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Karoliina Tapola & Tomi J. Kallio
Tarvitaanko luovan tydotteen
johtamista? Nikokulmia
teoriasta ja empiriasta™

rkastelemme artikkelissa luovuuden kadsitettd suomalaisen tyéeldmdn kontekstissa. Erityisend fokuk-
senamme on tyéministerion hiljattain julkaiseman Luova tydote — tuottava tyo: tydeldmadldhtoiseen
luovuuteen perustuva tuottavuusstrategia” -raportin pohjalta johdettu kdsite luovan tyéotteen johta-
minen. Pohdimme mitd luovan tydotteen johtaminen tarkoittaa ja lisddké se aihepiirin ymparilld kdytdvddn
tieteelliseen jaltai pragmaattiseen diskurssiin jotakin sellaista, mikd legitimoi uuden kdsitteen. Aihepiirid
ldhestymme sekd teoreettisesti ettd empiirisesti. Mddrittelemme kdsitteen analyysimme pohjalta. Tarkastel-
lessamme tutkimuskysymyksemme toista puolta toteamme organisaatio- ja johtamistutkimuksen kentdlld
olevan erindisid teorioita, jotka sisdltdvdt luovan tyootteen johtamista vastaavia ajatuksia ja sisdltéjé. Samalla
kuitenkin esitdimme, ettd kdytdnndn tydeldmdn nédkékulmasta voisi olla paikallaan eksplisiittisesti korostaa
ratkaisuja, joilla luovuutta tyéeldmdssd voitaisiin edistdd. Tdstd syystd luovan tydotteen johtaminen saattaisi
ndkemyksemme mukaan osoittautua hyddylliseksi, koska kdsite nostaa varsin suoraviivaisesti esille luovuuden
johtamisen merkityksen. Esitdmme lisdksi, ettd kdsite saattaisi tuoda alalle paljon kaivattua teoreettista ja
kdsitteellistd eksplisiittisyyttd ja selkeyttd.

Johdanto ja tarkoitus

Useimmissa liansimaissa viest eldi yha vanhem-  sa edelld mainitut haasteet ovat viime aikoina
maksi parantuneen, mutta entisti kallimman,sai-  nousseet toistuvasti esille eri yhteyksissa. Kuinka
raanhoidon ansiosta.Toisaalta vaikuttaa silti,ettd  tydpaikat saadaan siilytettyd Suomessa? Kuinka
syntyvyys on kaintynyt pysyvain laskuun.Samalla ~ aikaisempaa pienempi veronmaksajajoukko ky-
yrityksid ja niiden mukana tydpaikkoja virtaa niin  kenee rahoittamaan hyvinvointiyhteiskuntamme
sanotun Kiina-ilmién seurauksena ulos korkean  kasvavat kustannukset? (ks. esim. Konttinen ym.
elintason maista kuten Suomesta. Globaalissa ~ 2003; Ruokanen 2004; Kiander ym. 2005; Sink-
markkinataloudessa on usein kannattavaa ja help- ~ konen 2006.)

poa sijoittaa suorittavan tason ty6 alueille, jossa Ongelmiin ja haasteisiin on etsitty myos rat-
tydvoimaintensiivisen tuotannon kustannukset  kaisuja. Esimerkiksi useat eri ministerididen ja
ovat pienemmit kuin linsimaissa. Muun muas- ~muiden organisaatioiden julkaisemat tutkimuk-

*Avainsanat: luovuus; luova tydote; johtaminen; lahjakkuus; asiantuntijuus; tydelima; hyvinvointi; tulevaisuus.
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set ja selvitykset ovat esittineet luovuuden rat-
kaisuna Suomen tulevaisuuden haasteisiin (ks.
esim. Himanen 2004; Ruokanen 2004; Wilenius
2004; Luovuuskertomus 2004; Kolme puheen-
vuoroa... 2005; Luova tydote... 2005; Yksi-
toista askelta... 2006). Tulevaisuuden haasteita
kasittelevien tutkimusten ja selvitysten taustalla
lienee oletus, ettei taloutemme kilpailukykya ja
hyvinvointiyhteiskuntaamme kyeta siilyttimaan
perinteisilla ratkaisuilla. Tilalle tarvitaan siis uu-
denlaisia luovia ratkaisuja. Tatd taustaoletusta
ei ole muuttanut se, ettd Suomi on toistuvasti
arvioitu eraiksi maailman kilpailukykyisimmista
maista.Aihepiirin tiimoilta tuotetuissa raporteis-
sa ja eri organisaatioiden jarjestamissid seminaa-
reissa arvovaltaiset tahot ovat asettuneet varsin
yksimielisesti tukemaan luovuuden esiinmarssia.
Lisad panostusta on vaadittu erityisesti luovan
talouden kehitysedellytysten parantamiselle.

Vastapainona luovuutta ja erityisesti luovaa
taloutta korostaville d@anenpainoille julkisuudessa
on esitetty myds yha enemman kriittisia huomi-
oita — ei tosin niinkdan luovuuden merkitykses-
td itsessddn, vaan paremminkin luovia ratkaisuja
suosittelevien selvitysten epamaaridisyydesta. Sa-
malla on muistutettu, ettei konkreettisia ratkai-
suja voida saada aikaan, mikali kehitysty6ta oh-
jaavat suuntaviivat ovat liian ylimalkaisia. Onkin
ilmeistd, ettd kdsitettd luovuus on viime aikoina
kaytetty varsin laveasti ja surutta. Muodikas mut-
ta epamadrainen termi voikin helposti muuttua
rasitteeksi alkuperidisen tavoitteen kannalta. On
esitetty, ettd nain olisi kdynyt esimerkiksi kes-
tavin kehityksen kisitteelle. (ks. esim. Kallio
2004.)

Erdissd niin sanotuissa luovuusraporteissa
kasitetta kdytetddn kieltimattd laveasti. Ainakin
osaa selvityksistd ja raporteista voi kuitenkin
puolustaa silla, ettd kasitteen ongelmallisuus on
niissd selvasti tiedostettu ja tuotu esiin. Ajoittain
sitd on myOs pyritty médrittelemain suhteellisen
konkreettisiakin esimerkkeja soveltaen. Edelld
todetun pohjalta voimme todeta, ettd artikke-
limme tarkoituksena ei olekaan lihtokohtaisesti
problematisoida julkisuudessa kiihkedna kayvaa
luovuuskeskustelua, saati osoittaa kasitteen
epamaardisyyttd. Edelld mainitut olisivat ehkipa
houkuttelevia ja helppojakin suuntia analyysil-
le, mutteivdt lahtdkohtina erityisen rakentavia.
Tarkoituksemme on péinvastoin kdyda kriittista,
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mutta rakentavaa keskustelua aihepiirista. Tar-
kastelumme erityinen keihdankarki kohdistuu
luovuusdiskurssin tyoeldmdi ja johtamista kos-
kettamaan puoleen ja pohdimme erityisesti sit4,
onko ty6eliman luovuuteen liittyvissa teeseissa
todellisuudessa mitdan uutta.

Tarkastelemme tdssd artikkelissa siis kriitti-
sesti luovuuden kisitettd suomalaisen tyoela-
man kontekstissa. Erityisena fokuksenamme on
luovuus tySelamissa johtamisen perspektiivista.
Tatd aihepiirid ldhestymme luovan tydotteen joh-
taminen -kdsitteen kautta. Kisite on muotoiltu
tyOministerion hiljattain julkaiseman raportin
”Luova tydote — tuottava tyd: tydelamidlahtoi-
seen luovuuteen perustuva tuottavuusstrategia”
pohjalta (Luova ty6ote... 2005). Tydministerion
raportti luo tarkastelullemme otollisen pohjan,
silla sen laatijat tarkastelevat luovuutta nimen-
omaan tydelamdn nakokulmasta ja johtamisen
merkitystd pohtien. Raportin kirjoittajat lahesty-
vit aihepiirida esimerkkien ja suositusten kautta.
Toisaalta kdsitteellisesti termi luovan tyéotteen
johtaminen vetda yhteen sité laajaa ja vilkasta kes-
kustelua, jota on viime aikoina kiyty luovuuden ja
johtamisen ymparilla. Onkin syytd korostaa, ettei
tarkastelumme rajoitu ainoastaan edelld mainit-
tuun raporttiin ja sen esittamiin suosituksiin.
Tarkoituksenamme on kdyda kriittistd ja laaja-
alaista keskustelua tyéelaman luovuuteen ja sen
johtamiseen liittyen.

Lyhyesti sanottuna tarkastelemme sitd, mitd
luovan tydotteen johtaminen on. Lisddko se ai-
hepiirin ympérilla kdytavaan tieteelliseen ja/tai
pragmaattiseen diskurssiin jotakin sellaista, mika
legitimoi uuden kasitteen? Tutkimuskysymyk-
semme ovat seuraavat:

+ Mitd luovan tydotteen johtaminen
oikeastaan tarkoittaa?
» Onko luovan tydotteen johtaminen
tarpeellista?
Esitettyja kysymyksia lahestymme sekid teo-
reettisesti ettd empiirisesti. Teoreettinen tar-
kastelumme muodostuu luovuuden kisitteen ja
tyoelamién luovuutta ldhelle tulevien aihepiirien
tiiviistd kartoituksesta. Lisdksi analysoimme ki-
sitettd luovan tydotteen johtaminen. Empiirinen
tarkastelumme pohjautuu viiden erilaisissa or-
ganisaatioissa ja tehtivissd toimivan esimiehen
haastatteluun aihepiirin tiimoilta. Empiirisen
osan tarkoitus ei ole tuottaa yleistettivai tietoa
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luovan tydotteen johtamisesta. Tarkoituksemme
on tuoda arkipdivan ty6ssa toimivien johtajien
nakemyksid rikastamaan luovuuden johtamisen
ymparilld kdytavaa, usein varsin korkealentoista
ja abstraktia keskustelua. Pyrimme lisdksi kar-
toittamaan Yyleiselld tasolla, ndkevatkd ammatti-
johtajat luovan tydotteen johtamisen kasitteelli-
sesti tarpeellisena.

