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Téssd tutkielmassa késitellddn luovuutta ja innovaatiojohtamista sekd  erityisesti
innovaatiojohtamisen merkitystd luovuuden edistdmiselle. Yleisesti luovuutta seké innovaatioita
pidetddn myonteisind ilmidind, minkd vuoksi suurin osa néihin keskittyvistd aikaisemmista
tutkimuksista tarkastelee aiheita ldhtokohtaisesti mydnteisestd nédkokulmasta. Luovuuden
ajatellaan usein olevan organisaatioiden menestymisen edellytys ja kilpailuedun mahdollistaja.
Tamad nikemys korostaa yksipuolista ajattelutapaa sekd suhtautumista luovuuteen ja siten
unohtaa, ettd jokaisella asialla on kdéntopuolensa. Tassd tutkielmassa luovuuteen suhtaudutaan
my0ds myOnteisend ilmidnéd, mutta samaan aikaan esitetddn, ettd lisdksi sen kielteiseen puoleen
tulisi kiinnittdd huomiota.

Tutkielmassa tutustutaan myos innovaatiojohtamiseen, silld tieteellinen kiinnostus sitd kohtaan
on kasvanut, ja on tunnistettu tarve osata johtaa innovaatiotoimintaa. Innovaatiojohtamista
voidaan pitdd suhteellisen uutena johtajuustyylind, eikd siitd ole 10ydettdvissd yhtendistd mallia
tai vield havaintoa, ettd se tunnistettaisiin kirjallisuudessa omaksi johtajuustyylikseen.
Innovaatiojohtamista voidaan kuitenkin hyddyntdé tyontekijoiden luovuuden edistimisessd. Se
on my0s osa organisaation laajempaa innovaatiostrategiaa ja tukee organisaation mukautumista
toimintaympéristoonsa.

Tutkielma on toteutettu kirjallisuuskatsauksena, jossa on hyddynnetty viimeisimpié artikkeleja
ndistd viime aikoina paljon tutkituista aiheista. Tutkimusaiheita voidaankin pitdd
yhteiskunnallisesti ajankohtaisina. Yha nopeutuva muutostahti ja kilpailun kiristyminen ovat
tehneet luovuudesta halutun ominaisuuden organisaatioissa. Koko organisaation tulee olla luova
ja innovatiivinen, jotta markkinoilla voidaan menestyd. Tdmidn tavoittelemisessa voidaan
hyodyntédé innovaatiojohtamista, mutta ensin tulee selkeyttdd, mité silld tarkoitetaan ja miten siti
voidaan toteuttaa, mihin tima tutkielma paneutuu.

Tutkielman tuloksista voidaan havaita, ettd innovaatiojohtaminen mahdollistaa korkeamman
luovuuden ja innovatiivisuuden tason organisaatioissa erilaisten toimenpiteiden edistimisen
kautta. N4itd toimenpiteitd ovat erityisesti innovaatiostrategian luominen, kontekstin ja
organisaatiokulttuurin ~ huomioiminen,  luovuutta  edistdvdn  johtamiskdyttdytymisen
hy6dyntdminen sekd motivointi ja palkitseminen.

Avainsanat: luovuus, luovuuden kielteinen puoli, innovatiivinen kéyttidytyminen,
innovaatiojohtaja, innovaatiojohtaminen, innovaatiostrategia
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1 Johdanto

1.1 Tutkimusaiheen tausta ja valinta

Tassd kandidaatintutkielmassa tarkastellaan innovaatiojohtajuutta ja luovuutta sekd
erityisesti innovaatiojohtamisen merkitystd luovuuden edistdmiselle. Globalisaatio on
aiheuttanut organisaatioille tarpeen olla kykenevdinen kilpailemaan ankarassa
kilpailuympéristdssi. Luovuuden ja innovaatioiden ndhdéén usein olevan avainasemassa
organisaation kasvun, menestyksen ja kilpailuedun kannalta. (ks. esim. Damanpour 2014,

1265; Hughes ym. 2018, 549; Kremer ym. 2019; Momcilovic ym. 2022.)

Organisaation innovatiivisuus edellyttdd luovia tyontekijoitd ja luovan ilmapiirin. Néin
ollen ilman luovia tyontekijoité ei ole innovatiivisia organisaatioita. Timéan ilmion vuoksi
innovaatiojohtajuuden tutkiminen on yleistynyt huomattavasti viimeisen kahden
vuosikymmenen aikana, ja tarve innovatiivisille johtajille on kasvanut. (Hughes ym.
2018; Chaubey ym. 2022; Zulganef 2023.) Tutkimusaihetta voidaan pitdd siten

merkityksellisend jokaiselle organisaatiolle, joka haluaa menestya.

Luovuutta ja innovaatioita on tutkittu laajasti eri aloilla pyrkimyksena lisdtd ymmaérrysté
aiheista. Erityisen paljon néditd on tutkittu yksilotasolla ja vihemmén tiimi- ja
organisaatiotasolla (Byron ym. 2023). Kuitenkaan késitteille ei ole yhtendisié
madrittelyjd, mika aiheuttaa tulkinnallisia vaikeuksia tutkimuksissa (Khessina ym. 2018;
Sidelkivska & Bilbao-Calabuig 2023). Luovuuden ja innovaation késitteet ovat usein
tiiviisti yhteydessé toisiinsa, mutta ne eivit kuitenkaan ole toistensa synonyymejé, silld
niilld katsotaan olevan erilaiset taustat. Tdméan vuoksi on myds tarpeellista tarkastella

késitteiden méérittelyja.

