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ABSTRACT

Military organizations need to carefully ba-
lance between the demands of normal and
emergency situations. During the war, the
culture of the Finnish Defence Forces and
the Border Guard was set to favor a chief
and commander centric focus that is still
present in the current peace time activities.
Decision making and execution as well as
their training are emphasized throughout
an officer’s career. In emergency circums-
tances military organizations are expected
to protect with maximal performance so-
cieties from the threats they face. On the
other hand, the Finnish military organiza-
tions are a part of the public administration
which is guided by budgetary limitations
that fluctuate depending on the economic
situation of Finland. The Finnish economy
is one of the slowest growing within the
European Union. Therefore, these military
organizations need to adjust their opera-
tions and improve their level of efficiency.
The cost of future military technological in-
novations can create challenges considering
the Finnish situation. The required impro-
vements of efficiency must be sought from
outside of the organizations and especially
within the organizations. In this research
field the theory of creativity can offer many
alternatives to overcome these issues.

TIIVISTELMA

Sotilasorganisaatio joutuu tasapainottele-
maan normaali- ja poikkeusolojen vaatimuk-
sien keskelld. Puolustusvoimien ja Rajavar-
tiolaitoksen kulttuuri on vahvasti sodan
aikaan painottunut sen pdillikké ja komen-
tajakeskeisyydessaan myos rauhan aikana.
Paiatoksenteko ja toimeenpano sekd niiden
harjoittelu korostuvat lapi upseerin uran.
Poikkeusoloissa sotilasorganisaatiolta odo-
tetaan maksimaalista suorituskykyd, jonka
tarkoitus on &ddrimmadisyyksiin mentdessa
suojella aseellisesti yhteiskuntaamme siihen
kohdistuvilta uhkilta. Toisaalta normaaliai-
koina sotilasorganisaatio on osa Suomen
julkishallintoa, jota ohjaavat vahvasti budjet-
tiraamit ja Suomen taloudellinen kilpailuky-
ky. Suomen talous on yksi Euroopan Unio-
nin hitaimmin kasvavista. Sotilasorganisaatio
joutuu sopeuttamaan ja tehostamaan toi-
mintaansa. Tulevat sotatekniset innovaatiot
ja niiden suorituskyky yhdistettyna kustan-
nuskehitykseen aiheuttavat haasteita poik-
keusoloja varten luodulle organisaatiolle,
joka toimii normaaliaikana tiukassa budjetti-
raamissa. Verrattuna siviiliyhteiskunnan joh-
tamis-ismien nopeaan muutokseen, joka
johtuu yhteiskunnan toimintojen ja raken-
teiden muutosnopeudesta, sotilasorganisaa-
tio on pitdnyt kiinni sen ydinjohtamistavasta
ja yrittdnyt tasapainotella erityisesti rau-
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han ajan julkishallinnon muutosjohtamisen
kanssa.

Talloin tehokkuutta taytyy etsid eri kei-
noin organisaation ulkopuolelta, mutta eri-
tyisesti sen sisdpuolelta. Ajattelun ja uuden
kehittamisen tarve organisaatiolla kasvaa.
Luovuuden ja innovatiivisuuden hy&dynti-
minen tarjoaa seka teorian ettd kiaytinnon
kautta yhden mahdollisuuden sotilasorgani-
saatiolle pysya mukana muutoksen virrassa
ketterasti ja sinnikkaisti.Vanhaa ei kehiteta
historiasta, vaan uuden kautta. Mutta miten
tdmd toteutetaan vanhan ja uuden ristipai-
neessal

Tama artikkeli tarjoaa nikokulman, joka
ei ole yleinen ldhestymistyyli sotilasorga-
nisaatioon tai sen prosesseihin. Tutkimalla
uudestaan erilaisella tavalla jo tiedettyd voi-
daan saavuttaa organisaatioissa optimaalista

JOHDANTO

Tilld hetkelldi Suomen kansatalous kas-
vaa hitaammin kuin kilpailijamaidemme
(Valtiovarainministerio, 2015, s. 5-6).
Ilman suuria rakenteellisia ja keskeisid
sopeutustoimia Suomen taloudellinen
suorituskyky alenee entisestddn. Venijin
kaupan supistuminen iskee erityisesti
kapeaan suomalaiseen vientiin. Suomen
demografiset haasteet ja julkisen talouden
kestivyysvaje aiheuttavat vuosikymme-
nen kestdvin tasapainottamisohjelman
(Valtiovarainministerio, 2010, s. 13). Ta-
louden heikoilla tulevaisuudennikymilld
saattaa olla pitkiaikaiset vaikutukset us-
kottavan rajaturvallisuuden ja puolustus-
kyvyn yllipitimiselle. Organisaatioissa
tulee keskittdd voimavaroja uusien inno-
vaatioiden kehittdmiseen ja viennin kas-
vun palauttamiseen. Suomessa sotilas-
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tehokkuutta. Liian usein julkishallinnossa
otetaan uusia toimintatapoja ja johtamis-
malleja kdyttoon ilman ettd olemassa oleva
tietoisuus omista vahvuuksista ja heikkouk-
sista olisi perustellusti tutkittu. Muutoksen
johtaminen on usein enemman intuitiivinen
kuin tutkittuun tietoon perustuva toimen-
pide. Tarkoituksenamme on antaa katsaus
luovuuden ja innovatiivisuuden teoriaan ja
kytked sotilasorganisaatio taman konteks-
tiksi. Lisdksi tuomme kisitteet ’rihmasto’
ja ’kesto’ sotatieteiden ndyttimolle, koska
tulevat sotatekniset innovaatiot muuttavat
ajan kasitystimme ja sodankdynnin ava-
ruuksien painottumisen nopeutta. Tami ar-
tikkeli on yhdistelma erityisesti Jani Liikolan
vaitoskirjatyostd ja pohjautuu hianen artik-
keliinsa Sotilaskausilehdessda (2015) ja Pro
gradu -tutkielmaansa.

organisaatiot joutuvat mukautumaan
muiden julkishallinnon organisaatioiden
tavoin sopeutustoimiin. Yhteni vaihtoeh-
tona organisaatioiden toiminnan tehok-
kuuden yllipitimiseksi ovat luovuus ja
sitd kautta innovatiiviset ratkaisut, joita
tukevat uudistettu organisaatiorakenne
sekd johtaminen. Niitd uusia tuulia voi-
daan vain 16ytdd tunnistamalla, “sanoit-
tamalla” ja tulemalla enemmin tietoisek-
si siitd, mitd jo tehdddn oikein suhteessa
tulevaisuuden epivarmuuksin nihden ja
miti parannuksia tarvittaisiin.
Yhteiskuntamme uudet uhkat, erityi-
sesti medioiden 24/7 uutisointi, ja talou-
delliset resurssipaineet vaikuttavat turval-
lisuuspoliittiseen keskusteluun. Sotilasor-
ganisaation tulee olla uskottavalla tavalla
valmis kohtaamaan poikkeusolojen uh-
kia, mutta myos normaaliolojen aikana
kiyttimdin voimavaroja yhteiskunnasta
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Kuva 1: Tulevaisuuden sodankidynti historian tiedon kiytettivyyden nikékulmasta.