Tarkastelumme etenee seuraavasti. Aloitam-
me tydeldaman luovuuden tarkastelun tiiviilla teo-
reettis-kisitteelliselld yleisanalyysilla luvussa 2.
Taman jilkeen tarkastelemme luovan tySotteen
johtamista kisitteellisesti luvussa 3. Jatkamme
analyysiamme empiirisesti, laadullisen tutkimuk-
sen menetelmin luvussa 4. Kisitteellisen ja em-
piirisen tarkastelun pohjalta esitimme luvussa 5
oman kasitemairitelmamme luovan tydotteen
johtaminen -kasitteelle ja pyrimme ndin vas-
taamaan ensimmdiseen tutkimuskysymykseen.
Luvussa 5 vertaamme lisiksi edeltivien lukujen
tarkastelun pohjalta luovan tyéotteen johtamista
sivuaviin teorioihin ja kdsitteisiin, ja pyrimme nain
esittdmdin vastauksemme myos jalkimmaiseen
tutkimuskysymykseen luovan tydotteen johta-
misen tarpeellisuuteen liittyen.

Luovuus tyoelamadssa — kohti luovaa
tyootetta

Varsinaisen luovuustutkimuksen on usein tulkit-
tu alkaneen 1950-luvulla psykologi J.P. Guilfordin
pitimastd avajaispuheesta ensimmdisessa luo-
vuudelle omistetussa konferenssissa (esim. Pope
2005; Uusikyld 2004; Koski 2001). Puheessaan
Guilford korosti luovuutta keinona sopeutua
muuttuvassa maailmassa ja peraankuulutti luo-
via ratkaisuja kaikilla elimanalueilla. Guilfordin
puheesta voidaan Rob Popen (2005, 20) mukaan
nahda myds luovuuden ristiriitaisuus: luovuus on
sekd ongelman aiheuttaja ettd ladke. Luovuuteen
liittyykin vaikeasti ratkaistava paradoksi. Tieteen
ja teknologian kehittyminen johtaa tilanteisiin,
joista voidaan selvitd vain uusilla, entisti luovem-
milla ratkaisuilla. Kiitos aihepiirin monivivahtei-
suuden, luovuuden ympiérilld kdytava akateemi-
nen keskustelu on sitten 1950-luvun rénsynnyt
varsin monihaaraiseksi.Yrjo-Paavo Hayrynen on
koonnut ansiokkaasti luovuustutkimuksen mo-
nenkirjavia suuntauksia. Hieman yksinkertaista-
en voidaan sanoa, ettd luovuustutkimuksessa on
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perinteisesti tutkittu joko luovan yksilén piir-
teitd, luovaa prosessia tai prosessin synnyttamia
luovia tuotteita (ks. tarkemmin Hayrynen 1994,
58-64).

Alkuperiisessi muodossaan luovuus on ih-
misyyteen erottamattomasti kuuluva ominaisuus
(ks. esim. Hayrynen 1994), joka on taannut ih-
miskunnan selviytymisen ja johtanut kehitykseen,
joka erottaa ihmisen muista eldimista. Luovuus-
tutkija Mihaly Csikszentmihalyi onkin todennut,
ettd “olla ihminen on olla luova” (Koski 2001,
13). Sittemmin luovuudesta on alettu puhua la-
hes kaikilla elimdnalueilla tieteistd taiteisiin. Si-
nansd tdma on loogista, silld jos kaikki ihmiset
ovat luovia, luovuutta myds esiintyy kaikkialla.
Luovuuden tavanomaistaminen on kuitenkin joh-
tanut sen vulgarisoitumiseen. Kasitteena luovuus
on kovin I6yhisti kidytetty ja heikosti tunnettu.
(Huotari ym. 2005). Luovuuden muodikkuus
ja 16yhdt madritelmdt ovat tehneet kisitteesta
akateemisessa mielessd varsin hankalasti lahes-
tyttdvan, ja sen voikin niahda tarkoittavan seki
kaikkea ettd ei mitdan. Esimerkiksi opetusmi-
nisterion Luovuuskertomus (2004) raportissa
kidsitteestd otteen saamista verrataan otteen
saamiseen saippuasta.

Erityisen haasteelliseksi kasitteen tekee sen
kaupallistuminen. Popen mukaan (2005) luovuus
onkin yksi kaupatuimmista hyodykkeistd, silla se
rinnastetaan usein vapauteen ja muihin demokra-
tialla saavutettaviin etuihin. Luovuudesta ja sen
tuotoksesta, innovaatiosta, puhutaankin nykyaan
usein vain taloudellisesti merkityksellisten uu-
sien ratkaisujen yhteydessa. Tastd nakokulmasta
luovuutta pidetédn siis lisdarvoa tuottavana toi-
mintana. Luovuudella voi kuitenkin olla myos tie-
teellistd, taiteellista tai elamyksellistda merkitysta
taloudellisen liséksi. Luovuudella voidaan tarkoit-
taa myOs yksilon subjektiivista kokemusta tai oi-
vallusta. Joka tapauksessa luovuuden maarittely
riippuu paljolti tilanteesta, ja sitd maarittelevasta
yksilOstd tai yhteisosti (Lansisalmi 2004, 9).

Luovuuden ja siihen usein liitettavan kasitteen,
dlykkyyden, valista suhdetta voi yrittad ymmartia
esimerkiksi Howard Gardnerin (1983; 1999) te-
osten perusteella. Hinen mukaansa luovuus on
alykkyytta laajempi kasite, eika sita siksi tulisi pitda
yhtena dlykkyyden lajina. Ennemmin luovuudessa
on kyse biologis-kognitiivisten dlykkyyspotenti-
aalien toteutumisesta alalle uutuusarvoa tuovalla



tavalla. (Gardner 1999, 116119, 204, 207.) Po-
tentiaalien toteutumiseen vaikuttavat Gardnerin
mukaan ainakin kokemukselliset, kulttuuriset ja
motivaationaaliset tekijat (Gardner 1999, 82).
Gardnerin nikemykset ovat varsin ldhelld Teresa
Amabilen (1997) tunnettua luovuuden kompo-
nenttiteoriaa. Siind esitetddn, ettd luovuuteen vai-
kuttavat kognitiivisten taitojen ohella juuri koke-
musten kautta hankittu osaaminen, tietynlaisen
organisaatiokulttuurin omaksunut tydymparisto
ja tydmotivaatio.

Komponenttiteorian mukaan luovuus syn-
tyy yksilon ja ympéariston vuorovaikutuksessa.
Luovuus niahdiin systeemisend ilmiéni, ei vain
yksildihin liittyvdana piirteend (Amabile 1997;
Koski 1998). Luovuuden systeemisyyttd ovat
Amabilen ohella kisitelleet monet muutkin
tutkijat, mutta Amabilen teoria on ainoa, jossa
tyOymparistod kasitellddn tarkemmin (Amabi-
le ym. 2004). Csikszentmihalyin systeemiteo-
reettisessa luovuuskasityksessda, Cameron For-
din Multiple Social Domains -teoriassa sekd
Richard Woodmanin ja kumppaneiden inter-
actionist-teoriassa kisitelldadn organisaation ja

j ohtamistavat

yksilén luovuutta osana erilaisia laajoja institu-
tionaalisia systeemejd. Sellaisia ovat muun mu-
assa yhteiskunta, kulttuuri ja markkinat. (Csik-

szentmihalyi, 1999; Ford 1996; Woodman ym.

1993.) Amabile sen sijaan lihestyy luovuutta
vain organisaatiotasolla kiinnittien huomion

konkreettisiin johtamistapoihin (Amabile ym.

2004). Juuri tdstd syystd Amabilen luovuuden
johtamistapoihin keskittyva teoria soveltuu
erityisen hyvin teoriapohjaksi pyrittdessa ym-
martimadn tydelamin luovuutta ja sen johta-
mista organisaatiotasolla.

Amabilen teorian mukaan yksilon luovuus
koostuu osaamisesta, luovan gjattelun taidoista ja
tehtdvdmotivaatiosta. Ndista osa-alueista ymparis-
totekijoilla voidaan vaikuttaa parhaiten sisdisesti
latautuneeseen tehtdvamotivaatioon. Sisdinen
motivaatio tarkoittaa nautinnollista kiinnostus-
ta toiminnasta sen itsensi tihden, ei ulkoisten
palkkioiden toivossa (ks. esim. Deci 1975).Tyon-
tekijan sisdistd motivaatiota voidaan edistdi oi-
keanlaisilla johtamistavoilla, sopivalla organisaation
motivaatiolla ja riittavilla resursseilla (ks. kuvio 1.).
(Amabile 1997.)
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Kuvio |. Organisaatioympariston vaikutus luovuuteen (Amabile 1997, 53).
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Kuviossa | esitettyyn yksilon luovuuteen vaikut-
taa osaamisen ja luovan ajattelun taitojen ohel-
la yksilon tehtidvamotivaatio sekd ldhinna juuri
tehtdvamotivaatioon vaikuttavat tySympariston
tekijat. Amabilen luovuuden komponenttiteorian
vahvuutena onkin sen kyky selittdd, miksi luo-
vat kyvyt ja osaaminen eivit laheskdan aina nay
tyossd luovina suorituksina (vrt. Luova tydote...
2005). Nididen komponenttien lisiksi tarvitaan
sisdisesti latautunutta tehtavimotivaatiota ja sitd
tukevaa tydymparistéd. Niin sanotuista luovuu-
den eliittiteorioista poiketen Amabilen teorian
taustalla on lisdksi ndkemys luovuudesta kaikille
kuuluvana kehitettdvand ominaisuutena. Amabi-
len mukaan kaikilla on sopivassa tydymparistossa
mahdollisuus jonkinasteiseen luovaan tyhon, jos
heidén taitonsa ja osaamisensa ovat normaalit.
Amabilen komponenttiteorian kaltainen luo-
vuuden universaalisuutta korostava niakemys
on selkedsti myos tydministerion tyéryhman

esittelemdn luova tybote -kisitteen taustalla.

