ideoille ja pitaisi olla kaikin puolin avoin
ja kannustava ilmapiiri. Ja palautteen uusille ideoille pitaisi innostaa ide-
oimaan lisaa ja yhdessa kehittaa ideaa eteenpain, eika lannistaa ja la-
tistaa ideointia. (Vastaaja 8)

4.2 Asennevaittamakysymykset

Yrityksen toimintamallien vaikutus luovuuteen. Kyselyssa selvitettiin, miten eri-
laiset yrityksessa kaytossa olevat tai kayttoon otettavat toimintamallit vaikuttavat tai
vaikuttaisivat luovuuteen. Taulukossa 1 on esitelty, miten nama kaytanteet vaikut-

tavat tai vaikuttaisivat luovuuteen.

Taulukko 1. Yrityksen toimintamallien vaikutus luovuuteen.

Yrityksen toimintamallien vaikutus luovuu- Moodi Ryhman mielipide Alin arvo- | Ylin arvo-
teen sana sana

Maaritelty tybaika (esim. 7-15, 8-16) 2 Heikent&a jonkin verran 2 4

Vapaus tehda t6ita silloin kun itselle sopii (ei 3 Ei heikenna eika edista 5
tiettyja tydaikoja)

Ty6n suorittaminen typaikalla 2 Heikent&a jonkin verran 1 4

Mahdollisuus etatyéhon 4 Edistaa jonkin verran 3 5

Tarkkaan maaritellyt tyétehtavat 2 Heikent&a jonkin verran 1 4

Vapaus maaritella tydpaivien sisalto itse 4 Edistaa jonkin verran 4 5

Kehityskeskustelu 3 Ei heikenna eika edista 1 4

Ty6n haastavuus 5 Edistaa luovuutta 2 5

Tydsta maksettava rahallinen korvaus 3 Ei heikenna eika edista 3 5

Ty6suhde-edut (Alennus, liikuntaetu, tyoter- 3 Ei heikenna eika edista 3 5

veyshuolto)

Tybsta saatava palaute. 4 Edistaa jonkin verran 4 5

Tybajanseuranta 2 Heikent&a jonkin verran 1 4

Tiimin yhteiset pelisadnnét 3 Ei heikenna eika edista 2 5

Tydlle asetetut (tiedossa olevat) tavoitteet 4 Edistaa jonkin verran 2 5

Yhteiset ideointipalaverit 5 Edistaa luovuutta 3 5

Taman hetkiset tyovalineet 4 Edistaa jonkin verran 3 5

Deadlinet 3 Ei heikenna eika edista 2 5

Tutkimuksesta selvisi, etta yleisimmin tyon haastavuus ja yhteiset ideointipalaverit
ovat luovuutta edistavia. Tyon haastavuuden osalta kuitenkin mielipiteet jakautuivat
ryhman sisalla, silla joku tai jotkut olivat myos kokeneet sen heikentavan luovuutta

jonkin verran (taulukko 1).
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Jonkin verran edistavia toimintamalleja olivat tamanhetkiset tyovalineet, tydlle an-
netut tavoitteet, ty0sta saatava palaute ja vapaus maaritella tyopaivien sisalto itse

seka mahdollisuus etatyohon (taulukko 1).

Tyon maaraajalla (deadlinella), tiimin yhteisilla pelisaannailla, tydsuhde-eduilla, ra-
hallisella korvauksella, kehityskeskusteluilla eika vapaudella maaritella itse tydaika
ole ryhman mielesta vaikutusta luovuuteen. Kehityskeskustelujen osalta mielipi-
teissa oli hajontaa, silla se oli arvioitu myos luovuutta heikentavaksi, mutta myos
luovuutta jonkin verran edistavaksi. Myos tiimin yhteiset pelisdannot ja maaraajat
(deadlinet) jakoivat mielipidetta, silla ne oli arvioitu seka luovuutta jonkin verran hei-

kentavaksi etta sita edistavaksi (taulukko 1).

Tyypillisesti jonkin verran luovuutta heikentavia toimintamalleja olivat tydajanseu-
ranta, tarkkaan maariteltavat tyotehtavat, tyon suorittaminen tyopaikalla ja maari-
telty tyoaika. Naita kaikkia edella mainittuja toimintamalleja oli myds arvioitu jonkin

verran luovuutta edistavaksi, eli vastauksissa oli hajontaa (taulukko 1).

Luovuuden johtaminen yrityksessa. Kyselyssa selvitettiin, miten luovuutta johde-
taan yrityksessa. Seuraavassa taulukossa 2 on esitelty johtamisen ja johtamiskay-

tantojen vaikutuksia luovuuteen.
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Taulukko 2. Luovuuden johtaminen yrityksessa.

Luovuuden johtaminen Moodi Ryhmaén Alin Ylin
mielipide arvo arvo
Ty6paikallani ymmarretdan luovuuden merkitys tyénkuvas- 4 Jokseenkin samaa 2 5
sani. mielta
Tydpaikallani arvostetaan luovuutta. 2 Jokseenkin eri mieltd 1 4
Tydpaikallani kannustetaan kayttdmaan luovuutta. 2 Jokseenkin eri mieltd 2 4
Luovuutta johdetaan tydpaikallani. 2 Jokseenkin eri mielta 1 3
Johtajat innostavat ja inspiroivat minua. 1 Taysin eri mielta 1 4
Johtajat johtavat esimerkillaan. 1 Taysin eri mielta 1 4
Saan kehittdvaa palautetta tyostani 4 Jokseenkin samaa 2 5
mielta
Esimieheni ymmartaa tyotani ja sen vaatimuksia. 4 Jokseenkin samaa 1 5
mielta
Tiedan tyoni tavoitteet. 4 Jokseenkin samaa 1 5
mielta
Tiedan, miten tavoitteet on mahdollista saavuttaa. 4 Jokseenkin samaa 1 5
mielta
Tiedan, onko tavoitteisiin paasty. 4 Jokseenkin samaa 1 5
mielta
Hankalissa tilanteissa voin luottaa esimieheni tukeen. 5 Taysin samaa mielta 1 5
Meilla on tarpeeksi ideointipalavereita. 2 Jokseenkin eri mielta 1 5

Taulukosta 2 voidaan nahda, etta taman teeman ymparilla vastauksissa oli huomat-
tavia eroavaisuuksia. Tuloksista kavi ilmi, etta tyypillisimmin tyontekijat kokevat voi-
vansa luottaa esimieheen hankalissa tilanteissa. Vastauksissa on myos eriavia mie-

lipiteita, silla siita ollaan myos taysin eri mielta (taulukko 2).

Jonkin verran samaa mielta oltiin myos tavoitteisiin liittyvissa asioissa. Vastaajat ko-
kivat tietavansa ainakin jollain tasolla oman tyonsa tavoitteet, sekad miten niihin voi
paasta ja onko niihin paasty. Naistakin vaittamista oltiin myds taysin eri mielta ja

jokseenkin eri mielta (taulukko 2).