katsottuna tehokkaasti. Pelkilld toimin-
nan leikkaamisella ei luoda uskottavaa
mahdollisuutta sotilasorganisaatiolle tdyt-
tdd menestyksekkaisti padctehtiviinsi tu-
levaisuudessa. Muutos pakottaa sotilas-
organisaation pydrteeseen, jonka sisiltd
ilmaantuu uusia ideoita. Nimi on pystyt-
tivd hyodyntdmain. Pyorre synnyttdd rih-
mastoja, joilla on erilainen kesto. Pelkki
systeeminen mallintaminen ei riitd yha
enemmin verkottuvassa todellisuudessa.
Systeemit ovat kdytinnén tasolla usein
rihmaisia ja prosessit eroavat laadullisesti
toisistaan, siksi niiden keston laatu on or-
ganisaation toimivuuden kannalta oleelli-
sessa roolissa.

Useimmat suomalaiset pitdvit historian
opetuksia korkeassa arvossa. Sodankiyn-
nin osalta historian opetukset tunnetaan
hyvin. Usein sotahistoriaa tulkitaan sen
menestysten kautta, mutta tilloin ei ehki
nihdd organisaatiomuutoksesta aiheutu-
via heikkouksia. Sodankdynnin muutokset
ovat painottuneet aikakausien mukaisesti

uhkakuvien erilaisuuteen, joiden rakentu-
misessa teknologiset uudistukset ovat ol-
leet merkittdvissd asemassa. Tulevaisuuden
sodankidynnissi teknologisten innovaatioi-
den rooli kasvaa. Missid menee raja histo-
rian oppien hyddyntimisessi ja uuden
omaksumisessa? Kuvassa 1 olemme kuvan-
neet karkeasti historiasta hyédynnettivin
taktiikan/teknologian/oppien kiytetti-
vyyttd tulevaisuuden teknologisemmassa
sodankdynnissi. Emme pyri kumoamaan
tai kiistimiin, ettei historiasta voitaisi
oppia paljon hyédynnettivid, mutta ajan
kisitteessd, sen keston rajallisessa aikaikku-
nassa, uusi syntyy vanhan piille ja tarjoaa
mahdollisuuden sitd hyodyntiville. Rih-
masto noudattaa ikuisen paluun periaa-
tetta: ilmiot toistuvat uudestaan ja uudes-
taan mutta eivit samanlaisina, samoissa
paikoissa tai saman ajan kokonaisuuksina.
Idea Troijan puuhevosista nihtiin jilleen
Ukrainan kriisin aikaan kun joukko "vih-
reitd miehid” ja valkoisia kuorma-autoja”
ylldttden ilmaantui kriisindyttdmolle.
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Suurvallat kehittdvit monenlaisia inno-
vaatioita, joiden kehittiminen vaatii val-
tiolta suuria taloudellisia voimavaroja.
Kuinka pienilld valtioilla on mahdollisuus
kehittyd ja pysyd sodankiynnin menesty-
misen kaavassa mukana, jos kehityskulku
on edelld mainittu? Tunnustetusti luo-
vuus mahdollistaa innovaatiot olemalla
erddnlainen sillanrakentaja uudistuksiin
ja kehitysaskeliin. Periaatteessa ajattelu
ei maksa mitddn. Voidaanko historiassa
hyviksi todettuja toimintaperiaatteita uu-
distaa ja ottaa uusissa yhteyksissi kiytto6n
tukeutumalla aikamme ihmisten korkeaan
koulutustasoon ja teknologiakeskeisyy-
teen? Sotilasorganisaation tulisi panos-
taa uuteen ajatteluun, joka mahdollistaa
avoimen ja kehittimishakuisen ilmapii-
rin. Vihemmilld tdytyy saada enemmin
— se ei pelkistddn riitd, vaan tarvitaan
onnistuneita teknologisia innovaatioita
vastaamaan tulevaisuuden uusiin riskei-
hin. Uusi ajattelu vaatii uusia asenteita, ei
vilttdmidrtd uusia malleja, toimintatapoja
tai prosesseja.

Voimme visioida kaukaisuuteen ja to-
deta sen mahdollistavan isoja muutoksia.
Kasvaako suurvaltojen mahdollisuus hal-
lita ja painostaa pienempii maita kehitty-
villd sotateknologialla? Yksittdiset, merkit-
tdvit ja kalliit innovaatiot sodankidynnin
ulottuvuuksissa lisidvit armeijojen suori-
tuskykyjen eroavaisuuksia. Mahdollisuus
kasvaa merkittdvien ja tehokkaampien
innovaatioiden keksimiseen, koska tek-
nologiset ratkaisut kehittyvit. Télloin no-
peutuu nykyisten jirjestelmien elinkaaren
vanheneminen. Ero voi muodostua jo
suureksi yhdestikin merkittdvisti inno-
vaatiosta. (Liikola, 2015)
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Historiasta opitut asiat eivit toimi sa-
malla tavalla tulevaisuudessa. Aiemmin
suuret teknologiset muutokset ovat olleet
hitaammin kehittyvid, kun tulevaisuu-
dessa taas niiden sykli nopeutuu. Sodan-
kiynti on ddrimmaisid toimia kdytdnnossd
— historiassa aina viline vanhan tai uuden
muuttamiseen. Teknologia nihddin apu-
vilineeksi, joka voi edesauttaa luovuuden
syntymistid. Teknologiaa ohjaa vield ihmi-
nen, joten teknologia tulee nihdi osana
luovuutta (Styhre, Sundgren, 2005, s. 95).

Sodankidynnin luonne muuttuu ja tek-
nologialla vaikuttaminen lisdéntyy. Mah-
dollisia skenaarioita voivat olla

* kineettisen voiman vaikuttavuus ja
tarkkuus kasvavat,

* tekniikan ylivertaisuus verrattuna ih-
miseen kasvaa,

e analyysikyvyn tehokkuus kehittyy
merkittivisti ja

* innovaatiot, jotka minimoivat mah-
dollisen hajauttamisen tai sidolosuh-
teiden vaikutukset sodankiynnista.

Pienet maat voivat keskittyd innovaatioi-
den kehittimiseen ja rakentaa ydintoimin-
toihin ylivertaista osaamista. Jos emme
itse kehiti innovaatioita, niiden hinta
tullee kasvamaan pienelle maalle liian suu-
reksi.