Raportin kirjoittajat jattavat kuitenkin kisitteen
tarkemmin mdarittelemattd. Niin siitdkin huo-
limatta, ettd tydelamén luovuutta ja tydeliman
luovuuden johtamista tarkastellaan raportissa
laajasti. Valintaa voidaan pitda osin ymmarretta-
vani, silla usein kasitteiden hyodyllisyys perustuu
juuri niiden ”liukkauteen”, eikd niitd siksi edes
haluta méaritella (vrt. Tamminen 1993, 147; Luo-
vuuskertomus 2004, 8). Kisitteiden maarittelijan
osa on usein my6s kovin epikiitollinen. On erit-
tdin vaikeaa ilmaista muutamalla lauseella jota-
kin kokonaisvaltaista ja osuvaa ilmidstd, josta sen
monimutkaisuuden vuoksi voisi kirjoittaa leegi-
on kirjoja (vrt. Kallio 2004, 39). Toisaalta maa-
rittelemittd jattimiselld on taipumus karjistad
kasitteiden epamairiisyyttd yleisesti ja monise-

litteisten kidsitteiden epamadrdisyytta erityisesti.

Siksi tutkijoiden tulisi ainakin yrittdd maaritella
avainkasitteensa. Niinpa erindisissd suomalaisissa
”luovuusraporteissa” esitettyjen tydelaman luo-
vuutta kisitelleiden ajatusten ja oman edeltivan
tarkastelumme perusteella mairittelemme luo-
van tyootteen seuraavasti:
Luovalla tyéotteella tarkoitetaan systeemisessd
kokonaisuudessa toimivan yksilén luovuuden ko-
rostamista kaikessa tydssd. Toisin sanoen, luova
tyoote on alasta ja tyétehtdvdstd riippumatta
tyontekijdn suunnittelupanoksen eli oman ajat-
telun hyddyntdmistd tyon suorittamisessa. Luovan
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tyootteen avulla voidaan lisdtd tyon vetovoimaa

ja saavuttaa innovatiivisia, organisaatiolle kilpai-

luetua tuovia ratkaisuja.
Naemme siis luovan tydotteen kaikkeen tyéhon
sovellettavissa olevana ajattelutapana, jolla voi-
daan lisdtd myds tydn vetovoimaa ja organisaa-
tioiden kilpailukykya. Kuten erindisissa luovuus-
raporteissa nykyain usein varsin yksimielisesti
esitetddn, luovuutta tai luovaa tydotetta ei siis tu-
le pitad varattuna ainoastaan huippulahjakkaille.
Se ei ole myodskdan keskittynyt yksinomaan niin
sanottuun luovaan luokkaan kuuluville henkil6ille
(ks. Florida 2005; Himanen 2004; Luova ty6o-
te... 2005; Yksitoista askelta... 2006). Luovan
tyOotteen taustalla voidaan niahda olevan edelld
esitettyja (ks. kuvio |) yleisia yksilon luovuuteen
liittyvia tekijoitd. Niitd ovat tehtivamotivaatio,
osaaminen ja luovan ajattelun taidot. Luovuuteen
vaikuttavat niin ikdin organisaatioon liittyvit sei-
kat. Erityisesti luovuuden systeemisen luonteen
johdosta tirkeitd ovat resurssit, johtamistavat
ja organisaation motivaatio. Seuraavassa niisti
kasitellddn erityisesti johtamista.

Luovan ty6otteen johtaminen: kisit-
teellinen kartoitus

Yhdymme tdssi artikkelissa lahtokohtaisesti ni-
kemykseen, jonka mukaan tyéelamai ei sindlladn
“tuota mitadn poikkeavaa ulottuvuutta luovuu-
den yleiseen kisitteelliseen sisiltoén” (Luova
tyoote... 2005, I3). Samalla on kuitenkin ilmei-
sen kiistatonta, ettd tydeldma kontekstina eroaa
monista muista inhimillisen toiminnan kentistd,
joissa luovuus voi ilmeti. Tyelama ja erityisesti
palkkaty6 kontekstina asettavat selkeita rajoittei-
ta yksilon kayttaytymiselle, ja palkkatydhon onkin
perinteisesti kuulunut valvonnan ja johtamisen
elementti (ibid., 13—14). Edelld todetun perus-
teella ainakin seuraavat piirteet voidaan luetella
tunnusomaisina useimpien suomalaisten tyon-
tekijoiden tydelamikontekstille: i) tyossd yksilo
tekee usein tyotd toiselle — tydpanos myydain
palkkaa vastaan; ii) ty6ssd on useimmiten ole-
massa selked, tavoiteltava paamaard, jonka joku
toinen on mairitellyt; iii) tyd on yleensa jonkun
muun kuin tyontekijan itsensi toimesta johdet-
tua ja organisoitua. Edelld esitettyjen seikkojen
pohjalta vaikuttaa silti, ettd kontekstina palkka-
tyotd tekevan henkildn tydelamdkonteksti eroaa
merkittavasti vaikkapa opiskelusta, harrastustoi-



minnasta tai itsendisend yrittdjana toimimisesta.

Mainitut tekijat onkin siksi otettava huomioon
puhuttaessa tyéeliman luovuudesta.

Y2 mainitut tydelimdkontekstin erityis-
piirteet kulminoituvat tietyssd mielessd sanaan
johtaminen. Tyé on ainakin osin jonkun toisen
asettamiin paamairiin perustuvaa, jonkun toi-
sen suunnittelemaa, organisoimaa, arvioimaa ja
niin edelleen. Edelld mainituilla tekijoilla (i — iii)
on potentiaalisesti yksilon tehtivaimotivaatiota
alentava vaikutus. Johtamisen erityisenda haas-
teena onkin sitouttaa ja motivoida tydntekijoi-
td organisaation paimairien tavoitteluun seka
organisoida ty6 ja sen puitteet mahdollisim-
man tehokkaalla tavalla. Sekd organisaatio- ja
johtamistutkimuksen teorioiden ettd yritysten
kdytinnon toimien tasolla on olemassa lukuisia
malleja ja toimenpiteitd, joilla tyotekijaa pyritdan
sitouttamaan organisaation paamaariin. Naiden
toimenpiteiden taustalla on paitsi pyrkimys hil-
lita hyvien tyontekijoiden siirtymistd kilpailijan
palvelukseen, my0s ajatus tyontekijoiden koko
henkisen potentiaalin saattamisesta organisaati-
on kdyttéoon. Toimenpiteiden tarkoituksena on
siis nimenomaan haastaa sellaisia periteiseen
palkkatydhon liittyvid piirteitd, joiden voidaan
tulkita vaikuttavan negatiivisesti tyotekijoiden
luovuuspotentiaalin hyddyntimiseen. Naita kay-
tinndn toimenpiteitd on seuraavassa ryhmitelty
esimerkinomaisesti suhteessa edelld lueteltuihin
kolmeen palkkatyohon liittyvadan ominaispiirtee-
seen.

Palkkatydssd yksilé myy ty6panoksensa tydanta-
jalle palkkaa vastaan (i). Jos tyosta saatava palkka
ei jousta tyosuoritusten parantuessa, on vaara-
na, ettei tyontekija motivoidu kdyttimaan koko
potentiaaliaan, saati kehittamdin tyotiaan. Kay-
tinndssd organisaatioiden repertuaariin kuuluu
monia kdytantdja, joilla tyontekijit yritetddn saa-
da motivoitumaan ja kiyttimain koko potenti-
aaliaan tydssaan. Nama voivat olla niin aineellisia
(aina provisiopalkkauksesta tulospalkkaukseen ja
optioihin) kuin aineettomiakin kannusteita (esim.
kuukauden tyontekija -nimitys).

Palkkatydssd on useimmiten olemassa selked,
jonkun muun kuin tyontekijédn itsensd mddrittele-
sitouttamaan kyseiseen paiamairaan monin ta-
voin. Esimerkiksi edelld mainittuja optioita on
yritysmaailmassa viime vuosina sovellettu laajas-
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ti avainhenkildiden sidottamiseen organisaation
paamadrien taakse. Kdytinnossa taloudellisia
sitouttamiskeinoja voidaan kuitenkin soveltaa
vain harvoin koko organisaation henkildstoon.
Siksi tyontekijoitd pyritddn usein sitouttamaan
organisaation paiamairiin esimerkiksi konkre-
tisoimalla tyon lopputulosten yhteiskunnallista
merkitystd. Ndin yritetddn saada tyontekijat tun-
temaan organisaation tavoitteet tarkeiksi. Samal-
la yhteenkuuluvuudentunnetta voidaan yrittda
lujittaa organisaatioidentiteettid ja -kulttuuria
kehittamalla.

Palkkatydssd tyé on yleensd jonkun muun kuin
tyontekijdn itsensd toimesta johdettua ja organisoi-
tua (iii). Tyontekija saattaakin kokea vaikutusmah-
dollisuutensa rajallisiksi ja riittimattémiksi. Eri-
tyisesti asiantuntijatyossa tyontekijoille annetaan
nykyaan usein laaja mahdollisuus oman ty6n pro-
sessien suunnitteluun. Esimerkiksi akateemisessa
tutkimustydssa tutkijalla on usein mahdollisuus
myds oman tyon substantiaaliseen suunnitteluun
aina tutkimuskohdetta ja -menetelmad myoten.
Nykyaan monissa niin yksityisen kuin julkisenkin
sektorin organisaatioissa tyontekijoitd kannus-
tetaan oma-aloitteellisuuteen erilaisin aloitepal-
kinnoin.