Tyypillisimmin vastaajat kokivat, etta heilla ei ehka ole tarpeeksi ideointipalavereita.
Luovuutta ei myoskaan johdeta ehka tarpeeksi, eika luovuuteen kannusteta. Myos

luovuuden arvostaminen koettiin puutteelliseksi (taulukko 2).

Tyypillisimmin taysin eri mielta oltiin siing, johtaako johtajat esimerkillaan ja ovatko
he innostavia ja inspiroivia. Osa tosin arvioi naihin vaittamiin olevansa vaitteen

kanssa jokseenkin samaa mielta (taulukko 2).
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Tyoympariston vaikutus. Kyselyssa selvitettiin, miten tydymparistoon liittyvat luo-
vuutta edistavat asiat toteutuvat tyopaikalla. Seuraavassa taulukossa 3 on esitelty

tydympariston vaikutukset luovuuteen.

Taulukko 3. Luovuutta edistava tyoymparisto.

Tydéymparisto Moodi Ryhman mielipide Alin Ylin
arvo- arvo-
sana sana

Tydpaikallani vallitsee luottamuksen ilmapiiri. 4 Jokseenkin samaa mielta 1 5
Tydpaikallani vallitsee positiivinen ilmapiiri. 4 Jokseenkin samaa mielta 2 5
Kommunikointi on avointa. 4 Jokseenkin samaa mielta 1 4

Jaamme tydkavereiden kesken osaamistamme. 4 Jokseenkin samaa mielta 3 5
Tydpisteeni edistéaa luovuutta. 3 Ei samaa eikéa eri mielta 2 4

Tutkimuksesta selvisi, etta tydympariston osalta oltiin 1ahes kaikissa kohdissa tyy-
pillisimmin jonkin verran samaa mielta sen luovuutta edistavista ominaisuuksista,
mutta naissakin vaittamissa oli vastaajakohtaisia eroavaisuuksia: joku tai jotkut ko-
kivat olevansa ei lainkaan samaa mielta vaittaman tybpaikallani vallitsee luottamuk-
sen ilmapiiri kohdalla, mutta joku tai jotkut olivat arvioineet olevansa taysin samaa

mielta. Osa siis koki ilmapiirin luotettavaksi, mutta osa ei (taulukko 3).

Tyon sisalto ja luovuus. Tutkimuksessa selvitettiin, ettd minkalaisena oman tyon
sisaltd koetaan ja minkalaiset edellytykset on toimia luovasti. Taulukossa 4 on esi-

telty tulokset liittyen edella mainittuun teemaan.
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Taulukko 4. Tyon sisalto ja luovuus.

Tyon sisalto Moodi Ryhman mielipide Alin Ylin

arvo arvo
Tydni on sopivasti alyllisesti haastavaa. 4 Jokseenkin samaa mielta 1 4
Koen kehittyvani tydssani jatkuvasti. 4 Jokseenkin samaa mielta 2 5
Uskallan sanoa villeimmatkin ideani &aneen. 1 Taysin eri mielta 1 5
Tydni on mielenkiintoista. 3 Ei samaa eika eri mielta 3 5
Koen tydni merkitykselliseksi. 4 Jokseenkin samaa mielta 1 5
Minulla on edellytykset onnistua tydssani. 2 Jokseenkin eri mielta 2 5
Ammattitaitooni luotetaan. 4 Jokseenkin samaa mielta 2 4
Uskallan esittda rohkeitakin ideoita. 4 Jokseenkin samaa mielta 1 5
Minulla on aikaa ideoinnille. 2 Jokseenkin eri mielta 1 4
Minulla on asianmukaiset tydvalineet. 4 Jokseenkin samaa mielta 4 5
Ty6ni on palkitsevaa. 3 Ei samaa eiké eri mielta 2 5
Minulla on valinnanvapautta tydssani. 2 Jokseenkin eri mielta 2 4
Olen mielestani pateva tyéssani. 5 Téaysin samaa mielta 4 5

Tyon sisallon osalta ryhman sisalla oli eroja mielipiteissa. Kolmen vaittdman osalta
vastauksia tuli aivan aaripaista: uskallan sanoa villeimmétkin ideani &&éneen, koen

tyéni merkitykselliseksi ja uskallan esittda rohkeitakin ideoita (taulukko 4).

Vastaajat kokivat selvasti olevansa patevia tydssaan. Taman vaitteen osalta alin
annettu arvosana oli jokseenkin samaa mielta. Tyypillisesti jokseenkin samaa mielta
oltiin seuraavissa vaittamissa: tyévélineet olivat asianmukaiset, ideoita uskalletaan
esittdd rohkeasti, ammattitaitoon luotetaan, tyd koetaan merkitykselliseksi, tyb6ssé
koetaan kehittyvén ja tyd on élyllisesti haastavaa. Ei samaa eika eri mielta oltiin
seuraavissa vaittamissa: tyd on palkitsevaa ja tyd on mielenkiintoista. Tyypillisesti
vastaajat kokivat, etta tyossa ei valttamatta ole tarpeeksi valinnanvapautta, eika ai-
kaa ideoinnille. Myodskaan edellytykset onnistua tyossa eivat valttamatta aina to-
teudu (taulukko 4).

Taysin eri mielta oltiin tyypillisimmin vaittamasta uskallan sanoa villeimmétkin ideani
déneen, mika oli jokseenkin ristiriidassa vaittaman uskallan esittda rohkeitakin ide-

oita kanssa (taulukko 4).
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4.3 Luovuutta heikentavat ja edistavat asiat nykyisessa tyossa

Koska kyselyn otanta on niin pieni, ja vastaajien taustat erilaiset, ei pelkka kvantita-
tiivinen analyysi ole mielekasta. Taman vuoksi kyselyssa oli myods avoimien kysy-
mysten osio, jonka tavoitteena oli saada syvallisempi kuva seka varmistaa se, ettei

strukturoiduissa kysymyksissa ole jaanyt huomioimatta jotain oleellista.

Kyselyssa kysyttiin avoimena kysymyksena, etta mitka asiat tai toimintatavat erityi-
sesti edistavat tai heikentavat luovuutta tyopaikalla talla hetkella. Vastaajat olivat
vastanneet kysymykseen lausemuotoisesti tai yksittaisia sanoja listaamalla. Vas-
taukset pelkistettiin kuvioon 1 siten, etta niista poimittiin kaikki selkeasti kysymyk-
seen vastaavat sanat tai ilmaukset ja laadittiin niista lista. Listalta poistettiin useaan
kertaan tulleet samat vastaukset tai samankaltaiset, samaa tarkoittavat vastaukset
ja ne tiivistettiin yhdeksi asiaksi. Taman jalkeen vastaukset luokiteltiin aihepiirinsa
ja teemansa perusteella ryhmiin. Ryhmia, eli ylaluokkia muodostui viisi kappaletta:
osaamisen kehittaminen, riittavat resurssit, hyva tydymparisto, luovuuden johtami-

nen seka motivoiva tyon sisalto.