Sotilasorganisaation byrokraattisen
mal-lin mukaisesti toimiva organisaatio
mahdollistaa luovuuden raaka-aineiden
kiyton, mutta se edellyttdd organisaatio-
kulttuurin muutosta ja uusien toimintata-
pojen omaksumista. Tdmi vaatimus lihtee
sotilas- ja upseerikasvatuksesta. Muutos
perinteisestd johtamiseen keskittyvistd
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Kuva 2: Suurvallan ja pienen valtion suhde teknologian silmin sodankiynnissi (Liikola, 2015).

ja jaykdstd organisaatiosta kohti postmo-
dernin kaoottista toimintaympiristod
ei tapahdu pelkistdin organisaatiokaa-
vioita piirtimilld (Doz, Kosonen, 2008,
s. 234-235; ks. Juuti, 2001, s. 130, 147).
Johtajiston tdytyy organisaatiorakenteesta
huolimatta antaa joustoa, mahdollistaa
poikkihallinnolliset tydskentelytavat ja
uskaltaa kokeilla uusia toimintatapoja
(Rajaniemi, 2010, s. 102-103). Esimer-
kiksi erilaisten tiimien avulla on pyritty
vastaamaan organisaation hitauteen ja
havainnointiin. Tiimeilld voidaan ylictad
organisaation rajoja ja sisiisid sosiaalisia
raja-aitoja (Harisalo, 2009, s. 119-121).
Vaikka organisaatio ymmirtiisikin luo-
vuuden kiytén tehostavan toimintaa,
niin kiytinndssi se vaatisi organisaatiolta

osaamista, tahtoa ja esteiden raivaamis-
ta (Langley, Smallman, Tsoukas ja Van
de Ven, 2013, s. 4). Organisaatiotasolla
luovuus on uusi "vanha” asia sotilasorga-
nisaatiolle. Sen erdinlainen muutos- ja
kehitysvoima on tunnustettu laajasti eri
yrityksissi. Luovuuden hyviksikiytto ei
vaadi toimivan osan vaihtamista, vaan tu-
lisi tunnistaa ja kehittdi rakenteet ja pro-
sessit, joiden kautta organisaatio elid ja
hengittid tulevaisuudessa.

LUOVUUDEN MONINAISUUS

Luovuus on nihty alun perin yksilon
syntymdssd saamana lahjana, joka ei kai-
kille kuulunut. Luovuuden tutkimusta
esimerkiksi organisaation nikékulmasta
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pidettiin lahes mahdottomana, koska sen
luonnetta ei katsottu voitavan ymmairtia.
(Guilford 1971, s. 45) Luovuuden tutki-
mus katsotaan alkaneen J.P. Guilfordin
1950-luvun tutkimuksista (Syddnmaan-
lakka, 2009, s. 90). Nykydin luovuus
nihddin laajana kokonaisuutena ja se yh-
distetian moniin tieteen paradigmoihin.

Mooney (1963) jakaa luovuuden nel-
jadn lihestymistapaan: luova ympiristo,
luova tuote, luova prosessi ja luova hen-
kilo. (Heikkild, Heikkild, 2001, 142-143;
Styhre, Sundgren, 2005, 28-29; Raja-
niemi, 2010, s. 63) Cougeria (1995) pi-
detddn yhtend uuden ajan luovuustutki-
joista, joka on luonut lihestymistavan
luovan ongelmanratkaisun kisittelylle.
Couger kiyttdid Mooneyn (1963) tapaan
yksilod, prosessia, tuotetta ja ympdris-
64 kuvaamaan luovuutta. Tdmi on yksi
yleisimmistd nikokulmista lihestyd luo-
vuutta (Heikkili-Laakso, Heikkild, 2001,
viittaa Mooney, 1963, MacKinnon, 1970,
Couger, 1995; Sydinmaanlakka, 2009,
s. 96-102; ks. Harisalo, 2009, s. 289;
ks. Juuti, 2001, s. 334, viittaa Uusikyld
& Piirto, 1999). Monet edelli mainituis-
ta nikdkulmista yhdistyvit luovuuden
tutkijoiden miiritelmissi. Esimerkiksi
Amabile ja Mueller nikevit, ettd luovuus
on korkeimmillaan, kun motivoituneet ja
asiantuntevat seki luovan ajattelun taidon
omaavat henkildt kohtaavat luovuutta tu-
kevassa ympiristdssa (Amabile, Mueller,
2008, s. 37). Luovuuden teoreettista tar-
kastelua voidaan hallita systemaattisem-
min, kun jaetaan luovuuden nikokulmia,
vililld jopa pakolla, eri kisitteiden alle,
joiden avulla luovuuden moninaisuutta
saadaan yksinkertaistettua.
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Yleisend miiritelmind luovuudelle
voidaan pitdi sitd, ettd luovuus on kyky
tarkastella uusia nikokulmia ja rakentaa
niistd jotain omaperdistd tai toimivaa.
Siihen liittyy myos kyky tuottaa jokin
kiytinnon tulos. Nimi elementit eivit
kuitenkaan synny tyhjistd, vaan ne vaa-
tivat tyotd. (Sydinmaanlakka, 2009, s. 87,
96; ks. Heikkilid-Laakso, Heikkili, 2001,
s. 187-188) Luovuus voidaan nihdi
syntyvin toisiinsa yhdistyneiden osien
vilisestd vuorovaikutuksesta (Styhre,
Sundgren, 2005, s. 46). Luovuutta ei tule
kuitenkaan nihdi vain yhdeksi proses-
siksi, jossa optimaaliseen tilaan piistdin
vakioitujen vaiheiden kautta. Se ei ole
ideaalitila kaikkeen, mutta sitd kohti *fan-
nattaa pyrkid , koska luovuus voi mahdol-
listaa tehokkaamman toiminnan.

Amabile mairittdd normaalista poik-
keavasti, miti luovuus ei ole. Yleisesti
ymmirretddn vairin luovuuden liittyvin
johonkin erikoislaatuiseen toimintaan,
ilykkyyteen, taiteeseen tai hyvyyteen,
joista automaattisesti syntyisi luovuutta
tai luovaa toimintaa (Amabile, 1996, s. 2).
Luovuus ei ole illuusio — sitd tulee osata
kisitelld ja ymmartad. Hardagon esictdd
nikokulman, jossa luovaa ratkaisua ha-
kiessa kannattaa unohtaa uuden luomi-
nen ja keskittyd vanhojen ideoiden yhdis-
timiseen. Hin ei pid4 sitd uutena ideana,
vaan historiassa on monia tapauksia, jois-
sa timd ajatus on nahtivilld. Luovuus vaa-
tii eliminkokemusta, hyvii itsetuntoa,
laajaa ymmirrystd ja usein intuitio tekee
onnistuneesta toiminnasta luovaa. Sotilas-
organisaatiossa luovuus on usein toteutu-
nut perddnantamattomuutena. T4mi on
hyve, joka tulee siilyttdd, mutta sisukkuus



saattaa muuttua nopeasti eri rihmastoissa
itseaiheutetuksi esteeksi onnistumiselle.
Ihmiset luovat uusia ideoita yhdistele-
milla jo kiytettyja tai valmiiksi mietittyja
ajatuksia eri konteksteihin, jolloin syntyy
uutta kiytdnnollisyyttd. Thmiset eivit siis
ajattele "laatikon ulkopuolelle vaan toisia
laatikoita’. (Hardagon, 2008, s. 324-325,
viittaa Hardagon & Fanelli, 2002)