Edelld lyhyesti kuvattuja seikkoja on kartoitet-
tu ja tutkittu runsaasti tydelaman tutkimukseen
liittyvilld tieteenaloilla, etenkin liiketaloustietei-
den piirissa. Mainitut seikat eivdt toki itsessdan
takaa luovuutta saati uusien innovaatioiden syn-
tyd, mutta niitd voidaan pitdd merkittiavind taus-
tatekijoing, jotka osaltaan rakentavat tyontekijan
tehtdvimotivaatiota ja siten edesauttavat luovan
tyootteen kehittymistd. Olennaista onkin havaita,
ettei johtamiskdytanndilld sinélladn voida saada
aikaan luovaa tydotetta, vaan ainoastaan mahdol-
lisuus sen kehitykselle.Vaikka luovuudesta ja sen
olemuksesta on olemassa erilaisia kasityksid, joh-
tamisen merkitystd luovuuden taustalla voidaan
pitad varsin keskeisena. Tama kdy osuvasti ilmi
myds Luova tybote — tuottava tyd -raportista
(2005, 16), jossa todetaan eri luovuusteorioiden
olevan tietyistd eroistaan huolimatta yhdensuun-
taisia sen suhteen, ettd “turvallinen ymparisto,
kommunikoiva tydkulttuuri ja rohkaiseva, luot-
tamusta osoittava johtaminen ovat keskeisid
luovuutta tukevia tekijoitd”. Teoksessa luetellaan
lisdksi koko joukko luovuutta tukevalle johtamis-
otteelle ominaisia piirteita. Raportin kirjoittajien
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mukaan johtaminen, joka tukee luovuutta tydssa
muun muassa:

« korostaa kommunikatiivisen, rajojaan etsivan
tyotavan edistimisti (sddannoilld ohjaamisen
sijasta)

« tukeutuu arvoihin, visioihin ja yhteisesti
miellettyihin tavoitteisiin

* ymmartia riskinottamista ja erehdyksistd
oppimista

* ymmartia tyontekijoiden itsendisyyden ja
vapausasteiden merkityksen tavoitteiden
asettamisessa

« tukeutuu tyontekijéiden osallisuuteen
organisaation ja toiminnan kehittamisty&ssa

« arvostaa moninaisuutta ja erilaisuutta

« antaa tilaa huumorille ja leikinomaiselle
tyootteelle.

Ylla on mainittu seitsemdn yhteensa 21 tekijas-
td, jotka Luova tybote — tuottava tyd raportissa
mainitaan "yhteenvedon- ja esimerkinomaisesti”
(ks. Luova tyoote... 2005, 33—34) luovuutta tu-
kevasta johtamisotteesta. Hieman kyynisesti voi-
si huomauttaa, ettd aivan kuten muutkin rapor-
tissa luetellut luovuutta tukevan johtamisotteen
ominaispiirteet, ylld esitetyt ovat luonteeltaan
abstrakteja, universaaleihin humanistisiin arvoi-
hin pohjautuvia seikkoja.Tohtisiko siis oikeastaan
kukaan sivistynyt henkil® kritisoida niita julkises-
ti? Sama pitee kisitteisiin valittiva, kannustava
ja visioiva sekd seikkoihin, joilla erilaiset viime
aikoina laaditut selvitykset ja raportit on kyllas-
tetty, kuten tulevaisuuden ennakointi, luova ta-
lous ja inhimillisesti mielekds kehitys (ks. esim.
Himanen 2004; Ruokanen 2004; Wilenius 2004;
Luovuuskertomus 2004; Kolme puheenvuoroa...
2005;Yksitoista askelta... 2006). Niin erindisten
”luovuus- ja tulevaisuusraporttien” sanomaa
voidaan myds pitdd “taivaanrannanmaalailuna”
vailla kriittistd ulottuvuutta ja paljon kaivattua
konkretiaa. Toisaalta eri raporttien ja selvitysten
laatijoita voidaan puolustaa sill3, ettd juuri edelld
mainitun kaltaisista humanistisista arvoista voi-
daan luovan tydotteen ajatella kumpuavan. Prag-
maattisiin kustannus-hy&tylaskelmiin perustuvat
ohjausmekanismit sen sijaan saattavat johtaa ul-

koisilla mittareilla mitattuna tehokkaaseen mutta
sisdllollisesti tyhjdan, ei-luovaan toimintaan.

Yhteenvetona edella esitetysta voidaan tode-
ta, ettd teoreettisesta ndkokulmasta on ilmeises-
ti osoitettavissa sellaisia yleisia organisoinnin ja
johtamisen periaatteita, joilla luovan tyéotteen
esiinmarssia voitaisiin edistad. Moni ndistd pe-
riaatteista on jo kdytossd suomalaisessa tyoela-
massd, mutta toisaalta monet, etenkin syvallisem-
mat, tydeldman laajempaan “humanisoimiseen”
liittyvat periaatteet odottavat vield implemen-
toimistaan. Pragmaattisesta nakdkulmasta haaste
onkin juuri siind, kuinka yleisesti tiedostetut —
humanistiset ja "esteettisyydellain elahdyttivat”
— johtamis- ja organisointiperiaatteet saataisiin
siirrettyd yha suurempien tehokkuuspaineiden
edessd kamppailevien organisaatioiden kiyton-
toihin. Tastd syystd seuraavassa luvussa luovan
tyootteen johtamista lihestytddnkin empiirisesti,
tyoelaman kaytannon nikokulmasta.

Luovan tybotteen johtaminen: empii-
rinen kartoitus

Luovan tydotteen johtamista tarkastellaan seu-
raavassa viiden erilaisissa organisaatioissa toimi-
van, esimiesasemassa olevan henkilon haastatte-
lun pohjalta'. Informanteista kaksi on esimiehi
perinteisen jaottelun mukaisella suorittavan tyon
alalla (hoitoala ja siivousala) ja kolme esimiehii
suunnitteluty6ssa (mainostoimisto, mediatoimis-
to ja tuotekehitys). Informanttien taustaorgani-
saatioista mainos- ja mediatoimistot seka tuote-
kehitys voidaan ryhmitelld perinteiseen luovaan
ytimeen kuuluvaksi. Siivous- ja hoitoala kuuluvat
puolestaan Richard Floridan (2005) jaottelun
mukaan luovaa ydintd tukevaan palvelevaan luok-
kaan. Valitsemalla informantteja erilaisista orga-
nisaatioista haluttiin tuottaa rikas ja monipuo-
linen aineisto. Toisaalta tavoitteena oli omaksua
nakékulma, jonka mukaan luovuutta voi esiintya
myds niin sanotun luovan luokan ulkopuolisilla
sektoreilla (vrt. Himanen 2004; Luova tybote...
2005). Empirian avulla yritettiin 16ytia erityyp-
pisissd organisaatioissa toimivien informanttien
nakemyksista mahdollisia yhteneviisyyksia ja eri-

"Tutkimuksessa on haastateltu vain esimiesasemassa olevia henkildit3, silld tutkimuksessa on pyritty ennen kaikkea kartoit-
tamaan esimiesten nakemyksia ja "valistuneisuutta” luovan tyotteen johtamiseen liittyvissa asioissa. Laajentamalla aineistoa
kattamaan myos tyon suorittajia, saataisiin luovan tyotteen johtamisesta ymmarrettavasti laajempi ja syvillisempi kisitys.



avaisyyksia suhtautumisessa tyéelaman luovuu-
teen. Kuten laadullisille tutkimuksille tyypillista,
tutkimuksen aineistonkeruun ldhtékohtana ei
kuitenkaan ollut empiirinen yleistettavyys.
Tutkimuksen empiirinen aineisto koottiin osa-
na laajempaa luovuutta kisittelevda tutkimusta.
Kootusta aineistosta kisitellddn tassa artikkelissa
erityisesti luovan tydotteen johtamiseen kytkey-
tyvad ulottuvuutta, joskin tarkastelussa sivutaan
myds muita aineiston sisdltimia luovuuteen liit-
tyvid teemoja. Haastattelut kestivat 40 minuu-
tista 1,5 tuntiin, ja koottu aineisto litteroitiin.
Haastattelut perustuivat teemoittain kasiteltyi-
hin puolistrukturoituihin kysymyksiin. Kysymyk-
set oli siis laadittu etukidteen mutta niiden tarkka
muoto ja jarjestys eivit olleet ennalta paitettyja.

moja olivat arvot ja ihmiskasitys, organisaation
ominaispiirteet, johtajan rooli,arkiluovuus ja luo-
vuuden monimutkaisuus. Haastattelut etenivit
niin kutsutulla tikapuumenetelmailla eli tilaisuu-
den tullen tehtiin lisikysymyksia haastateltavan
mainitsemasta asiasta.

Haastatteluaineiston analyysin pohjalta voitiin
myos havaita viitteita siitd, etti eri johtajien nike-
mykset luovuudesta erosivat osin toisistaan. Tau-
lukossa | on havainnollistettu informanttien pu-
heesta erottuneita luovuuden merkityksen vaih-
teluja. On syytd muistaa, ettd kyseiset kuvaukset
on tehty rajallisen tutkimusaineiston perusteella,
eikd niita siten voida yleistdd koskemaan koko
kohdeorganisaatiota saati tiettya toimialaa.?

Taulukko I.Luovuuden merkityksen vaihtelu informanttien puheessa.

Informantti Luovuus on...