ALALUOKKA: HEIKENTAVAT

Huono perehdytys

YLALUOKKA

ALALUOKKA: EDISTAVAT

Kiire

Stressi

Paine

Liian tiukka aikataulu

Liian iso tyokuorma

Osaamisen kehitta

inen

Resurssit

Kouluttautuminen

Hyva perehdytys

Vapaa-ajan harrastuneisuus
Alan tapahtumiin osallistuminen

Itsensé kehittdminen

Erimielisyydet

Pelko

Avotoimisto

Huono ty6ilmapiiri
Henkinen huonovointisuus
Kirea tyoilmapiiri

Jatkuvat keskeytykset

Asianmukaiset tyovélineet

Aika

Tydymparistd

Liika vapaus

Epéselkedt ohjeet
Luottamuksen puute
Epéselvat tavoittet

Ei anneta palautetta
Huonosti perusteltu palaute
Uusien ideoiden torppaus
Rohkeuden puuttuminen
Johtoryhma
Konservatiivisuus johdossa

Muuttumattomuus

Tyorauha

Avoimuus

Hiljainen tydtila

Tyontekopaikka vapaasti valittavissa
Kannustava ja tukeva ilmapiiri
Idearikkaat ja inspiroivat tyokaverit
Keskustelut

Rento ilmapiiri

Luovuuden jol

Liian tiukat raamit

|

Tyon sisélté

Luottamus

Selkedt tavoitteet
Suunnitelmallisuus
Arvostus

Ymmarrys tyon sisallosta
Joustava aikataulutus
Ideointipalaverit
Molemminpuolinen palaute

Kannustetaan itsensa kehittamiseen

Uuden luomista vaativa toimeksianto
Haasteet

Vapaat kadet

Kuvio 1. Luovuutta heikentavat ja edistavat tekijat kohdeyrityksessa.
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Kuviosta 1 voidaan nahda ne toimintamallit, jotka tutkimukseen vastanneiden mark-

kinointiviestinnan tyontekijoiden mielesta lisaisivat heidan mahdollisuuksiaan olla

luovia ja painvastoin heidan luovuuttaan heikentavat toimintamallit.
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4.4 Kuvaukset tyosta, jossa luovuus paasi toteutumaan

Kyselyssa pyydettiin vastaajia kuvaamaan sellaista tilannetta, jossa luovuus on
paassyt toteutumaan ja tyoskentely on koettu luovaksi. Luovuutta oli edistanyt muun

muassa aika, jota oli ollut tarpeeksi:

Sain ideointiin tarpeeksi aikaa, itse tydstoon tarpeeksi aikaa. - - Ei tullut
muita toimeksiantoja taman paalle vaan sain rauhan tekemiseen. (Vas-
taaja 1)

Toteutukselle oli varattu riittavasti aikaa. (Vastaaja 5)

Luovuuden hetkia oli koettu myos tilanteissa, johon liittyi vuorovaikutuksellisuus

muiden ihmisten kanssa:

Luovuutta lisda ainakin omalla kohdalla keskustelu ja aika ideoita ih-
misten kanssa. (Vastaaja 3)

Vapaus ideoida yksin ja yhdessa kollegoiden kanssa seka positiivinen
palaute ja kehut. (Vastaaja 8)

Myos toimeksiantaja innostunut asiasta. (Vastaaja 7)

Luovuuden toteutumista oli edistanyt myos selkeat tavoitteet, mutta myds vapaus

maaritella itse paras ratkaisu tavoitteeseen paasemiseksi:

Jos annetaan tavoite mihin pitda paasta ja annetaan asiantuntijoiden
miettia paras ratkaisu, yleensa talloin tulee paras jalki. (Vastaaja 4)

Selkea tehtavananto (mita, miksi, mihin). (Vastaaja 7)

Selkeat raamit ja tavoitteet lopputulokselle, seka taysi vastuu sisallon
toteutuksesta, tiimin tuki. (Vastaaja 2)

Ns. vapaat kadet ja mandaatti tehda. (Vastaaja 4)

Luovuus paasi toteutumaan, kun toimeksianto oli ihan uuden luomista.
Totta kai toimeksiantoa ohjasi brandin mukaiset fontit ja varit, mutta
muuten oli vapaat kadet toteuttaa tyo. (Vastaaja 1)
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4.5 Kuvaukset tyosta, jossa luovuus oli kadoksissa

Kyselyssa haluttiin selvittaa, ettda minkalaisissa tilanteissa luovuus on kadoksissa.
Tulokset olivat vaihtelevia. Osa koki, etta ohjeet ovat lilan epaselkeat, mutta osa
taas koki saavansa liian tarkkoja ohjeita tyOlleen ja kaipaisi vapautta. Tallaisia het-

kia, jolloin luovuus oli ollut kadoksissa, kuvattiin seuraavasti:

Liian vahan taustatietoa, jolloin energia ja aika menee "hiekkalaatikon
rajojen" selvittdmiseen. (Vastaaja 3)

Epaselkeat ohjeet ja tavoitteet. (Vastaaja 2)

Valmiiksi saneltu ja mietitty, kuinka tehdaan ja mita. (Vastaaja 8)

Ei anneta vapaita kasia, ohjataan liikaa ylhaalta pain asiaa minka asi-
antuntijoita ei olla. (Vastaaja 4)

Sekava toimeksianto. (Vastaaja 6)

Vastauksissa korostui myos ideoiden tyrmaaminen, jonka koettiin olevan luovuutta

heikentavaa:

Lisaksi jatkuva torppaaminen vahentaa halua kehittaa uutta ja olla
luova. (Vastaaja 3)

Omien ideoiden esittaminen turhaa. Heti hylataan ne ideat, kun poik-
keavat valmiiksi jo paatetysta. (Vastaaja 8)

Monta erilaista ideaa torpattiin. (Vastaaja 1)

Vastauksissa mainittiin useasti myos aikaan liittyvat haasteet:

Aikaa ei ollut tehda. (Vastaaja 1)

Mahdoton deadline. (Vastaaja 2)

Kiire. (Vastaaja 5)
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Luovuuden pahimmat tappajat ovat paine/stressi ja kiire. Liian tiukalle
vedetyt aikataulut tukahduttavat luovuuden. (Vastaaja 6)

Ei kunnon aikataulua. (Vastaaja 7)

4.6 Havainnointi tydoymparistossa

Tassa tutkimuksessa kaytettiin yhtena aineistonkeruumenetelmana osallistuvaa ha-
vainnointia. Tutkija on tyoskennellyt osana sita tiimia, jota tassa tutkimuksessa on
tutkittu ja paassyt seuraamaan tiimin arkea. Tassa kappaleessa kuvataan sellaisia
havaintoja, joita tutkija on tehnyt osallistuessaan tiimin tyoskentelyyn ja keskustelui-

hin ja joiden tutkija uskoo liittyvan luovuuden toteutumiseen yrityksessa.