NAKOKULMISTA MUODOSTUU
KESKINAISRIIPPUVAINEN
KOKONAISUUS

Innovaatiota voi pitdd uutena, omaperii-
send tuotteena, joka tuottaa organisaatiol-
le kaupallistettuna tulosta. Nykypiivina
sitd el ymmarretd vain tuotteena, palve-
luna tai prosessina. Se voidaan pelkistii
perinteiseksi prosessiksi, vaikka timi
kuvataan yleensi vasta innovaation syn-
tymisen jilkeen. (Sydinmaanlakka, 2009,
s. 115-116) Innovaatioon liittyy paljon
vuorovaikutusta ja aikaa, joka jalostuu
korkean osaamisen ja motivaation kautta
menestystarinaksi.

Luovuutta voidaan pitdd abstraktimpa-
na ja innovaatiota konkreettisempana.
Luovuudessa ei vilttimirced jdd kiteen
mitddn muuta kuin ajatus tai kyky tuot-
taa uutta ennalta aavistamatonta, kun
taas innovaatiossa saavutetaan tuote,
palvelu tai menetelmi. (Sydinmaanlak-
ka, 2009, s. 88). Luovuus toimii uusien
ideoiden kehittdjini ja innovaatio uusien
ideoiden kidytintdon soveltajana (West,
Richter, 2008, s. 215). Innovaatio voi-
daan yhdistdd tekijinsd tai tekijoidensd
luovuuteen. Anderson (1959) poikkeaa
normaalista innovaation miiritelmastd

huomauttamalla, etti luova tuote voi
olla my6s psykologinen tai sosiaalinen
keksintd. Uuden ajattelu tai kehittdmi-
nen on melkein aina luovuuden miirit-
telyn taustalla (Heikkild, Heikkild, 2001,
s. 144-146). Luovuus on enemmin jat-
kuvaa toimintaa kuin innovaatio.
Perinteinen ja yleisin tapa tutkia luo-
vuutta on nihdi se osana yksilod. (Styhre,
Sundgren, 2005, s. 30; Syddnmaanlakka,
2009, s. 97) Yksilot voivat luoda uusia
tuotteita siind missd ryhmit tai organi-
saatiot (Gilson, 2008, s. 306). Tydntekijit
pystyvit sidtdimiin tai ainakin lisidmain
luovuuden ja uusien ideoiden syntymis-
td ympdristdssddn. (Drazin, Kazanjian,
Glynn, 2008, s. 269) Luova yksilo voi-
daan nihdid omaperiiseni, energisend,
riippumattomana, intuitiivisena ja epi-
varmuutta sietdvini persoonana. Hin on
introvertti, mutta hallitsee ekstrovertin
taidot. Luovaan yksiloén kuuluu uuden
etsiminen, joka tulee sisiisesti motivaa-
tiosta kehittdd itseddn ja nikemiinsi. (Sy-
dinmaanlakka, 2009, s. 97-98)
Yksikertainen luovuutta edistivi tekiji
on osoittaa tydntekijille oikea ja mielekis
tyotehtivd. Tyontekiji tarvitsee prosessin
alussa johtamista, mutta on muistettava,
ettd liika valvominen tukahduttaa uusien
ajatuksien syntymistd. Riittivi itsendisyys
tyoskentelyssi lisia luovuuden esiintymis-
mahdollisuutta. (Amabile, Hadley, Kra-
mer, 2002, s. 78, 80-82; Harisalo, 2009,
s. 291-292; Juuti, 2001, s. 334-336; ks.
Sydinmaanlakka, 2009, s. 95-102) Luo-
vuutta rajoittavina tekijoini voidaan pitdd
sisdistd kilpailua, konflikteja, pidtosvallan
keskittamistd ja tydnjaon tiukkaa rajaa
organisaatiossa (Harisalo, 2009, s. 290—
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Kuva 3: Hypoteesi luovien tydmenetelmien kiytostd yleisesti prosessissa.

291. viittaa Souder, 1987; Juuti, 2001,
s. 335). Niistd osa on sotilasorganisaation
ominaispiirteitd, jotka ovat rakenteelli-
sia tekijoitd organisaation toiminnassa.
Woodman, Sawyer ja Griffin mukaan or-
ganisaation luovuuteen vaikuttavat myos
ympiriston tuottamat epdviralliset ir-
sykkeet, jotka muokkaantuvat yksilon ja
ryhmin yhteisvaikutuksesta (Woodman,
Sawyer ja Griffin, 1993, 5. 295, 304).
Luovaa prosessia on helpompi tarkas-
tella organisaatiossa jilkikiteen, koska se
ndyttdytyy himirini ja vaikeasti lihestyt-
tivind, joka tekee siitd haastavan vuoro-
vaikutuksen kannalta (Heikkili-Laakso,
Heikkild, 2001, s. 146). Tima prosessi
voi olla tiedostamaton tai tiedostettu.
Tirked asia on ymmirtdd luovuudesta se,
ettd milloin sitd tdytyy hyodynti tai olla

1

luova prosessissa. Luovuutta pystyy sidi-
telemiin, mutta kuinka paljon, riippuu
siitd miltd tasolta asiaa tarkastelee. Luo-
vassa tyoskentelyssd tulee olla useita hen-
kilsitd eikd vain yksi. (Hardagon, 2008,
s. 334-336, 339-340) Kuvassa 3 esitim-
me ajattelun ja tiedon mairin sekd pro-
sessin suhdetta yksinkertaistavana hypo-
teesina.

Monimuotoisilla tydmenetelmilld voi-
daan lisitd prosesseihin luovuutta ja pa-
rantaa niitd suorittavien tiimien tyoilma-
piirid, tydbmenetelmii, kommunikaatiota
ja yhteistoimintaa. Esimerkiksi luovas-
sa prosessissa voidaan kiyttdd luovaa
ongelman ratkaisumallia, jolla tiimi voi
saavuttaa optimaalisen prosessin, jossa
painottuvat seki divergentti ettd konver-
gentti ajattelu. (Puccio, 2006, s. 19-33")

Esimerkiksi luova ongelmaratkaisumalli (creativity problem solving = CPS) tekee nikyviksi luo-

van prosessin vai-heet. Tihin malliin ei pid4 sekoittaa aivorithimenetelmas, koska sen tarkoitus
on vain lisdtd ryhmin erilaista ajatte-lua luovassa prosessissa.
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Perinteisen aivoriihen sijaan voidaan
my6s hyodyntidd teknistd aivoriihtd, joka
tietotekniikan tuella mahdollistaa tiimissd
monipuolisemman ajatusten vaihtamisen.
Tamai lisdd mahdollisuuksia saavuttaa tii-
mityoskentelyssd luova prosessi. (Paulas,
Yang, 2000, s. 76—87) Prosessin tarkoitus
voi olla rationaalinen ja lineaarinen, mut-
ta toteutus taas luova.