Siivousalan esimies (#1)

Mainostoimiston esimies (#2)
Mediatoimiston esimies (#3)

Hoitoalan esimies (#4) misti

Tuotekehityksen esimies (#5)

Suorittavan tyon organisaatioiden eli siivous- ja
hoitoalan esimiesten mukaan luovuus vaikuttai-
si olevan osa tyotd itsedan: tyon kehittamisti,
siind parjaamista ja sen mielekkaiksi tekemista.
Suunnitteluty6ssi eli mainos- ja mediatoimis-
tossa sekd tuotekehityksessia toimivien johta-
jien mukaan luovuus taas vaikuttaisi nakyvin
suoremmin tyon tuloksessa. Luovuuden avulla
saadaan aikaan uusia tuotteita ja onnistuneita
projekteja. Vaikka luovuuden funktio nayttai
vaihtelevan eri informanttien nikemyksissa,
on yksittdinen tyontekiji lopulta luovuuden
ensisijainen toteuttaja, silli myds luovuutta
edistdviat ryhméat muodostuvat yksildista. In-

omatoimisuutta, mielekkyyttd, yhteishenked, tyotapojen kehittamista

tuotannontekiji, analyyttisen tutkimuksen lopputulos, uusiutumista,
ammattitaitoa, joukkueurheilua

ideointia, laatua, kyseenalaistamista, tutkimuksen muuttamista tulok-
seksi, strategista suunnittelua, tiimityota

toimintakykya ylldttavassa tilanteessa, priorisointia, tyotapojen kehitta-

ennakkoluulottomuutta ajatella ja soveltaa totutusta poiketen, kommu-
nikointia, kykya valita parhaat ja keskittya olennaiseen

formantit vaikuttivatkin pitivan kaikkia omien
organisaatioidensa tyontekijoita luovina ja luot-
tamuksen arvoisena. Siind missa omaa toimialaa
pidettiin luovana, suhtautuivat luovan ytimen
esimiehet kuitenkin melko skeptisesti erdiden
muiden alojen luovuuteen. Luovan ytimen esi-
miehet puhuivat oma-aloitteisesti siitd, kuinka
insindorialalla, sairaalassa tai tehtaalla ei tarvi-
ta luovuutta. Tallaiset nakemykset kuvastavat
vallitsevaa kapea-alaista kasitystd luovuudesta
vain tietynlaiseen suunnittelutyéhon kuuluvana
ilmiona. Ne antavat myos yleisempia viitteita
siitd, ettd suorittavan tydn ja suunnittelutyon
aloilla saatetaan tydeliman luovuus mieltdd

2 Usein esitetiin, ettd aineisto on riittidvi, kun samat asiat alkavat kertaantua haastatteluissa. T4lléin uudet tapaukset eivit
tuota enii uutta, tutkimusongelman kannalta merkittivai tietoa. (ks. esim. Eskola & Suoranta 1998; Hirsjarvi ym. 1997.)
Tutkimusaineisto ei viiden haastattelun jilkeen saavuttanut lopullista kylliantymistdén, jota siis pidetddn usein laadullisen
aineiston kokoa miirittelevana tekijand.Vaikka samat asiat alkoivat selvdsti toistua haastatteluissa, voitaisiin luovan tybotteen
johtamiseen epiilemitta 16ytdd uusia nikokulmia lisdhaastatteluiden avulla.
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lahtokohtaisesti eri tavoin. Tama oletus ei kui-
tenkaan ndiden haastattelujen perusteella ole
suoraan yleistettavissa.

Huolimatta tietyistd peruseroista suhteessa
tyoeldman luovuuteen, informantit vaikuttivat
olevan yksimielisia johtamisen merkityksesta
tydeldamdn luovuuden taustalla. Esimerkiksi suo-
rittavaan tyohon lukeutuvan siivousalan esimies
oli vahvasti sitd mieltd, ettd myds suorittavan
tyon tekijoitad tulee motivoida ja auttaa onnis-
tumaan:

Perinteisesti ajatellaan, ettd kun jonkun tehtdvd

on kddntdd jotain mutteria, niin sen tehtdvd on

kddntdd jotain mutteria. Mut me halutaan tuoda

niin kuin siihen se mahdollisuus toimia jdrkevalld

ja miellyttavalld tavalla. (#1.)
Suorittava tyokin voi siis olla jarkevda ja miel-
lyttavad, kunhan suorittavan tyon tekijoitad ar-
vostetaan kuin asiantuntijoita (ks. myos Florida
2005, 86—89). Tilloin heidan luovan ajattelun
taitoihinsa luotetaan ja heille annetaan valtaa ja
vastuuta omista tekemisistaan. Mikaan tyo ei siis
lienekadn niin tdysin rutiininomaista, etteikd siind
tarvittaisi taitavia ajattelutapoja ja taitoa alaisten
johtamiseen.

Tutkijat ja yrityskonsultit kehittelevdt uusia
johtamisoppeja nykypadivana varsin tihedan. Siksi
ei ole yllattiavai, ettd haastateltavissa oli havait-
tavissa lievdd kyllastymistd, kun heille mainit-
tiin kisite luova tyoote. Hieman yllattavana ja
mielenkiintoisena voidaan sen sijaan pitda muu-
tamassa haastattelussa esiin tullutta epéluuloa
termin todellista tarkoitusperaa kohtaan. Sen
arveltiin olevan uusi, jdhmed tapa hallita kay-
tannon tydelimai ja yksildiden tapaa tydsken-
nelld. Luovan tydotteen johtaminen voi todella
muodostua my6s uudeksi tavaksi hallita, mikali
sen seurauksena yksildiden vapaa-aika tdyttyy
tyon “vapauden” tuomalla vastuulla. Vaarana
on siis ndenndinen vapaus, joka todellisuudes-
sa vain lisda tydmaaraa ja saa yksilot antamaan
kaikkensa ty6lle. Talléin my&s luovuuden eria-
na keskeiseni elementtind pidetty aika muuttuu
entistakin niukemmaksi resurssiksi. Luovan tyo-
otteen johtaminen voi siis jopa kdidntya itsedan

vastaan. Onkin esitetty, ettd juuri tyéelamdin
kohdistuvat tehokkuuspaineet tekevit luovuu-
den ilmenemisen haasteelliseksi (Juuti 2005, 14).
Aineistossamme oli havaittavissa selkedd kritiik-
kia nykyisin vallalla olevaa tulosjohtamisen ide-
ologiaa kohtaan:
Tddhdn on ihan jérjetontd aikag, sillé likkeenjohdon
fokus on puhtaasti siind, ettd ruuvataan tulosta. Pe-
riaatteessa ei voi endd puhua kvartaaleista, vaan
voidaan puhua pdivittdisestd tuloksen tekemisestd.
Se on mennyt ihan kipeeks toi touhu. (#3.)
Nykydin vallalla oleva taloudellisen tuloksen ly-
hyen tiahtdimen maksimointi (niin sanottu kvar-
taalitalous) voidaan nihdi erityisen haitallisena
luovuuden kannalta, silla inhimilliseen paddomaan
ei ehki olla valmiita investoimaan pitkalla aika-
vililla. Luovan tyotteen tuloksia, innovaatioita,
ei voi myoskdan syntyd neljinnesvuosisuunni-
telmien pohjalta®. Innovaatio on tissi suhtees-
sa kuin ajatus, joka taas tulee silloin kun se on
tullakseen, ei aikataulujen mukaan. Ty6td onkin
ajateltava pitkdkestoisena suorituksena, jonka
lopputuloksena voi optimaalisessa tapauksessa
syntyd uusi innovaatio. Suunnittelutyén alojen
informantit korostivatkin muun muassa perus-
tutkimustyon merkitysta. Tutkimuksen avulla
hankittava osaaminen néhtiin luovien ratkaisujen
edellytykseksi:
Ndd luovat ratkaisut perustuu siihen tutkimustyo-
hon, mitd on taustalla tehty. Vain sitd kautta voi
rakentaa sellaisia kestdvid ratkaisuja ja konsepteja,
saati mainontaa. Silld muussa tapauksessa ne ovat
irtoideoita, ja ne ei kestd ajan hammasta. (#2.)
Mainostoimiston esimiehen (#2) mukaan luo-
vuuden ylikorostuminen voikin vesittdd arkisen
tyon osuuden; hinen mukaansa luovuus on ”95
prosenttia perspiraatiota ja vain 5 prosenttia
inspiraatiota, vaikka usein kuvitellaan toisin”.
Olennaista luovan tydotteen johtamisen kan-
nalta onkin, ettd johtaja kykenee tarjoamaan
riittavdt resurssit ja luomaan sellaiset organi-
satoriset puitteet, joissa luova ty6 voi tapahtua.
Taulukkoon 2 on koottu Amabilen (1997) esit-
tamia yksilon luovuuteen liittyvid tyOymparis-
totekijoita.

? Innovaatiolla tarkoitetaan tissi artikkelissa yhteisén hyviksymii uutuusarvoista tuotosta, joka syntyy subjektiivisesta oival-
luksesta luovan tydotteen sallivassa ympéristossa. Innovaatio ei kuitenkaan ole itseisarvo, vaan vain yksi luovan tyootteen
avulla saavutettavista eduista, siind missd tyon nautinnollisuus ja vetovoiman lisiantyminenkin.



Taulukko 2.Yksilon luovuuteen vaikuttavia tyoympariston tekijoita.

Resurssit

Organisaation motivaatio

* luovuuden arvostus

* riskinotto

* proaktiivisuus

* ylpeys ja intohimo

¢ ideoiden kehittely

¢ avoin kommunikaatio

* tunnustukset

* El: sisdista kilpailua tai liikaa
kontrollia ja virallisia rakenteita

Tarkeimpana taulukossa kaksi esitetyista tekijois-
td voidaan pitdd oikeanlaisia johtamistapoja, silla
niiden avulla voidaan luoda sopivaa organisaation
motivaatiota ja taata riittdvat resurssit. Amabi-
len komponenttiteoriassa on huomionarvoista
nakemys, jonka mukaan tydymparist6lla voidaan
vaikuttaa kaikkein eniten sisdiseen motivaatioon
ja sitd kautta yksilon luovuuteen. Osaamista ja
luovan ajattelun taitoja Amabile pitaa siis jossain
maarin annettuina. Edelld kuviossa | esitetyista
yksilon luovuuteen liittyvistd ominaisuuksista
johtajalla onkin paras mahdollisuus vaikuttaa
juuri tehtdvdmotivaatioon. Koska myés edelld lu-
vussa 3 mairitellyt palkkatydlle luonteenomaiset,
luovalle tyotteelle haasteelliset piirteet (i — iii)
liittyvat nekin juuri tehtavamotivaatioon, tarkas-
telemme seuraavassa erityisesti aineistossa esiin-
tyneitd siihen liittyvid tekijoita.