Havainnointia tehtiin vuosien 2019-2020 aikana kahdessa eri toimistossa, koska
tutkimuksen kohteena olevat markkinointiviestinnan tyontekijat sijaitsevat eri pai-
koissa riippuen siita, minka toimialan markkinointiviestintaa he paaasiallisesti teke-

vat.

Tutkija on havainnut, ettda markkinoinnin asiantuntijat eroavat toisistaan muun mu-
assa persoonina, erikoisosaamisessa ja tyotehtavissa. He sijaitsevat fyysisesti eri
toimistoissa siten, etta he eivat nae toisiaan valttamatta edes kuukausittain. Heilla

on eri esimiehet ja heita johdetaan eri tavoin.

Yksi tutkijan tekema havainto on, etta osa tyontekijoista kokee, etta heidan tydhonsa
puututaan lilkkaa. Joskus on puhuttu jopa siita, ettd oma titteli asiantuntijana tuntuu
liioitellulta, kun tyota ohjataan ajoittain lilankin tarkasti. Osa taas on ilmaissut, etta
he saavat liilan vahan tai epaselkeita ohjeita tyon tekemiseen. Osa on myos kokenut
turhautumista, kun on koettu, ettd omat luovat ja rohkeat ideat tyrmataan viimeis-
taan yrityksen ylimman johdon toimesta ja samaan aikaan heiltda odotetaan roh-
keutta ja uusia ideoita. Joku on myos kokenut, etta yrityksessa ei katsota hyvalla
asioiden kyseenalaistamista, vaikka sen tarkoituksena on kehittaa yritysta eteen-

pain.

Tutkija on my6s havainnut, etta tyontekijat puhuvat usein palautteen vahaisesta

maarasta. He toivoisivat palautetta seka tyOkavereilta, ettd esimiehiltaan. Palaut-
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teen tulisi olla eteenpain vievaa ja kehittavaa, mutta myos tunnustusta hyvista suo-
rituksista. Osa tyontekijoista toivoo suoraakin palautetta, joka auttaisi I6ytamaan it-

sesta kehitettavia osa-alueita. Osa taas on herkempia kriittiselle palautteelle.

Tutkija on myds havainnut, etta Iahes poikkeuksetta kaikilla markkinoinnin asiantun-
tijoilla on useimmiten Kkiire, eli tyota on likkaa joko maarallisesti tai tyotehtavat vaati-
vat sisaltonsa ja haastavuutensa takia aikaa enemman mita on mahdollista saada.
Joskus on my0s kuultu puhuttavan, etta johtaja tai esimies ei tieda kuinka paljon
markkinoinnin asiantuntijan eri tyotehtaviin tai projekteihin tarvitaan aikaa. Tasta tie-
tamattomyydesta johtuen tyontekijalle tulee painetta suorittaa tyota lilan nopealla

tahdilla, jolloin tyon laatu ei ole tekijansa mielesta hanen asettamallaan laatutasolla.

Usein kuulee myos toivetta siita, ettd markkinoinnin asiantuntijoille mahdollistettai-
siin kokoontuminen yhteisiin ideointipalavereihin, jossa voisi jakaa ideoita ja osaa-
mista muiden samaa tyota tekevien kesken. Tutkijan havaintojen mukaan tallaisia
koko tiimin ideointipalavereita ei ole juurikaan, vaikka niita on toivottu usein. ldeoin-
tipalaverien jarjestamista hankaloittaa se, etta tyontekijat sijaitsevat eri paikoissa,
eika nain ollen synny luonnollisia ja ennalta sopimattomia luovia ideointihetkia tyon
lomassa tai esimerkiksi yhteisten kahvitaukojen puitteissa. Tutkija on myos pistanyt
merkille, etta luovat uudet ideat jaavat usein vain pienen ryhman sisaisen keskus-

telun tasolle, eika niita vieda aktiivisesti eteenpain kehitettavaksi.



42(54)

5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kootaan yhteen tulokset suhteessa kehittamistehtavaan ja teoreetti-
seen viitekehykseen. Luvussa kasitellaan tuloksista tehtavia johtopaatoksia, joihin

yhdistyy my0s tutkijan osallistuvan havainnoinnin keinoin tehtavat tulkinnat.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, etta mita toimintatapoja kehittamalla
tutkimuskohteena oleva yritys voisi edistaa luovuutta. Tuloksista voidaan huomata,
etta kokemukset jakautuvat monelta osin kahtia, mika selittyy varmasti osittain silla,
etta tyontekijoilla on eri esimiehet, heidan tyonsa tilaajilla on erilaisia tarpeita ja he
sijaitsevat fyysisesti eri paikoissa. Tutkittavien kokemusten ollessa osittain painvas-
taisia, myos kehitystoimenpiteet on hyva miettia siitda nakokulmasta, etta osalle ne

voivat tuoda enemman parannusta tilanteeseen kuin toisille.

Tyontekijoilla oli taysin erilaisia kokemuksia muun muassa luovuuden johtamisesta
(taulukko 2), eli kyselyn joihinkin vaittamiin oli vastattu taysin painvastaisia mielipi-
teita. Joku tai jotkut tyontekijoista kokevat, ettd esimies ei ymmarra heidan tyotaan
ja sen vaatimuksia ja joku tai jotkut taas kokevat asian taysin painvastoin. Juutin
(2013, 164) mukaan asiantuntijatyon johtamiseen kuuluu se, etta esimies luottaa
alaistensa osaamiseen, mutta Floridan ja Goodnightin (2005, 5) nakemyksen mu-
kaan esimiehen tulee my6s ymmartaa ja kyeta tekemaan alaistensa tyota itsekin.
Tassa tutkimuksessa tyontekijat tyypillisimmin kokivatkin, ettd hankalissa tilanteissa
he voivat luottaa esimiehensa tukeen, mutta tuloksista ei kay ilmi se, etta minkalaisia
hankalia tilanteita tyontekijoilla on ollut (taulukko 2). Huolestuttavaa oli kuitenkin
huomata, ettd joku tai jotkut eivat kokeneet saavansa tukea esimieheltaan hanka-

lissa tilanteissa.

Tuloksista selvisi, ettd tamanhetkisen johtamisen ei koeta rohkaisevan luovuuteen
(taulukko 2). Johtajien ei myodskaan koeta olevan inspiroivia (taulukko 2). Yrityksen
tulisi kiinnittaa tahan huomiota, silla kuten Floridan ja Goodnightin (2005, 6) mukaan
luovuuteen kannustaminen on yksi johtajien tarkeimpia tehtavia. Kohdeyrityksessa
tulisi pohtia, ettd voisiko esimiesten johtamistyylia kehittdéd enemman esimerkiksi
transformationaalisen johtamistavalle ominaiseksi. Transformationaalinen johtamis-

tapa voisi soveltua tamankaltaisen tiimin johtamiseen.
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Osa tyOntekijoista kertoi, etta heilla ei ole uskallusta esittaa ideoitaan ja etta niita on
turha esittad, koska ne oletusarvoisesti hylataan. Tahan yrityksessa kannattaa kiin-
nittdd huomiota, silla luovuus ei todennakoisesti paase kukoistamaan, jos siihen ei
kannusteta. Yrityksen olisi myos tarkeaa pohtia, etta tulisiko ideointikdytantoihin
tulla muutosta, jotta jokainen tyontekija kokisi tulevansa kuulluksi omien ideoidensa

kanssa, vaikka ne eivat sellaisenaan menisi lapi.