Luova prosessi tarvitsee paljon tietoa
ja entropiaa®. Ulkoiset verkostot ovat
tirkeitd luovassa prosessissa. Sotilasorga-
nisaatio on edelleen luonteeltaan sisiin-
pdin limpidvd. Kun alokas astuu suoritta-
maan varusmiespalvelusta, hin ja hinen
omaisensa kokevat aina jotain uutta, mitd
palvelusta suorittava kantaa elimissiin
mukana. Silloin kun ajatellaan luovuut-
ta uudelleen yhdistdvini prosessina, eiki
niinkddn kekseliddni, tulee jitcad pienem-
mille huomiolle yksild ja hinen ominai-
suutensa — tdytyy suunnata mielenkiintoa
ulkoisiin verkostoihin. Nami rakentuvat
heikoista siteistd, joiden kautta organisaa-
tio saa uusia yhteyksid omien verkosto-
jensa ulkopuolelle. Sisdiset verkostot ovat
tirkeitd organisaatiotasolla, koska niilld
voidaan hallita luovuutta organisaatiossa.
(Hardagon, 2008, s. 325-327)

Perinteinen yksilon nikokulma ei riitd
kokonaisvaltaiseen tarkasteluun, vaan tar-
vitaan tiimien ja organisaatioiden luovuu-
den edistdmistd. (Syddnmaanlakka, 2009,
s. 86) Sotilasorganisaatiossa komentaja
ja péillikkokeskeisyys ovat pitkille psy-
kologisoineet johtamisen tarkastelemaan

hyvin johtajan ominaisuuksia ja miten
niitd kehitetdin. Oikeastaan 2000-luvulla
lapi Puolustusvoimien ja Rajavartiolaitok-
sen kulkenut syvidjohtamisen malli vasta
alkoi tuottamaan johtajan kehittymisen
ympirille vaadittua sosiaalista reflektio-
ta. Ymmirrettiin uudestaan veteraanien
kertomusten kautta, ettd johtaminen ja
johtajuus on kehittydkseen sidottu vah-
vasti alaisten motivaatioon ja peilikuvaan
kiytinndssd tapahtuvasta johtamistoi-
minnasta.

Organisaation luovuus edustaa koko-
naisvaltaisuutta, jonka sisilli tapahtuu
edelld mainittuja luovuuden nikokulmien
muutosta ja sitd kautta nikyvid tai niky-
mitontd kehittymistd. Amabilen mukaan
organisaatio voi olla tehokas ja samalla
luova. Luovuus kuitenkin tukahdutetaan
organisaatioissa useammin kuin sitd tue-
taan, koska se nihdiin heikentivini teki-
jand, joka rikkoo organisaation piivittdistd
jarjestystd ja ympdristod (Amabile, 1998, s.
77). Levitt taas pitdd organisaation tehti-
vini juuri jirjestyksen ja rutiinin yllapiti-
mistd. Hianen mukaansa uudet luovat ide-
at ovat usein abstraktilla tasolla toimivia,
mutta turhia ilman kidytinnén toimivuut-
ta. (Levitt, 2002, s. 137—138, 143—-144)
Kuvassa 4 on avattu ryhmiluovuuden ja
organisaation hallinnollisen vallan suh-
detta, joka ndyttdytyy erityisesti mekaani-
sessa sotilasorganisaatiossa.

Kaikki asiat tai toiminnot eivit voi olla
uutta. Kyky tunnistaa kriittiset toimin-
not, jotka tulee uudistaa suorituskyvyn

2 Yleisend midritelmini voidaan kiyttdd termiid epdjirjestys, mutta esimerkiksi kompleksisuus- ja
kaaosteoriassa kisitteelle on tarkempi madritelmi. Esim. sosiaalisissa systeemeissi entropia tar-

koittaa informaatiota (Stihle, 2004, 231-232).
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Kuva 4: Pelkistys organisaation ja tiimin luovuuden muodostamasta toiminnan tehokkuudesta (Liikola, 2013).

3 Perustuu Woodman (ym.),1993; Heikkili-Laakso, Heikkild, 1997; Amabile, 1998; Levitt, 2002; dokumenttei-hin, joista on
muodostettu nikemys tiimin luovuudesta organisaation hallinnollisen vallan rinnalla.
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kannalta, on elintirkedd sotilasorganisaa-
tiolle. Menestymistekijoiden tunnistami-
sessa tulee kdyttdd luovuutta, joka ei
synny vain itsekseen, vaan organisaation
tulee sitd tukea. Luovat yksilot mahdollis-
tavat luovat prosessit, jotka ovat tehokkai-
ta. Johtamisessa ja organisaatiorakenteessa
tulee ottaa nimi kaikki huomioon.

SYVEMMALLE LUOVUUDEN
YMMARTAMISEKSI

Weick ja Quinn kuvailevat artikkelissaan,
ettei organisaatiossa muutos koskaan py-
sihdy. Perinteiset mekaaniset organisaa-
tiot eivit kykene pysymiin muutoksen
vauhdissa, vaan jdivit jilkeen kilpailussa.
Mekaanisissa organisaatioissa tulee saa-
da innovaatioiden tavoittelu osaksi koko
organisaatiota. (Weick, Quinn, 1999,
s. 381-382) Perinteiset lihestymistavat
organisaation muutoksen kuvaamiselle
ovat sen vakauden, rutiinin ja jirjestyksen
kautta tapahtuva kisittely. Usein organi-
saatio jad loistavan menneisyyden van-
giksi ja muuttuu liiaksi kunnioittamaan
menneisyyden hyvid perinteitd. Elivin
rihmaston sijasta organisaatio alkaa muis-
tuttaa vanhenevaa puuta, jossa uusien
oksien energisyys imetdin vanhaa runkoa
tukevaksi.