Motivaation tirkeyteen nihden asiasta pu-
huttiin omatoimisesti hyvin vahan haastatteluis-
sa.Vain yksi esimies mainitsi henkiloston moti-
voinnin tirkeimmaksi tehtdvikseen. Hankain ei
osannut tarkemmin eritelld, mikia on paras tapa
motivoida alaisia. Eri informantit my&s korostivat
ihmisten erilaisuutta motivoinnin niakokulmasta:

Mikd motivoi toista niin ei kylld sitten toista mo-

tivoi. Ettd sellaista niin kuin yhteistd kaavaa ei

ole. (#4.)
Henkiloston motivointia kasittelevaan kysymyk-
seen vastattiinkin tyypillisesti kahdella tavalla.
Jotkut esimiehet kertoivat ensin, kuinka vaikeaa
on tietdd, mikd asia motivoi ketékin. Sitten he
luettelivat listan asioita, joilla voidaan yrittad
motivoida alaisia. Heidin motivaatiokasityksen-
sd oli kenties hieman jasentymaton. Sen sijaan ne
esimiehet, joiden motivaatiokasitys oli selkeampi
korostivat, ettd onnistumiset yhdistettyina kiin-

* aikaa suorittaa luova tyo
* pdtevid ihmisid
* sopivaa osaamista

¢ koulutusmahdollisuuksia
¢ relevanttia tietoa

* materiaalista tukea
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Johtamistavat

* selkeiden tavoitteiden asettamista

* vapauden antamista tyon suorittami-
seen

* yksilon osaamiseen ja kiinnostukseen
sopivien tyotehtadvien l6ytamista

* tukea

* palautetta

* kommunikaatiota

* monilahjakkaiden ja kommunikoivien
ryhmien luomista ja motivoimista

nostavaan ja mielekkaiseen tyotehtiavaan ovat
riittiva motivaation lahde. Jalkimmainen ajattelu-
tapa heijastaa sisdisen motivaation merkityksen
ymmartamista.

Amabilen (1997) mukaan sisiisesti motivoitu-
nutta innostaa tyo itsessdan, kun taas ulkoisesti
motivoitunutta vie eteenpiin jonkin ulkoisen
asian saavuttaminen. Sisdinen motivaatio syntyy,
kun ty6 on kiinnostavaa, nautittavaa ja haasta-
vaa (Amabile 1997; Hennessey & Amabile 1988).
Edward Deci on miiritellyt tarkemmin sisdistd
motivaatiota. Han kuvaa sisdisesti motivoituneen
toiminnan olevan seurausta yksilon tarpeesta
tuntea patevyyttd ja itsemaidraamistd. Niiden
tunteiden muodostuminen tekee toiminnasta
itsestdan merkityksellisen. Ulkoisesti motivoitu-
nut sen sijaan pyrkii toiminnallaan saavuttamaan
ulkoisia palkkioita kuten rahaa, hyviksyntia ja
tunnustusta. (Deci 1975.)

Haastatteluissa puhuttiin suhteellisen paljon
ulkoisesti motivoivista tekijoistd, kuten tulos-
palkkauksesta, palkkiomatkoista ja rahallisista
kannusteista. Tama lienee sindnsd ymmarretta-
vaa, silla nykyaan myos suomalaisissa organisaati-
oissa on laajasti kdytossa erilaisia aineellisia kan-
nustimia, joilla tyontekijoita yritetddn motivoida
ja sitouttaa organisaatioon. Tosin ldhes kaikki
informantit my6s muistivat mainita, ettei niilla
kuitenkaan saavuteta pitkaaikaista motivaatiota.
Pelkkien ulkoisten kannusteiden olemassaoloa
ei voidakaan pitdd riittavina tekijanid luoval-
le tybotteelle. Voidaan pidinvastoin esittdd, ettd
kokonaisvaltaisen ja positiivisen ihmiskasityksen
sisdistiminen on edellytykseni luovan tyootteen
toteutumiselle organisaatioissa. Informanttien
vastausten perusteella luova tydote ei nimittiin
toteudu organisaatioissa, joissa ihminen nahdaan
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vain passiivisena osana kokonaisuutta. Tallin
kaikki palaset yritetdan saada toimimaan samalla
lailla, vaikka ihmisilla olisi hyvinkin erilaisia toi-
mintatapoja.

Erilaisia toimintatapoja ei siis valttimatta ai-
na huomioida, vaan yksil6ita pyritdan johtamaan
standardoidun hierarkkisesti. Tall6in ei kuiten-
kaan ymmarretd sitd, mitd voitaisiin saavuttaa
|16ysaamalla ohjaksia ja antamalla yksilGille va-
pautta:

Sitten jos siind [vapauden antamisessa] onnistuu,

niin sehdn on tavallaan se pankki, minkd voi rd-

jayttdd. Ettd silld saa sitten paljon uutta. Sellaista,

mitd ei ilman sitd saa. Sellaista, mitd ei rahalla

pysty pysyvdsti ostaan. (#1.)
Yksilon mahdollisuuksien ndkeminen ja vapau-
den antaminen omien kykyjen toteuttamiseen
voisi siis antaa organisaatioille paljon enem-
man kuin standardointiin pyrkivd toimintatapa.
Haastateltavat arvelivat, ettid organisaatioilla ei
kuitenkaan vield ole riittavasti riskinottokykya
ja uskallusta ldhted luovalle tielle. Tosin pitkdn
uran tuotekehityksessa tehnyt esimies (#5) ker-
toi tybeldamassi viime vuosikymmenini tapah-
tuneesta muutoksesta kohti vapaampaa ja yksi-
166n luottavampaa suuntaa. Tallainen yksilé6n
luottava ihmiskasitys heijastui myos siivous- ja
media-alan yritysten esimiesten puheista. He
olivatkin selvasti pohtineet organisaatiossaan
vallitsevaa ihmiskasitysta, ja kertoivat toiminta-
tapansa perustuvan positiiviseen, yksil66n luot-
tavaan ihmiskuvaan. He korostivat myds yksilon
tarvetta onnistumiseen ja sitd kautta tulevaan
nautintoon.

Siivous- ja media-alan esimiesten haastatte-
lujen perusteella kyseisten organisaatioiden toi-
mintatapa vaikuttaakin perustuvan positiiviseen
ja kokonaisvaltaiseen ihmiskasitykseen, jonka
mukaan ihminen on vastuuntuntoinen, oma-aloit-
teinen ja nautintoon pyrkiva. Nautintoon suhtau-
tumisessa olikin selvid eroja kohdeorganisaation
valilla, silld siivous- ja media-alan organisaatioiden
esimiehet puhuivat huomattavasti muita infor-
mantteja hanakammin kivasta kokemuksesta”,
“miellyttavistd tavasta” ja “onnistumisen tuot-
tamasta nautinnosta”. Tydssa viihtyminen ja nau-
tinnollisuus liitettiin myds luovuuteen:

Tdn pdivdn luoville ihmisille koko se tyympadristé

on tietylld tavalla niin kuin toinen perhe. Ja siind

on hirveen tdrkeetd se viihtyminen. (#3.)
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Nautinnollisuuden korostuminen saattaakin liit-
tyd ymmarrykseen ihmisen kokonaisvaltaisuu-
desta. Talldin ymmarretdin, ettd osaamisen ja
luovan ajattelun taitojen ohella my&s yksilén tun-
teellinen puoli on tirkei osa luovuutta. Luovuu-
teen vaikuttava sisdinen motivaatio liittyy pitkalti
nautinnollisiin tunteisiin, ja siten my&s nautinnol-
lisuus on tirkedi. Amabile tutkimusryhmineen
(2002) onkin havainnut positiivisten tunteiden
ja luovuuden vilisen yhteyden. Vihan, pelon ja
ahdistuneisuuden tunteet heikentdvit luovuutta,
kun taas ilon ja rakkauden tunteet saavat luo-
vat kyvyt esiin (ks. myés Goleman 1997). My6s
Kenneth Thomas (2000) on esittinyt sisdisen
motivaation syntyvan tunteista. Mielekkyyden,
patevyyden, edistymisen ja valinnanvapauden
tunteet ovat vilttdmattdmid sisdisen motivaa-
tion syttymisen ja sdilymisen kannalta. Naiden
tunteiden alaisuuteen voidaan suuressa madrin
sijoittaa my6s informanttien mainitsemat nau-
tinnollisuuden kokemukset ja ajatukset luovan
tyOotteen johtamisesta.

Sekd yksilon oma-aloitteisuutta ettd nautin-
toa arvostava ajattelutapa lieneekin valttamaton
organisaatioissa, mikali niissa halutaan antaa yksi-
I6n luovuudelle mahdollisuus. Luovan ty&otteen
johtamisessa lieneekin siten merkittdviltd osin
kyse nautinnollisen ja tuotteliaan omatoimisuu-
den johtamisesta. Tiivistden voitaisiin puhua on-
nistumisten johtamisesta. Tallainen johtaminen
ei keskity vain ihmisiin tai pelkkiin asioihin vaan
nikee johtamisen kokonaisvaltaisena toimintana,
joka tukee yksilon onnistumisia.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd empiiri-
sessd aineistossa tuli esille pitkalti samoja tekijoi-
td, joita olemme edelld kisitelleet luvuissa 2 ja 3
kasitteelliselld ja teoreettisella tasolla. Suhteessa
luvussa 2 esitettyyn madritelmadn, informantit
olivat ainakin oman toimialansa suhteen samoil-
la linjoilla luovan tydotteen kasitteen sisallosta.
Naiin siitakin huolimatta, ettd eri toimialojen in-
formantit vaikuttivat mieltavan tydeldamén luo-
vuuden osin eri tavoin. Luovan ytimen toimialo-
jen informanttien niakemyksistd oli havaittavissa
selkeitd rajoitteita suhteessa suorittavan tyon
luovuuteen. Suorittavan tyén esimiehet kuiten-
kin vahvistivat omalta osaltaan luovan ty6otteen
olevan keskeisessa asemassa myds luovan ytimen
ulkopuolisilla aloilla (vrt. Himanen 2004; Luova
tyoote... 2005;Yksitoista askelta... 2006). Niin



aineiston voidaan katsoa antavan kokonaisuute-
na hyvin tukea edella esitetylle luovan tydotteen
madritelmalle. Sanottu patee myos luvussa 3 hah-
moteltuihin luovaa tydotetta tukeviin johtamis-
kaytantdihin, joskin empiirisessd aineistossa ko-
rostui erityisesti nautinnollisuuden elementti.