Tuloksista my0ds selvisi, etta ideointipalavereita ei ole tarpeeksi (taulukko 2) Myos
avoimissa vastauksissa tuli usein esiin yhdessa ideointi ja keskustelut muiden
kanssa. Malmelin ja Poutanen (2017, 81) ovat nostaneet esiin ryhmaluovuuden
merkityksellisyyden ideoiden laadussa. Ryhmatasolla syntyvat ideat voivat olla yk-
silotasoa parempia. Hakala (Jyrkas 2019) suositti tyopaiviin aikataulutonta aikaa,

jolloin ajatukset saisivat virrata vapaasti.

Tuloksista on my0Os havaittavissa, etta esimiehilta odotetaan selkeita ohjeita seka
tavoitteita ja tyosta annettavaa palautetta. Esimiesten voisi olla syyta kiinnittaa
enemman huomiota tyOntekijan ohjaamiseen ja tavoitteiden asettamiseen, joka
muun muassa Juutin (2013, 171) mukaan edistaa luovuutta seka Mauryn ym. (2015,
25) mukaan saisi aikaan parempia tuloksia. Osa tyontekijoista peraankuulutti va-
pautta tehda, mutta muun muassa Maury ym. (2015, 25) huomauttavat, etta se voi
kaantya haitaksi, jos tyontekija on liian oma-aloitteinen. On my0s tarkeaa tarkas-
tella, ettd onko tyontekijoilla kyvykkyytta itsensa johtamiseen, jonka avulla yksilo
pystyy asettamaan itselleen tavoitteita seka nakemaan omia kehityskohteita (Ghosh
2014, 1141). Muun muassa DiLiello ja Houghton (2016) kirjoittavat, itsensa johtami-

nen yksilon taitona edistaa luovuutta.

Tutkimustuloksista kavi myos ilmi, ettd osa koki haasteellisen tyon heikentavan jon-
kin verran luovuutta, vaikka tyypillisimmin vastaajat kokivat sen edistavan luovuutta
(taulukko 1) Tyon haastavuuteen liittyen esimerkiksi Florida ja Goodnight (2005, 3)
kirjoittavat, ettd haasteellinen tyod toimii motivoi, jos esimies on auttanut tyontekijaa
hahmottamaan tyon tavoitteet ja poistanut mahdolliset hairidtekijat. Floridan ja
Goodnightin nakemykseen viitaten voi siis olla mahdollista, etta osa tutkittavista on
kokenut oman tyonsa haasteet niin vaikeina, etta tyossa ei ole ollut mahdollista ko-

kea onnistumista.



44(54)

Tutkimuksen avoimissa vastauksissa useampi tyontekija koki, etta nykyisessa
tyossa luovuutta heikentaa kiire, mika on muun muassa yksi Hakalan (Jyrkas 2019)
mainitsemista luovuutta heikentavista piirteista. Proctor (1999, 30) maaritteli luovuu-
den vahimmaisvaatimukseksi riittdvat resurssit. Kiireen lisaksi osalla vastaajista
koki stressin, paineen ja liilan ison tyokuorman heikentavan luovuutta. Yrityksen tu-
lisikin pohtia, onko yksittaisille tyontekijoille kasaantunut liikaa tyota suhteessa tyo-

aikaan, joka aiheuttaa heille kiireen tuntua.

5.1 Kehitysideat case-yritykselle

Tassa luvussa luetellaan tiivistetysti kehitysehdotuksia, mita toteuttamalla markki-
nointiviestinnan tyontekijoilla voisi olla paremmat edellytykset luovuuden toteutumi-

selle.

e Asiantuntijatyon johtamisen kehittaminen. Yrityksen tulee varmistaa, etta
kaikilla esimiehilla on riittdva ymmarrys alaistensa tyon vaatimuksista. Lisaksi
olisi hyva miettia, ettd miten esimiehet voisivat inspiroida alaisiaan enemman
seka johtaa omalla esimerkillaan. Yhtena keinona voisi olla yrityksen markki-
nointipaallikdille raataloity koulutus tai kurssi, jossa perehdyttaisi esimiehia

asiantuntijatyon johtamiseen.

e Sisainen motivaatio tutuksi. Markkinoinnin asiantuntijoiden kanssa voisi
olla hyva kayda lapi sisaisen ja ulkoisen motivaation erot ja niiden vaikutus
luovuuteen. TyoOntekijoiden olisi hyva pohtia ja tiedostaa omasta nakokul-
mastaan, mitkd osa-alueet omassa tyossa ruokkivat sisaista motivaatiota.
Suomen kielella sisaisesta motivaatiosta on kirjoittanut muun muassa Saa-
renpaa (2017) ja Martela (2015).

o Tavoitteet tietoon. Tavoitteiden asettamisen tarvitaan toimintamalli, jolla
varmistetaan, etta tyontekijalla on aina tiedossa tyotansa koskevat tavoitteet,
mutta vapaus maariteella itse ne keinot miten tavoitteisiin paasee. Lisaksi
tyontekijoille tulee kertoa, paastiinko tyossa tavoitteisiin. Tavoitteiden asetta-
minen ja seuranta voisivat olla vakioaihe esimerkiksi saanndllisesti toistu-

vissa palavereissa, jotta niistd muodostuisi ajan saatossa rutiini. Yksi keino
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on lisata markkinointiorganisaatiossa aktiivisessa kaytossa olevan projektin-
ja tehtavanhallintatyokalun tehtavakortteihin vakioelementiksi tavoitteen,

jotta se tulisi nakyvammaksi osaksi arkea.

Palautteenantokulttuuri. Yrityksen tulee kehittaa palautteenantokulttuuria,
jotta tyontekijat voivat kehittya omassa tydssaan ja motivoitua entista parem-
piin tuloksiin. Ihanteellisessa tilanteessa palautteen antaminen ja sen saami-
nen olisivat luonnollinen osa tyopaikalla tapahtuvaa vuorovaikutusta. Yrityk-
sessa voitaisiin jarjestaa esimerkiksi "Palautehaaste”, jossa jokainen tyonte-
kija haastetaan antamaan palautetta tyokaverille, alaiselle tai esimiehelle. Jo-
kaisen tulisi merkata itse antamansa palautteet ja palautteensaajat ylos, ja
joka kuun lopussa eniten palautetta antanutta muistetaan jollain pienella pal-
kinnolla. Leikkimielisen haasteen taustalla on pyrkimys tehda palautteenan-
tamisesta rutiini, joka antaa seka itselle etta muille hyvin mielen, mutta myos

auttaa tyoyhteis6a kehittymaan palautteista oppimalla.