Tsoukas ja Chia viittavit, ettd muutos
kuuluu organisaation arkeen. Juuri niin
tapahtuu taistelussa. Organisaation alku-
asetelma sekoittuu taistelun rihmastossa,
tarvitaan tiydennyksid menetysten tilalle
ja samaan aikaan suunnitelmat menevit
uusiksi, jos jossain saadaan menestys-
td. Muutosta ei pidd kuitenkaan ajatella
organisaation ominaisuutena. Pidinvas-

toin, organisaatio on osa uutta muutosta.
(Tsoukas, Chia, 2002, s. 570; Linstead,
Thanem, 2007, s. 1497) Organisaation
tehtidvini voidaan nihda sen rooli sosiaa-
lisen tiedon ohjauksessa ja muutoksen
erddnlainen luominen. Organisaatiossa
tulee antaa muutoksen ilmaantua seki
ylldtedd, jonka seurauksena ymmirre-
tddn aiempaa laajemmin organisaation ja
muutoksen suhdetta. Muutoksen dynaa-
misuudesta voidaan hyétyd, jos ymmir-
retiin sen mahdollisuudet. Jopa kaik-
kein pysyvin organisaation tila voi olla
muutoksessa. Sielli missi on ihmisid, on
myds muutosta. Muutosta tapahtuu koko
ajan mikrotasolla, mutta ei pidd luulla,
ettd organisaatiot jatkuvasti muuttuvat.
(Tsoukas, Chia, 2002, s. 567-569, 580)
Kaikki mikrotasolla tapahtuvat asiat ei-
vit vaikuta koko organisaatioon (Vrt.
Mitleton-Kelly, 2003, s. 26-27). My®os
rutiinit ovat hyviksi organisaatiolle. Tulee
ymmairtdd mikrotason prosessien ja vuo-
rovaikutuksen olevan yhteydessi mah-
dollisiin makrotason seurauksiin organi-
saatiossa (Weick, Sutcliffe, 2005, 419).
Muutos vaatii my6s aikansa. Silli on
kesto. Usein kellotettu ja laskennalliseen
aikaan pakotettu muutos sisiltid valtavan
riskin siind, ettd organisaatio ei ole tar-
peeksi nopeasti oppinut uutta ja on kiinni
vield vanhassa. Muutoksen pydrteisessi
rihmastossa tillainen organisaatio saattaa
romahtaa kuin korttitalo ja menettii suu-
ren osan toiminta- ja suorituskykyéin.
Transformatiivinen johtaminen vastaa
organisaation muutokseen (Styhre, Sund-
gren, 2005, s. 143), mutta ei voida sanoa,
ettd transaktiivisella johtamistavalla ei
kyettdisi vaikuttamaan organisaatiossa
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Kuva 5: Luovuus organisaation kehittdmisen ytimeni (mukailtu Woodman, 2008).

muutokseen. Organisaatioissa tapahtu-
vaan muutokseen ja monimuotoisuuteen
sekd niiden aiheuttamaan prosessien siin-
nénmukaisuuden vaihteluun voidaan
vastata luovilla tydmenetelmilli ja hyvilld
johtamisella. Nykyaikaisessa johtamisessa
tilannekohtaisen ja soveltamisen salliva
johtaminen on suosittua. Ei tulisi antaa
valmiita malleja ja viedi tilanteesta kaik-
kea epdvarmuutta pois. Johtajan tulisi
antaa suuntaviivat alaisilleen ja luottaa
heiddn toimintaansa. Crevani, Lindgren
ja Packendorff (2010) ehdottavat, ettd
sankarillista maskuliinisuutta tulee vihen-
tdd ja korostaa sosiaalista, ihmislahtoistd
johtajuutta (Crevani, Lindgren ja Packen-
dorff, 2010, s. 79—84).

Muutoksen moninaisuus vaikuttaa
organisaatioon. Organisaation ei tule
pyrkid vikisin poistamaan monimuotoi-
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suutta, koska se ei siithen pysty. (Linstead,
Thanem, 2007, s. 1496) Monimuotoisuu-
desta on hy6tyd toiminnalle, kun tiedos-
tetaan sen mahdollisuudet. Organisaatios-
sa monimuotoisuus lisid verkottumista
kaikilla sen tasoilla (Mitleton-Kelly, 2003,
s. 26-27) Prigoginen mukaan mekaani-
sen organisaation jisenetkin voivat tie-
tyissi olosuhteissa luoda innovaatioita
(Stahle, 2004, s. 248—249). Perinteisten
mekaanisten organisaatioiden tulee kehit-
tdd rakenteitaan monimuotoisemmiksi ja
luovemmiksi. Haasteena on saada koko
organisaatio hyviksymiin muutos. Tdtd
kautta innovaatioiden tavoittelua voi-
taisiin kehittiid. (Weick, Quinn, 1999,
s. 381) Muutos ei pysihdy byrokraattis-
ten organisaatioiden ulkopuolelle, vaan
on luonnollinen osa titd organisaatiota.
Kuvassa 5 on avattu luovuuden, inno-



vaation, muutoksen ja organisaation suh-
detta.

Vakaa ja varma toiminta on erdilld ta-
valla aina epdvarmaa, koska muutoksessa
oleellista on sen kesto eiki laskennallinen
aika. Usein sotahistoriassa on nihty, ettd
poliittinen aika on sulkenut sotilaalliselta
menestykseltd oven. Persianlahdella ken-
raali Schwartzkopf joutui pysdyttimiin
poliittisesti asetetun aikarajan 100 vuoro-
kauden jilkeen operatiivisen pihtiliikkeen
ja menetti mahdollisuuden tuhota Sad-
dam Husseinin Kansalliskaartin. Puna-
armeijan sotilaat pysihtyivit kesalld 1944
vuorokaudeksi vallattuun Viipuriin ja
suomalaiset saivat joukkonsa ryhmitettyd
Tienhaaran maastoon. Usein siis olemme
niin lihelli onnistumista, mutta kellon
mukaan katsottuna tapahtumalle on an-
nettu keinotekoinen takaraja, joka ei ota
huomioon todellisuuden tapahtumisen
laadullista kestoa.

Muutokset aiheuttavat meille jatku-
vasti haasteita ja olemme ymmalldin siiti,
kuinka reagoimme niihin. Tulee muistaa,
ettei muutos tai epdvarmuus ole organi-
saatioissa poikkeuksellista, kuten vakau-
den nikékulmasta niin voitaisiin ajatel-
la. (Tsoukas, Chia, 2002, s. 574, 577)
Muutos on mahdollisuus kehittymiselle.
Kehittymiselld on laadullinen kestonsa,
jolle voidaan jilkeenpdin antaa lasken-
nallinen kelloaika. Luovuus haastaa aina
johtamista ja rakenteita, vaikka niitd on
vaikea muuttaa (Styhre, Sundgren, 2005,
s. 141). Luovuus liittyy jatkuvaan vuoro-
vaikutukseen, kompleksiseen ja erilaisten
toimijoiden yhdistelmiin (Styhre, Sund-
gren, 2005, s. 172). Johtajien ja organi-
saation tulee tunnistaa mitd organisaation

luovuus on heiddn kontekstissaan (Styhre,
Sundgren, 2005, s. 172).