Johtopaitokset

Kisitteelliselld tasolla luovaa tydotetta voidaan
pitdd jonkinlaisena synteesind niistd lukuisista
tySelaman luovuuteen liittyvisti seikoista ja "hu-
manistisista ajatuksista”, joita on esitetty lukuisis-
sa raporteissa ja selvityksissad viime vuosina.Alun
perin luovan tydotteen kisite on esitelty tyomi-
nisterion julkaisemassa ’Luova tydote — tuottava
tyo: TySelamidldhtoiseen luovuuteen perustuva
tuottavuusstrategia” raportissa. Siséll6llisesti
kyseisessa raportissa on kuitenkin kasitelty pit-
kalti samoja asioita kuin muissakin niin sanotuis-
sa luovuusraporteissa ja tukeuduttu tunnettujen
luovuustutkijoiden ajatuksiin. Tésta syysta ei ole-
kaan yllattavas, ettd luovan tydotteen taustalla
vaikuttaa olevan jo entuudestaan tutut teoriat
ja ajatukset. Toisaalta koska luovuus on kisittee-
nd varsin liukas ja tydelamén luovuuteen liittyen
on kirjoitettu runsaasti — ja usein myos laveasti
— voidaan luovaa tyOotetta pitdd kisitteellisend
innovaationa, joka potentiaalisesti tuo ryhtid suo-
malaiseen tydeldman luovuuden ympérilla kiyti-
vaan diskurssiin (vrt. Tamminen 1993).

Kyseisen kasitteen keksijit eivit kuitenkaan
syystd tai toisesta ole itse maaritelleet sitd ekspli-
siittisesti. Tassa artikkelissa olemme midritelleet
luovan tydotteen luvussa 2. Erityisend fokukse-
na artikkelissamme on ollut luovan tyéotteen
johtaminen, josta organisaatio- ja johtamistutki-
muksellisen taustamme vuoksi olemme erityisen
kiinnostuneita. Edeltivan teoreettisen ja empii-
risen tarkastelumme pohjalta mairittelemme
luovan tydotteen johtamisen seuraavasti:

Luovan tydotteen johtamisella pyritédn tyonku-

vasta riippumatta saavuttamaan yksilén biolo-

gis-kognitiiviset potentiaalit ja niiden avulla ke-
hittdmddn yhteison hyvdksymid uutuusarvoisia
tuotoksia sekd tekemddn tyostd nautinnollista.

Luova tydote ja sen aikaansaamat onnistumiset

saavutetaan organisaatioympdristossd parhai-

ten sellaisilla johtamistavoilla, jotka huomioivat
sisdistd motivaatiota synnyttdvien tunteiden sekd
tyorauhan ja vuorovaikutuksen merkityksen.
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Ylld esittimamme midritelmd toimii tiivistet-
tynd vastauksena ensimmdiseen tutkimuskysy-
mykseemme. Mairitelmissa olemme esittineet
luovan tydotteen johtamisen toimialasta ja
tyonkuvasta riippumattomana toimintana, jonka
erityisend paamaarana on mahdollistaa alaisen si-
sdinen motivaatio ja tyon nautinnollisuus. Luovan
tyootteen johtamisessa keskeista on myds ylimi-
toitettujen tehokkuuspaineiden kitkeminen, jol-
loin tyontekijoilla on rauha ja aito mahdollisuus
kayttaa koko biologis-kognitiivista potentiaaliaan.
Luovuuden komponenttiteorian mukaisesti na-
emme yksilén ja ympériston vuorovaikutuksen
vilttamattomana edelld esitettyjen seikkojen
toimivuuden kannalta.

Luovan tydotteen johtamisen kasitettd voi-
daan pitda kaisitteellisend “jatkoinnovaationa”
luovan tybotteen kisitteelle — etenkin jos kisite
jatkossa havaitaan kayttokelpoiseksi. Kuten olem-
me jo edelld todenneet, teoreettisella tasolla sekd
luova tydote ettd luovan tydotteen johtaminen
vaikuttavat kuitenkin sisdltivan ajatuksia, jotka
eivit ole erityisen uusia tai omaperiisia. Tama
on epdilemidttd seurausta siitd, ettd suomalainen
luovuuskeskustelu ja -raportit ovat pitkalti no-
jautuneet tunnettujen teoreetikkojen ajatuksiin.
Toisaalta yhteiskuntatieteissd on tunnetun to-
teamuksen mukaan mahdotonta esittdd mitdan,
mitd joku toinen ei olisi jo aiemmin esittanyt.
Kiypana teoreettis-kasitteellisend innovaationa
voidaan siis tiysin uusien teorioiden lisdksi pitda
sellaisten kisitteiden muodostamista, jotka yh-
distelevit asioita tai teorioita, joita ei ole ennen
eksplisiittisesti ja selkedsti yhdistetty. Vaihtoeh-
toisesti innovaatiot voivat selkiyttdd keskustelua
(vrt.Kallio 2006). Ellei uudella kisitteell4 tai teo-
rialla ole tdllaista uutuusarvoa, voidaan sita pitad
turhana, jopa haitallisena. Lopuksi tarkastelem-
mekin jalkimmaiseen tutkimuskysymykseemme
liittyen luovan tydotteen johtamista kriittisesti
suhteessa eriisiin sitd ldhelle tuleviin teorioihin
ja kasitteisiin.

Tyoeldaman tutkimuksen kentilld on lukuisia
teorioita, joilla on selkeitd yhtymakohtia luovan
tyootteen johtamiseen. Organisaatio- ja johta-
mistutkijoina tunnemme luonnollisesti erityisesti
liiketaloustieteiden piirissd kdytya keskustelua,
eikd kompetenssimme riittdisikdan koko tyo-
elamdn tutkimuksen teoriakentdn arvioimiseen.
Tastd syystd tarkastelemme lopuksi lyhyesti
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kolmea teoriaa/kdsitettd, jotka ovat mielestam-
me selkeimmin paillekkaisid luovan tybotteen
johtamisen kanssa. Nimi ovat empowerment,
sisdinen yrittdjyys ja knowledge management.

Empowerment, suomennettuna voimaantumi-
nen, valtautuminen tai valtauttaminen, on termi,
jota “kdytetddn tydyhteisdssa iskusanana, kun
halutaan viestid organisaation voimaa ja kykya
muuttua ja vastata ympdriston haasteisiin in-
novatiivisesti” (Heikkila & Heikkild 2005, 13).
Tiivistetysti empowerment tarkoittaa vallan
jakamisen kautta saatavaa yhteisvoimaa ja niin
sanottua itsevoimaantumista. Voimaantuneessa
tyOyhteisossad ihmisid rohkaistaan ottamaan vas-
tuuta, toimimaan oma-aloitteisesti, kyseenalais-
tamaan ja olemaan luovia. (Heikkila & Heikkila
2005; Pardo del Val & Lloyd 2002; Hand 1995.)
Luovuus sisiltyy olennaisella tavalla siis niin voi-
maantumiseen kuin luovan tydotteen johtami-
seen. Lisdksi kasitteilli empowerment ja luova
tyoote on yhtymikohtia vallan jakamiseen ja
itsevoimaantumiseen liittyen. Luovan tydotteen
johtamisen ja voimaantumisen keskeisend erona
voidaan pitdd suhtautumista yksilon itsekeskei-
syyteen. Voimaantuminen perustuu itsetunnon
kehittymisen varaan ja parhaassa tapauksessa
siind on kyse jatkuvasta itsevoimaantumisesta.
Lisdksi yksilon pitdd itse oivaltaa oman tydnsi
merkitys. (Heikkila & Heikkila 2005.) Voimaantu-
misen yhteydessda puhutaan toki my6s tydyhtei-
sostd mutta yksilon rooli on kautta linjan vahva.
Tallainen jatkuva itsetarkkailu ei kuulu luovaan
tyootteeseen: riittdvan patevyyden tunteen han-
kittuaan yksilon tulee siirtdd keskittymisensa
itsen ulkopuolelle, toisin sanoen tehtivan suo-
rittamiseen. Juuri intohimoisesta tehtdvaan kes-
kittymisestd on kyse puhuttaessa yhdesta luovan
tyootteen peruspilarista, sisdisesti latautuneesta
tehtdvimotivaatiosta. Jatkuva itsetutkiskelu voi
johtaa my6s hyperitsekkyyteen ja statuksen ta-
voitteluun, ja sitd kautta luovuuden elinehdon,
vuorovaikutuksen, lamaantumiseen. Edelleen,
mielekkyyden tai merkityksen 16ytymistd ei pi-
tdisi jattdd vain yksilon vastuulle, vaan organi-
saatiossa tulisi yhdessa rakentaa mielekkyyttd ja
muistuttaa yksittdisen tyotehtdvan tirkeydestid
kokonaisuuden kannalta.