Ideointiin aikaa. Markkinoinnin asiantuntijoille tulisi mahdollistaa enemman
aikaa luovaa ideointia varten. Hektisessa arjessa ideointihetken aikataulutta-
minen voi olla tyontekijalle itselleen haasteellista, joten alkuun voisi olla hyva,
jos esimies pyytaisi tyontekijaa varaamaan kalenteristaan esimerkiksi viikoit-
tain aikaa ideointiin. Yrityksessa tulisi kannustaa myos aikatauluttamattomiin
spontaaneihin ideointihetkiin, joita esimerkiksi Hakala suosittelee Jyrkaksen
(2019) haastattelussa. Lisaksi olisi suositeltavaa, etta ideointia tapahtuisi
my0s ryhmassa jonkin yhteisen aiheen aarella. Ryhmassa olisi hyva olla eri
toimialojen markkinoinnin asiantuntijoita, jottei Hyypian ja Parjasen (2009,
215) mainitsemaa ajattelun lukkiutumista eli yksipuolistumista paasisi tapah-
tumaan. Lisaksi yrityksen tulisi kehittaa jonkinlainen jarjestelma, jotta ideointi
ei jaa keskustelun tasolle, vaan etta spontaanistikin syntyvat ideat opeteltai-

siin kirjaamaan yl0s jatkokehitysta varten.

Uudenlaiseen ajatteluun ja ideointiin rohkaisu. Proctorin (1999, 17-18)
mukaan luovan ihmisen ominaisuuksia on muun muassa kyky haastaa vallit-
sevaa nykytilaa ja jopa uhmata olettamuksia. Jotta yrityksen tekema markki-
nointiviestinta olisi nykyista luovempaa eli esimerkiksi uudenlaista ja omape-

raista, tulisi jo lahtokohtaisesti kyseenalaistaa tamanhetkinen tapa tehda sita.
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Kyseenalaistaminen tulisi nahda mahdollisuutena uudistaa tekemista, eika
painvastoin. Markkinointitiimi voisi laatia yhdessa heita koskettavat luovan
tyon pelisaannot, joiden tarkoituksena ei ole rajoittaa tai tasapaistaa teke-
mista, vaan pikemminkin sallia erilaiset nakemykset, kyseenalaistaminen,
rohkeiden ideoiden esittaminen ja myos virheet, joiden pelossa moni nor-

maalista poikkeava kokeilu tai idea jaa vain ajatuksen tasolle.

¢ Riittavien resurssien varmistaminen. Yrityksen tulee varmistaa, ettd mark-
kinoinnin asiantuntijoilla on mahdollisuus suoriutua tyosta siihen annetussa
ajassa ja etta tyotehtavan vaatima osaaminen on oikealla tasolla. Tama vaatii
vuoropuhelua esimiehen ja alaisten valissa seka jamakkyytta esimiehelta
priorisoida t6ita, jos niita on liikaa suhteessa kaytossa olevaan aikaan. Esi-
mies ja markkinoinnin asiantuntija voisi esimerkiksi viikoittain kayda keskus-
tellen 1api tyotehtavia ja niihin kuluvaa aikaa ja selvittaa, voiko toimintaa te-

hostaa esimerkiksi osaamisen kehittamisella.

e Mahdollisuus vaikuttaa tyoolosuhteisiin. Yrityksen olisi hyva tutkia ja ar-
vioida mahdollisuutta antaa markkinoinnin asiantuntijoille vapaus suorittaa
tyotaan halutessaan myos muualla kuin tyopaikalla. Jotta luovuus toimisi tay-
silla teholla esimerkiksi flow-tilassa, olisi tyOpisteen oltava rauhallinen ja tyos-
kentelyn keskeytyksetonta, mika esimerkiksi Uusikylan (1999, 66) mukaan

on avokonttoriolosuhteissa haasteellista.

5.2 Yhteenveto tutkimuksesta ja sen arviointi

Tama tutkimus tehtiin tapaustutkimuksena, jossa tutkimuskohteena oli eraan suo-
malaisen yrityksen markkinoinnin asiantuntijoita. Tutkimusongelmana oli selvittaa,
minkalaisilla toimintamalleilla yritys voisi edistaa luovuutta. Tutkimusongelmaan I0y-
dettiin vastaus selvittamalla kohdeyrityksen tyontekijoiden kokemuksia ja mielipi-
teita siita, mitka yrityksen toimintamalleista heikentavat ja mitka taas edistavat luo-
vuutta. Empiriasta voidaan todeta, etta yrityksella on tarvetta muuttaa joitain toimin-
tamalleja, jotta yksilo ja tiimi voisi toimia luovasti. Erityisesti kehittamistarpeita |0ytyi
asiantuntijatyon johtamisesta.
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Tapaustutkimus menetelmana soveltui hyvin tamankaltaisen aiheen tutkimiseen ja
varsinkin, kun tutkittava ryhma oli kooltaan pieni ja tutkimustulokset koskivat vain
yhta tiettya yritysta. Tutkimuksessa kaytettiin tapaustutkimukselle tyypillisia aineis-
tonkeruumenetelmia. Aineistonkeruumenetelmat tuottivat sellaista aineistoa, josta
sai empiirista tietoa tutkittavasta aiheesta. Tutkimusmenetelmana olisi voinut myos
kayttaa haastattelua, jotta aiheessa olisi paasty viela syvempiin juurisyihin, miksi

joku yksilo kokee asian toisin kuin toinen.

Aineistonkeruu onnistui tavoitteisiin nahden hyvin, silla vastaukset saatiin lahes kai-
kilta markkinoinnin asiantuntijoilta, eli tutkimuksen tulokset antavat luotettavaa
tiietoa tiimista. Analysointivaiheessa oli haasteena se, etta tuloksissa oli joissain
paikoin niin suurta eroavaisuutta ryhman sisalla, etta olisi ollut tutkimuseettisesti
vaarin todeta, etta jokin tietty asia on yrityksessa hyvin, jos jonkun yksittaisen vas-
taajan kohdalla asia on painvastainen. Tasta syysta tuloksista ei ollut jarkevaa muo-
dostaa yleistyksia siita, mita yrityksessa kannattaisi tehda toisin. Johtopaatoksissa
tutkijan piti kayttaa harkintakykya, jotta ne eivat anna vaaraa kuvaa. Sen sijaan joh-
topaatoksissa korostetaan ryhman sisaisia eroavaisuuksia. Jalkeenpain ajateltuna
olisi saattanut olla hedelmallisempaa tutkia naita eri tyontekijoiden kokemuksien
eroavaisuuksia ja etsia syita niille seka keskittya tutkimuksessa enemman esimies-

tyon kehittdmiseen.