Luovuuden ja innovatiivisuuden voi-
daan nihdi liittyvin myos keston (eng.
duration) kisitteeseen. Henri Bergson
kehitti keston kisitteen vastakohtana ti-
lan ja tilallisuuden Kisitteille, jota Gilles
Deleuze uudelleen muokkasi. Bergsonin
ja Deleuzen mukaan kesto sisiltdd kaikki
kokemamme ajanmuodot. Timi mahdol-
listaa dynaamisen ja muuntautuvan seki
luovan tapahtumasarjan. (Launis, 2006,
s. 217. Viittaa Grosz, 2001) Keston omi-
naisuuksina nihddian muun muassa epita-
saisuus, heterogeenisyys, yhteensovittami-
nen ja laajeneminen, joita voidaan kuvata
yksityiskohtaisella tarkkuudella. Lisiksi
differenssi, eristyneisyys ja moninaisuus
ilmenevit jokaisen hetken omassa kestos-
sa. Hetkien kestot ovat kuitenkin vaikeas-
ti toisistaan erotettavissa. (Launis, 20006,
s. 116-117; ks. Grosz, 2001, s. 113) Kes-
ton kisite ilmentdd normaaliin aikakisit-
teeseen verrattuna paremmin moninaista
ja epilineaarista kdyttdytymistd (Grosz,
2001, s. 112). Kestolla voidaan ymmirtia
monitahoisemmin kompleksisia ilmiditi,
joita kisitellddn normaalia lineaarista ta-
paa luonnonmukaisemmin.

Tiedostamattomat ongelmat voivat
lisddntyd hierarkkisissa organisaatioissa
sisdisestd staattisuudesta johtuen. Orga-
nisaatio nihdiin teoriassa jirjestyksen
ylldpitdjind, mutta todellisuudessa orga-
nisaation monimuotoisuus rikkoo sen
sisdisen jirjestyksen. Nayak esittdd, ettd
organisaation olemassaolon ylldpito vaatii
epdjirjestyksen ja muutoksen hy6dynti-
mistd. Kestolla voidaan osoittaa jatkuvan
muutoksen kidynnissi olo. Siksi keston
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tarkastelussa korostetaan jatkuvaa luovuu-
den kayttod. (Nayak, 2008, s. 179, 182)
Tamai vaatii organisaatiolta kehityskyvyk-
kyyttd ja uusien ideoiden sekd innovaa-
tioiden tavoittelua. Sen ei tule olla lineaa-
rista ja homogeenistd, vaan uudelleen ja
ylldtedvasti ilmenevad. Luovuus tarvitsee
oikean hetken, jonka kesto on optimaali-
nen innovaation tavoittelua varten. Orga-
nisaation tulee nihdi epivarmuus mah-
dollisuudeksi kehittdi toimintaa.
Luovuuden ilmenemiselle on ominais-
ta erilaisten tietovirtojen ja yllittivien
asioiden kytkeytyminen toisiinsa. Miten
nditd voitaisiin kuvata ja ymmartii si-
ten tarkemmin luovuuden ilmaantumi-
nen? Yksi tapa on lihestyd titd Deleuzen
ja Guattarin rihmaston (eng. Rhizome)
kisitteelld (ks. Styhre, Sundgren, 2005,
s. 47—60 ). Rihmasto kuvaa liiketti tai
sen levidmisen energioita ja tietoa, jotka
levidvit epilineaarisesti. Biologiasta perii-
sin olevassa kisitteessd rihmasto kiinnite-
tddn huomiota epitavallisiin yhdistelmiin,
sulautumisiin ja yhteistoimintaan, jotka
levidvit kuin kasvin juuret. Leviiminen
ei tapahdu loogisella pisteestd seuraavaan
ajattelulla. (Wood, Ferlie, 2003, s. 52)
Siksi rihmasto eroaa varsinaisesti juuris-
ta. Deleuze ja Guattari pitivit sipuleita
ja mukuloita rihmastoina sekd eldimistd
rottia. Kysymys on siitd, elddko jirjestelma
pelkistdin rihmastoista vai sen erikoisuu-
den takia. Rihmasto kehittdd monimuotoi-
suuden sekd sisiltdd parhaimman ja huo-
noimman ratkaisun. Se voi kytkei itsensi
mistd tahansa toiseen pisteeseen. Tamai te-
kee siitd erilaisen kuin puun, joka asemoi-
tuu maaperiin ja korjaa itsensi kuntoon.
(Deleuze, Guattari, 2004, s. 6—7, 21)
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Rihmaston voidaan nihdi liittyvin
esimerkiksi terveydenhuoltoon, teolli-
suuteen tai opettamiseen. Sen monimuo-
toinen kytkentiperiaate on yhdistivini
tekijini, joka ylldpitda suhteita esimerkik-
si yleiselld tasolla organisaation ja sidos-
ryhmien vililli. Rihmasto on itseorgani-
soituva, ei-lineaarinen ja monisiikeinen.
Rihmastosta ei ole pelkistettivissd useita
kohtia tai yksittiisid osia.(Wood, Ferlie,
2003, s. 61) Rihmasto voidaan nih-
da karttana, mutta sitd ei voi jiljictdd
(Deleuze, Guattari, 2004, s. 12). Se kas-
vaa alhaalta ylospdin eiki ylhiiltd alaspdin
(Wood, Ferlie, 2003, s. 61; viittaa Cooper
1998, s. 143). Rihmastolle ei ole alkua
eikd loppua, mutta sen keskelld tapahtuu
aina muutosta. Rihmaston tarkoitus ei ole
jatkuva lisddntyminen. Se vaihtelee, val-
loittaa ja kaappaa olomuotoaan. (Deleuze,
Guattari, 2004, s. 21) Voidaan todeta,
ettd organisaatio on kyvykkdimpi tunnis-
tamaan tietoaukkoja kuin hyodyntimiin
luovia tietovirtoja, jotka muodostuvat
rihmastossa (Wood, Ferlie, 2003, s. 66).
Kompleksisuuden katsotaan elivin sosi-
aalisissa 'verkostoissa. Rihmaston voidaan
ajatella eroavan verkostoista siini, ettd
verkosto muodostuu sosiaalisista kytken-
ndistd, jotka toimivat vastavuoroisesti eri
tasoilla. Kun taas rihmastossa erilaisten
asioiden kytkokset ovat keskidssi sekd
kaikki yhteydet ovat yhdenvertaisia.

Johtajan kannalta katsottuna rihmasto
tarkoittaa, ettd johtaja omistaa pddtok-
sentekohetken ja kantaa vastuun, mutta
muina hetkind hinen on oltava muka-
na rihmastossa ja tyoskenneltivd kuten
alaisetkin tyoskentelevit. Jos johtajan
johtamistyyli on osallistua johtamisen



prosessiin vain esittelyissd ja padtoksissd,
hin ei kykene tekemiin piddtdstd, koska
rihmastossa paitds ei koskaan ole objek-
tiivisen ulkopuolinen, vaan keskelld tai
sotilaskulttuurissa paremminkin “edes-
ta” tapahtuvaa johtamista. Rihmastos-
sa "edessi” oleminen tarkoittaa “keskelld”
olemista. Aikaisemmin johtajan tuli tark-
kaan harkita eri operaatioiden vaiheissa
johtamispaikkansa. Tindin teknologia
mahdollistaa sen, ettd johtaja voi olla mo-
nessa paikassa yhtd aikaa ja vaikuttaa eri
rihmojen avautuvien mahdollisuuksien
padtoksentekoon. Toki johtajan fyysiselld
paikallakin on merkitystd, mutta virtuaa-
lijohtaminen avaa uusia vaikutusmahdol-
lisuuksia.