Sisdinen yrittdjyys, englanniksi intrapreneur-
ship, on yrittdjyydesta johdettu kisite, jolla tar-
koitetaan yrittdjamaistd ajattelu-, toiminta- ja
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suhtautumistapaa jonkin tydyhteison jasenend”
(Koiranen & Pohjansaari 1994, 7). Alun perin
kasitteestd puhuttiin vain suuryritysten yhtey-
dessa, silld kdsitteen lanseeraajan Gifford Pincho-
tin (1986) mukaan sisdinen yrittijyys on keino
yhdistad suuruuden ja pienuuden edut. Pinchot
piti sisdisend yrittdjyytend minkd tahansa inno-
vaation luomista tuottavaksi. Innovoinnin ohella
sisdisen yrittdjyyden diskurssissa korostetaan
muun muassa dynaamisuutta, muutosvalmiutta,
oma-aloitteisuutta, luovuutta, joustavuutta ja
vastuullisuutta. (Koiranen & Pohjansaari 1994;
ks. myos Heinonen & Vento-Vierikko 2002.)
Yhteisend nimittdjand luovan tydotteen johta-
miselle ja sisdiselle yrittdjyydelle voidaan pitad
toiminnallisen vapauden antamista ja sitd kautta
omatoimisuuden lisddmista. Luova tydote ei kui-
tenkaan ole yhtd tuottavuus- ja innovaatiokes-
keinen kisite kuin sisdinen yrittajyys, silld luovan
tyOotteen kautta pyritddn tekemain tyOsti nau-
tinnollista ja edistimain monenlaista luovuutta.
Kaikki luovuus ei ndykain ulospdin innovaatioina,
vaan kyse on henkilokohtaisista onnistumisista ja
oivalluksista, jotka tekevit tydstd nautinnollista
— ja saattavat johtaa taloudellisesti merkittaviin
innovaatioihin. Toisaalta sisdista yrittdjyytta vai-
vaa myds motivaatioperusteiden sekavuus.Tama
ei ole luovan tyotteen taakkana, koska motivaa-
tioperusteeksi maaritelldan sisdinen tehtavimo-
tivaatio, joka koostuu mitd suurimmassa maarin
vapauden, patevyyden, edistymisen ja mielekkyy-
den tunteista.

Knowledge management, ja sen kankeahko
suomennos tietojohtaminen, tarkoittaa “tiedon,
osaamisen ja taidon viisasta ja taitavaa huolen-
pitoa, hallinnoimista ja tavoitteellista johtamis-
ta” (Holma ym. 1997, 28). Tietojohtamiseen
liitettdvad keskeistd kasitteistdd on myds luo-
vuus, innovointi, jatkuva uudistuminen, oppimi-
nen, osaaminen, ydinkompetenssi ja kyvykkyys.
Monia tietojohtamiseen liitettdvia kisitteitd
on kasitelty monipuolisesti jo varhaisemmassa
liikkeenjohdollisessa kirjallisuudessa. Erityisesti
niin sanotun japanilaisen tietojohtamisen myota
my0s lannessd on herannyt uudenlainen keskus-
telu tiedon syvimmastd olemuksesta. Japanilais-
suuntautuneella tietojohtamisella vaikuttaisikin
olevan paljon yhtymikohtia luovan tydotteen
johtamiseen. Tietoa ei nihdad perinteisen ratio-
naalisena ilmién4, vaan sen luomiseen, siilyttami-



seen ja hyddyntimiseen liitetdan emotionaalisia
ja sosiaalisia piirteitd. Japanilaisen tietokasityksen
mukaan ”pelkkid organisaatiota tai sen ’toimin-
taa’,’laatua’ ja ’prosesseja’ ei voida kehittid, vaan
pitdd kehittad ihmisid, heidin motivaatiotaan,
osaamistaan ja kanssakdymistdan.” (Holma ym.
1997.) Japanilaisvaikutteisen tietojohtamisen
myotd yksilon motivaation voi nihda nousevan
avainasemaan, silla pyrittdessd hyodyntamdan
vaikeasti tavoitettavaa hiljaista tietoa korostuu
yksilon halu keskustella ja jakaa tietoa. Sen si-
jaan lantisessd versiossa motivaatiotekijéihin on
kiinnitetty jossain maarin vihemman huomiota.
Yhti kaikki tietojohtamisella ja luovan ty6otteen
johtamisella on selkeitda yhtymakohtia.

Kaikki edelld hyvin lyhyesti kisitellyt teoriat
ja kasitteet ovat kdyttokelpoisia omilla tutki-
musalueillaan. Niissd kaikissa on my6s tuotu
esiin luovuus. Kisitteitd voi kuitenkin nihda vai-
vaavan jonkinasteinen kapea-alaisuus suhteessa
tyoeldman luovuuteen; ne keskittyvit kasittele-
maan tiettyja luovuuden osa-alueita, kuten osaa-
mista, vuorovaikutusta, vapautta ja resursseja
samalla kun sisdisen motivaation ja tydn nautin-
nollisuuden merkitys jaa vaihemmalle huomiolle.
Tassd mielessd luovan tydotteen johtamiseen
liittyvat nikemykset luovuuden monimuotoi-
suudesta ovat ldhikasitteitddn eksplisiittisempia,
pitkalti luovuusteorioihin pohjautuvina ehkipa
osin kehittyneempidkin. Luovan tydotteen joh-
taminen kasitteend ei toki sekdin pysty tyhjen-
tavasti selittdimadn luovuuden ilmenemistd or-
ganisaatioissa. On my®6s selvdi, ettd esimerkiksi
juuri edelld lyhyesti kasiteltyihin teorioihin ja
tutkimussuuntauksiin vihkiytyneiden tutkijoi-
den toimesta olisi hyvinkin osoitettavissa, ettd
mainituissa suuntauksissa on kylla tiedostettu ja
kdsitelty seikkoja, joiden edelld esitimme niista
mahdollisesti puuttuvan.

Mielestimme on ilmeisen kiistatonta, ettd
tydelaman luovuuteen on toimialasta riippu-
matta kiinnitettdva entistd enemman huomiota.
Organisaatioihin on johtamisen keinoin pyrit-
tdvd luomaan aiempaa paremmat edellytykset
luovan tydotteen kehittymiselle. Kokonaan
toinen asia on sitten tietenkin se, tarvitseeko
edelld kuvattua toimintaa kutsua juuri luovan
tyootteen johtamiseksi ja tarvitseeko aihepii-
ristd rakentaa omaa teoreettista viitekehysta.
Koska kysymys siitd, tarvitaanko luovan tyo-

37

otteen johtamista on monitasoinen, ei siihen
oikeastaan voida antaa yksiselitteistd vastausta.
Vastaus riippuu ennen kaikkea vastaajasta ja ha-
nen tarkastelunakokulmastaan.

Oman analyysimme pohjalta ja omasta pers-
pektiivistimme kasin voimme todeta, ettid luovan
tyootteen johtamista ei kasitteellisesti ja sub-
stantiaalisesti tarvita ehkd sittenkddn niinkdan
teoreettisista kuin pragmaattisista lahtokohdista
tarkasteltuna. Teoreettisella tasolla ainakin orga-
nisaatio- ja johtamistutkimuksen kentilla on eri-
ndisid teorioita, jotka sisiltavat luovan tyootteen
johtamista vastaavia ajatuksia ja sisdltoja. Sen
sijaan kdytinnon tydelimian nikokulmasta voi
olla paikallaan eksplisiittisesti korostaa ratkaisu-
ja, joilla luovuutta tydelamassa voitaisiin edistda.
On ilmeisti, ettd niin julkisella kuin yksityisellakin
sektorilla suomalaisissa organisaatioissa on luo-
van tydotteen nikokulmasta haitallisia rakenteita
ja kdytantoja. Ehkapa kasitteen merkittavin anti
olisikin siind, ettd se nostaisi eksplisiittisesti — jo
niin sanotulla otsikkotasolla — esille luovuuden
johtamisen merkityksen. Se saattaisi osoittau-
tua hyodylliseksi myds suhteessa lahikasitteisiin,
joiden hajanaista kenttda tydelaman luovuuden
selkedmpi kisitteellistiminen saattaisi auttaa ym-
martamaan.

Toisaalta on kriittisesti pohdittava, kuinka
luovan tydotteen johtaminen voitaisiin estdi
kdantymdsta itseddn vastaan. Luovan tydotteen
johtaminen kddntynee nimittdin itseddn vastaan
mikali sitd tarjotaan kiireen, resurssipulan, jat-
kuvien muutosten ja tulospaineiden keskelld
kamppailevien organisaatioiden johtajille vaa-
rassa hengessa. Se ei saisi olla jilleen yksi uusi
onneen johtava johtamismalli”. On siis kyettava
varmistamaan, ettei timan tutkimuksen erdiden
informanttien pelko luovasta tydotteesta uute-
na, jdhmednd tapana hallita kdytinnon tyoela-
mai ja yksildiden tapaa tydskennelld toteudu.
Tarkeampaa kuin kasitteen kayttiminen ihme-
ladkkeend onkin sen sisdllon ymmartiminen ja
ymmadrretyn soveltaminen tilanteeseen kulloin-
kin sopivalla tavalla. Emme Iihde edes spekuloi-
maan sitd, onko luovan tydotteen johtaminen
kaypa ladke artikkelin johdannossa kuvattuihin
Suomen tulevaisuuden ongelmiin ja haasteisiin.
Tahanhan maassamme viime vuosina kayty luo-
vuuskeskustelu on selvidsti tihdannyt. Edelleen
kysymys siitd, voidaanko luovuutta edes varsi-
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naisesti johtaa, vai ainoastaan tehda mahdolli-
seksi johtamisen ja organisoinnin keinoin, on
laajuudessaan sellainen kysymys, johon emme
voi téassi artikkelissa syventya.

Tiivistettyna vastauksena jalkimmaiseen tutki-
muskysymykseemme toteamme edelld esitetyn
pohjalta, ettd luovan tydotteen johtaminen saat-
taisi osoittautua hyodylliseksi paitsi pragmaatti-
sesta nakokulmasta, ehkipi jossain mairin myos
akateemisesta, teoreettisesta nakokulmasta tar-

kasteltuna. On kuitenkin paikallaan korostaa, ettd
tutkimuksemme tarkoituksena ei ole ollut luoda
kattavaa teoriaa luovan tySotteen johtamises-
ta ja ettd tarkastelumme on ollut luonteeltaan
Iahinna aihepiirid kartoittavaa. Mainitusta syystd
johtuen esittimamme tulkinnat eivit my&skain
ole "monoliittisia totuuksia”, vaan ennen kaikkea
tulkintoja, jotka voidaan korvata toisilla tulkin-
noilla, mikali riittivan painavat teoreettiset ja/tai
empiiriset seikat niin viitoittavat.
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