Kokonaisuutena tama tutkimuksellinen kehittamistyo oli onnistunut. Se eteni joh-
donmukaisesti aiheesta tehtyjen aiempien tutkimuksien pohjalta empiiriseen tutki-
mukseen, jossa kaytetyilla tutkimusmenetelmilla saatiin vastaus tutkimusongel-

maan, eli tydssa paastiin sille asetettuihin tavoitteisiin.

Reliabiliteetti ja validiteetti. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida tarkaste-
lemalla tutkimusmenetelman ja tutkimuksen paatelmien reliabiliteettia ja validiteettia
Hiltusen (2009) mukaan tutkimusmenetelman validiteetti arvioi, etta kuinka toimivia
valitut menetelmat toimivat. Se, etta tutkimuksessa kaytetty kohderyhma ja kysy-
mykset ovat oikeita, on merkki hyvasta validiteetista tutkimusmenetelman nakokul-
masta. Tassa tutkimuksessa tutkimuksen kohderyhma seka sille esitetyt kysymyk-

set olivat oikeita tutkimusongelmaa tarkasteltaessa, eli tutkimusmenetelma oli validi.
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Kirkin ja Millerin (1986, 29—30) mukaan tutkimustulosten validiteettia arvioidaan sita,
onko tutkimustuloksista tehdyt paatelmat oikeita ja onko tutkimus perusteellisesti
tehty. Taman tutkimuksen osalta voidaan todeta, etta tulokset on kuvattu siten, etta

ne antavat totuudenmukaisen ja puolueettoman kuvan.

Jarvenpaan (2006) mukaan tutkimusmenetelman reliabiliteettia mitataan arvioimalla
tutkimuksessa kaytetyn menetelman luotettavuutta. Jarveenpaa mainitsee yhdeksi
arviointikriteeriksi tutkimusmenetelman kyvyn antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.
Tassa tutkimuksessa tutkittiin tiettya ilmiota, joka oli tutkittaville tuttu ja heilla kaikilla
oli asiasta omakohtaista kokemusta. Voidaan olettaa, etta tutkittavat ovat kertoneet
asiasta heidan oman totuutensa. Sattumanvaraista voi olla se, minkalainen koke-
mus vastaajalla on, mutta tutkija ei ole voinut vaikuttaa tulosten sattumanvaraisuu-

teen.

Tulosten reliabiliteetin osalta Jarvenpaa (2006) mainitsee arviointikriteeriksi tulosten
toistettavuuden, eli antaako tutkimus toistettaessa samat tulokset. Tama tutkimus ei
toistettaessa todennakdisesti antaisi samanlaisia tuloksia, koska tutkimus oli tilan-
nekohtainen ja tutkittavien henkildiden lahtokohdat ovat voineet muuttua siina vai-
heessa, kun tutkimusta toistetaan. Kehittamistydssa se on myos yksi olennainen
asia, etta jokin muuttuu. Jos tutkimuksen suorittaisi tasmalleen samoissa lahtokoh-

dissa, voidaan olettaa tulosten olevan samanlaiset.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida Jarvenpaan (2006) mukaan
my0s sen uskottavuuden, tutkimustulosten, varmuuden ja vahvistuvuuden kautta.
Tutkijan tulisi selvittaa, etta onko hanen ja tutkittavien kasitykset tutkittavasta asiasta
samanlaiset. Lisaksi tulisi arvioida, etta voiko tutkimustulokset siirtaa tilanteesta toi-
seen, vastaaviin tilanteeisiin, onko tutkimuksessa otettu huomioon tutkijan ennak-
kokasitykset ja onko tutkimuksen tulokset linjassa vastaavia ilmioita tarkastelevissa

muissa tutkimuksissa.

Tutkijan ja tutkittavien kasitykset tutkittavasta ilmiosta ovat todennakoisesti aika sa-
manlaiset, mutta kokemukset voivat olla erilaiset. Tutkija ja tutkittavat tekevat sa-
manlaisia toita samassa yrityksessa. On kuitenkin tiedostettava, etta jokainen yksilo
mieltaa eri kasitteet omakohtaisen tulkinnan kautta ja tama tulee ottaa huomioon

esimerkiksi asennevaittamien tuloksissa.
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Tutkimustulokset riippuvat siita, minkalaisessa tyOymparistossa tutkittavat ovat ja
tulokset tuskin ovat koskaan tasmalleen samanlaiset, jos tutkimus tehdaan eri ryh-
malle. Luotettavuuden nakokulmasta tama on jokseenkin ristiriitaista, silla tutkimuk-
sen tavoitteena on lahtokohtaisesti tutkia vain yhden yrityksen ja sen yhden tyoryh-
man kokemuksia. Tutkija on tiedostanut ja myds tuonut sen avoimesti esille, etta
tutkimustuloksista ei voida tehda yleistettavia johtopaatoksia, jotka patisivat muihin
organisaatioihin tai yrityksiin.

Tutkijalla on voinut olla ennakkokasityksia, koska tutkija on tdissa samassa pai-
kassa tutkittavien kanssa. Tutkija kuitenkin pyrki laatimaan tutkimuksen siten, ettei
hanen omat ennakkokasityksensa vaikuta liikaa tutkimuksen tiedonhankintamene-
telmaan ja myohemmin tutkimustuloksiin. Tutkimuksessa kaytetty kysely pohjautui
aiempiin tutkimuksiin ja teoriatietoon. Tutkija kuitenkin tiedostaa riskin, etta hanen
ennakkokasityksensa voivat vaikuttaa rajoittavasti esimerkiksi kysymyksen asette-
luun. Vahvistuvuuden osalta todettakoon, etta tuloksissa on samankaltaisuutta

aiempiin tutkimuksiin ja teoriatietoon.

5.3 Jatkotutkimus

Tama tutkimus antoi viitteita siita, ettd tutkimuskohteena olleen yrityksen markki-
noinnin asiantuntijat kokevat haasteita heidan tyonsa johtamisessa. Kuten aiemmin
todettiin, voisi olla mielekkdampaa tutkia luovaa asiantuntijaty6ta johtavien esimies-

ten kyvykkyytta ja sen kehittamista.

Olisi my6s mielenkiintoista ja hyodyllista tehda myohemmin jatkotutkimus, jossa sel-
vitettaisiin, ettd minkalaisia muutoksia taman tutkimuksen tuloksiin tulisi, jos yrityk-

sessa otetaan kayttoon heille esitettyja kehitysideoita.

Nykypaivana tyohyvinvoinnista kdydaan paljon keskustelua, mutta luovasta tyosta
ja tyéhyvinvoinnista ei 10ytynyt kovin paljon tutkimuksia. Tyohyvinvoinnin nakokul-
masta olisi mielenkiintoista tutkia, etta kuinka paljon luova ty6 kuormittaa henkista

tyohyvinvointia vai onko se painvastoin tydhyvinvointia lisdava elementti.
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Liite 1. Kyselytutkimus

Luovuus markkinointiviestinnan
tyossa

Tervetuloa osallistumaan tutkimukseen, jossa selvitetaan luovuutta edistdvia ja
heikentdvia toimintamalleja markkinointiviestinnan tydssa.