Rihmastoteoria tarjoaa hedelmillisen
lzhtokohdan organisaation luovuuden
tarkasteluun. Suuri miird ajatuksia luo
yhteyksii ja sitd kautta kytkeytymisid nii-
den vilille. Rihmasto elii toisista, mutta
se syntyy emergentisti. Se mahdollistaa
loputtomasti mahdollisuuksia kytkey-
tymiselle ja sitd kautta uusien ideoiden
syntymisen. (Styhre, Sundgren, 2005,
s. 51) Deleuzen teoriassa luovuus on mah-
dollisuus tehdi kytkentjd toisten vilille.
Kytkennit mahdollistavat uudet ideat,
uuden olemisen ja tapahtumisen. Rih-
masto tarjoaa kisitteellisenkin kontekstin
luovuuden kytkentdjen ja organisaation
kehittymisen tarkastelulle. Luovuus ei
ole nikyvilld, mutta lisni olevana. Kaikki
kytkennit eivit ole kannattavia rakenteita,
joiden kautta muodostuisi niin sanottu-
ja uusia ideoita tai luovia ja innovatiivisia
ratkaisuja. Vain pieni osa kytkennéistd voi
saavuttaa kannattavuuden tai hyodynnet-

tivyyden. (Styhre, Sundgren, 2005, s. 57)

Suuri tapahtuma voi aiheuttaa uuden
kytkennin rihmastossa. Rihmastomallis-
sa uuden luominen ja luovuus synnytti-
vit kytkentoji, jotka luovat yhden uuden
osan. Luovuuden johtaminen ei ole kes-
kitssd, vaan se miten luovuutta voidaan
ylldpitdd ja tunnistaa sen uusi olomuoto.
Yksinkertaiset mallit eivdt siksi vélctd-
mittd luo parempaa johtamista. (Styhre,

Sundgren, 2005, s. 59, 64)

PAATANTA

Sotilasorganisaatio pystyy rakentamaan
pidemmalld aikavililli poikkeuksellisia
innovaatioita, kun taas lyhyelld aikavililla
silld on haasteita, jos se ei muuta sisdistd
kulttuuriaan. Onko sotilasorganisaatioil-
la jotain sellaista luovuutta mitd muilla,
esimerkiksi siviiliorganisaatioilla ei voi
olla? Tehtdvikenttd nihdddn erilaisena,
mutta organisaatioiden olemassaolon tar-
koitus on samankaltainen. Voiko sotila-
sorganisaation toimintaympiristd luoda
poikkeukselliset olosuhteet luovuudelle?
Ympiristostd tuleva ddrimmilleen viety
olemassaolon peruste, poikkeusolot, ra-
kentavat senkaltaista, mitd muilla ei ole.
Toiminnan tdytyy olla rationaalista, mut-
ta samalla hyvin luovaa. Sotilasorganisaa-
tio toimii jatkuvasti ddrimmaiisyyksissd
entropian kylldstimini pyrkimilld par-
haimpaan etsien luovia ratkaisuja, jolla
vastustajasta saadaan yliote. Sotilasorga-
nisaation ainutlaatuinen ympiristd ra-
kentuu kompleksisista kokonaisuuksista,
joissa luovuus voi esiintyd emergentisti
rihmastojen kautta.

Organisaation luovuuden tunnustami-
nen vaatii mekaaniseen ja prosessimaiseen

175



toimintamalliin tottuneen organisaation
muuttamaan sisdistd kulttuuriaan. Ylei-
nen kisitys prosessin hallinnasta pyrkii
tasapainottamaan organisaatiota poista-
malla kaiken mahdollisen epivarmuuden.
Poikkeavassa nikemyksessd taas organi-
saation prosesseissa tarvitaan sadnnollistd
epiavarmuutta ja sekavuuden tunnetta.
Prosesseissa luovuus tarkoittaa mahdol-
lisuutta tunnistaa “emergentteja’ uhkia
paremmin kuin normaalissa tehokkaassa
prosessissa. Tekemalld timin organisaatio
pystyy kohtaamaan negatiivisia muutok-
sia luovemmin, oppimaan organisaatio-
na seki toipumaan uhkista nopeammin.
Luovuus mahdollistaa tehokkaamman
vastaamisen ulkoisen toimintaympiris-
ton aiheuttamiin drsykkeisiin, jotka ei-
vit anna ennakkovaroitusta. (ks. Liikola,
2013)

Pelkistidan byrokratiaa ei tule nihdi
organisaatiossa ongelmana, vaan esimer-
kiksi hajautetut prosessit, jotka tulee uu-
delleen organisoida (Hammer, Champy,
1994, s. 32, 42—43). Julkishallinnossa on
lukuisia eri johtamisentrendeji. Trendit
vaihtelevat riippuen aikakaudesta ja muu-
toksen kierteestd sekd vililli johtajien
kykenemittomyydestd tunnistaa kestivi

johtamismalli (esim. Zavattaro, 2013%).
Johtamisessa tarvitaan hybridimallia. Ny-
kyaikana tehokkuuden maksimointiin
vaikuttaa my9s suuresti toimintaympdris-
to. Julkishallinnon organisaation strategi-
sen tason tarkastelussa korostuu se, etti
hierarkkinen rakenne tarvitsee selkeyttd
ja ennustettavuutta. [lman sitd se ei toimi
tarkasti. Jalosen mukaan lainsiidinnosti
voidaan johtaa viranomaisten rationaa-
linen toiminta. Viranomaisten toiminta
ei voi perustua intuitioon, vaan ennalta
miirittyyn toimintatapaan. (Jalonen,
2007, s. 140) Organisaation muodolli-
sen vallan kautta saavutettava tehokkuus
mahdollistaa byrokraattisen organisaa-
tion kontrolloidun ja nopean tuloksen.
Tami ei riitd optimaalisen tehokkuuden
saavuttamiseksi. (Liikola, 2013) Yhdisti-
malld luovuuskisitys yleiseen kisitykseen
tehokkuudesta voidaan saavuttaa sotila-
sorganisaatioissa kilpailukykyisempi ja
uskottavampi tulos. Kilpajuoksussa pie-
nen tiytyy muuttaa toimintaansa ennen
suuren ratkaisua. Luovuuden ymmarti-
minen tarjoaa sotilasorganisaatiolle yhden
tavan lihestyd toiminnan kehittimistd
tarjoamalla uusia vaihtoehtoja vanhalle
mallille.

4 Johtamismalleista mainittakoon laatujohtaminen, New Public Management (NPM), New Pub-
lic Service (NPS) ja Collaborative Public Management (CPM)
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