Tassa kyselyssa kasitteena luovuudella tarkoitetaan esimerkiksi kykya tuottaa uusia,
omaperaisia ideoita. Luovuus on polttoainetta ideoinnille. Luovuuden voidaan ajatella
olevan myos ongelmanratkaisua ja taitoa yhdistelld olemassa olevista asioista uusia
asioita.

Kyselyn tavoitteena on kartoittaa taustatietoa siita, minkalaiset toimintamallit lisaavat ja
mitka taas heikentavat tydntekijoiden mahdollisuuksia toimia luovasti tydssaan. Kyselyn
kysymykset pohjautuvat useisiin eri luovuutta kasitteleviin aiempiin tutkimuksiin, joissa on
selvitetty parhaita kaytantdja luovuuden johtamiselle ja luovuutta edistavia
toimintatapoja.

Kyselyn vastauksia hyddyntamalla etsitaan keinoja vahvistaa luovuutta lisadvia
toimintamalleja seka poistaa tai muuttaa luovuutta heikentavia toimintamalleja. Kysely on
0sa opinndytetydna tehtdvaa kehittdmistyota. Kyselyn vastauksia eika vastaajia voida
yhdistaa toisiinsa. Vastanneiden nimia eika tydpaikkaa julkaista opinndytetydn raportissa,
eika vastauksia sdilyteta opinndytetydn valmistumisen jalkeen.

Vastaaminen kestda noin 10-15 min, vastausaikaa pe 29.5. asti.

* pakollinen

1. Arvioi, kuinka luovaa ty6si on? (1=Ei lainkaan luovaa, 10=Erittdin luovaa) *

1 2 3 4 5 6 4 8 9 10



2. Arvioi, kuinka TARKEAA luovuus on tdmanhetkisessa tydssasi. (1=Ei lainkaan
tarkead, 10=Erittdin tarkead) *

1 2 3 4 5 6 74 8 9 10

3. Minkalainen rooli luovuudella on mielestasi markkinointiviestinnassa?
(Valmiissa produktissa, esim. mainoksissa) *

4. Mieti viimeisinta tyotd, jota tehdessa koit olevasi luovimmillasi.
Kuvaile omin sanoin, minkalaiset olosuhteet takasivat luovuuden
toteutumisen tydssasi? *

2(8)



5. Mieti viimeisinta ty6ta, jota tehdessa koit luovuutesi olevan kadoksissa.
Mista se johtui? Minkdlaiset olosuhteet olivat? *

6. Miten seuraavat toimintamallit vaikuttavat luovuuteen ty6ssasi? *

2 = jonkin
1= verran 3=ei 4 =jonkin
luovuutta luovuutta heikenna verran 5=
heikentavaheikentavaeika edista luovuutta luovuutta En osaa
sti sti luovuutta edistavasti edistavasti  sanoa.

Maaritelty tydaika
(esim. 7-15, 8-16)

Vapaus tehda toita
silloin kun itselle sopii
(ei tiettyja tydaikoja)

Tydn suorittaminen
tydpaikalla

Mahdollisuus
etatyohon

Tarkkaan maaritellyt
tyotehtavat

Vapaus maaritella
tydpaivien sisaltd itse



Kehityskeskustelu
Tyon haastaavuus

Tydsta maksettava
rahallinen korvaus

Tydsuhde-edut
(Alennus, liikuntaetu,
tyoterveyshuolto)
TyOsta saatava palaute.

Tybajanseuranta

Tiimin yhteiset
pelisaannot

Tydlle asetetut
(tiedossa olevat)

tavoitteet

Yhteiset
ideointipalaverit

Taman hetkiset
tyovalineet

Deadlinet

7. Kuinka alla olevat vaittamat toteutuvat luovuuden johtamisessa? *

2= 3=Ej 4 =
Jokseenki samaa, Jokseenki 5 = Taysin
1 =Taysin neri eikderi nsamaa samaa Enosaa

eri mielta mielta mielta. mielta. mielta. sanoa.

Tydpaikallani
ymmarretaan
luovuuden merkitys
tydnkuvassani.



Tyopaikallani
arvostetaan luovuutta.

Tyopaikallani
kannustetaan
kayttamaan luovuutta.

Luovuutta johdetaan
tydpaikallani.

Johtajat innostavat ja
inspiroivat minua.

Johtajat johtavat
esimerkillaan.

Saan kehittavaa
palautetta tyostani

Esimieheni ymmartaa
tyotani ja sen
vaatimuksia.

Tiedan tyoni tavoitteet.

Tiedan, miten tavoitteet
on mahdollista
saavuttaa.

Tiedan, onko
tavoitteisiin paasty.

Hankalissa tilanteissa
voin luottaa esimieheni
tukeen.

Meilla on tarpeeksi
ideointipalavereita.
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8. Kuinka alla olevat vaittamat toteutuvat tydymparistéssasi? *

2 = 3 = EI 4 =
Jokseenki samaa, Jokseenki 5 = Taysin
1=Taysin neri eikderi nsamaa samaa Enosaa

eri mielta mielta mielta. mielta. mielta. sanoa.

Tydpaikallani vallitsee
luottamuksen ilmapiiri.

Tyopaikallani vallitsee
positiivinen ilmapiiri.

Kommunikointi on
avointa.

Jaamme tyokavereiden
kesken osaamistamme.

TyOpisteeni edistaa
luovuutta.

9. Kuinka alla olevat vaittamat toteutuvat tydssasi? *

2= 3=Ei 4 =
Jokseenki samaa, Jokseenki 5 = Taysin
1 =Taysin neri eikd eri nsamaa samaa Enosaa

eri mielta mielta mielta. mielta. mielta. sanoa.

Tydni on sopivasti
alyllisesti haastavaa.

Koen kehittyvani
tydssani jatkuvasti.

Uskallan sanoa
villeimmatkin ideani
aaneen.



Tydnion
mielenkiintoista.

Koen tydni
merkitykselliseksi.

Minulla on edellytykset
onnistua tydssani.

Ammattitaitooni
luotetaan.

Uskallan esittaa
rohkeitakin ideoita.

Minulla on aikaa
ideoinnille.

Minulla on
asianmukaiset
tyovalineet.

Tydni on palkitsevaa.
Minulla on
valinnanvapautta

tydssani.

Olen mielestani pateva
tydssani.
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10. Vapaa sana: Mitka asiat/toimintatavat tydpaikallasi erityisesti mielestasi
EDISTAVAT luovuutta? *

11. Vapaa sana: Mitka asiat/toimintatavat tyGpaikallasi erityisesti mielestasi
HEIKENTAVAT tai ESTAVAT luovuutta? *