Koska aikaisemmat tutkimukset ldhestyvit luovuutta myonteisestd nakokulmasta, jattéa
se tilaa mahdollisen kielteisen puolen tarkastelulle. Pyrin siten tuomaan tutkielmaani
my0s vdhemmaidn tutkittua ndkokulmaa Iuovuudesta. Poiketen 14dhtokohtaisesti
myonteisestd ndkokulmasta, Khessina ym. (2018) esittévit, ettd erityisesti luovuudella,
mutta my0s innovaatioilla on luontaisia kustannuksia, sivuvaikutuksia sekd pitkdn
aikavilin seuraamuksia. Ndiden tiedostaminen voi auttaa organisaatiota ennakoimaan
sekd allokoimaan luovuuden ja innovaatioiden aiheuttamia kustannuksia. Kuten muissa
litkketoiminnan osa-alueissa, on mahdolliset riskit suotuisaa tiedostaa ennen lopullista

sitoutumista.



Kirjallisuuden perusteella aiheisiin liittyy yhteiskunnallista merkitysté seké viimeaikaista
tieteellistd kiinnostusta. Aikaisemmat tutkimukset ovat kuitenkin jéttdneet vihemmaélle
tarkastelulle erityisesti luovuuden, mutta my0s innovaatioiden kielteisen puolen. Tdmén
vuoksi on tarpeellista tuoda vihemmén tutkittua ndkdkulmaa esille. Innovaatiojohtamisen
kisite ja sen tutkiminen on yleistynyt muutamien viimeisten vuosikymmenten aikana,
mutta sitd ei ole késitykseni mukaan liitetty vield osaksi johtamistyylejd. Yhtend
tutkielman tavoitteena onkin tutustua tarkemmin innovaatiojohtamiseen ja sithen, misté
se koostuu. Lopuksi tutkielman tarkoituksena on tarkastella innovaatiojohtamisen
merkitystd luovuudelle ja milld innovaatiojohtamisen keinoilla luovuutta voidaan edistéa.
Kirjallisuuskatsaukselle on tarvetta, koska aiheet ovat yhteiskunnallisesti ajankohtaisia ja

uusia tutkimuksia julkaistaan jatkuvasti.
1.2 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaus

Tama tutkielma késittelee innovaatiojohtamisen merkitysté luovuudelle ja milld keinoilla
luovuutta voidaan edistdd. Luovuutta ja innovaatiojohtamista tarkastellaan sekd omina
ilmidind ettd yhdessd. Luovuutta tarkastellaan kriittiselld tasolla huomioiden sekd

myonteinen ettd kielteinen ndkokulma.

Tiimitasoinen tarkastelu on rajattu tutkielman ulkopuolelle, silld tiimin toiminta ja
organisoituminen eivét kuulu tdmén tutkielman aihepiiriin. Tiimien merkitys kuitenkin
huomioidaan, silld organisaatiot tarvitsevat tiimejé sekd ideoimaan ettd toteuttamaan niita
ideoita konkreettisiksi asioiksi. Lisdksi tutkielmassa on mielekésti tarkastella innovaation
késitettd, silld tutkimuksissa luovuutta ja innovaatioita tarkastellaan usein yhdessé ja ne

liittyvat l&heisesti toisiinsa.

Tutkielmassa on yksi padtutkimuskysymys, jossa yhdistyy péaédteemat eli luovuus ja

innovaatiojohtaminen. Paitutkimuskysymys on:
o Mikd merkitys innovaatiojohtamisella on luovuuden edistimiseen?

Tutkielmassa kdytetddn myos apukysymyksid, joiden tarkoituksena on tuoda esiin muita
tutkielmaan oleellisesti liittyvid ndkdkulmia. Luovuuden osalta tutkielmassa tarkastellaan
myos rajoittavia tekijoitd, silld mikéli organisatorista luovuutta halutaan edistdd, on
tirkedd tietdd ensin tekijoitd, jotka rajoittavat sitd. Liséksi tutkielmassa on tarkoitus

kasitelld vihemmaén tutkittua ndkdkulmaa luovuudesta eli millainen kielteinen puoli silld



mahdollisesti on. My0s innovatiivisten johtajien ominaisuuksia tarkastellaan. Tutkielman

apukysymyksid ovat:
o Mitkd tekijdt rajoittavat ja edistdvit luovuutta?
e Mitd mahdollisia haittavaikutuksia luovuudesta voi aiheutua?
o Mitd ominaisuuksia innovatiivisella johtajalla on?

Tutkielman tarkoituksena on lisdta tietoa luovuuden mydnteisesti ja kielteisesti puolesta,
innovaatiojohtamisesta sekd luovuuden ja innovaatiojohtamisen yhteyksista.
Tutkimusaiheen vuoksi tdhén tutkielmaan sopivia késitteitd ovat luovuus, luovuuden
kielteinen puoli, innovatiivinen kiyttaytyminen, innovaatiojohtaja, innovaatiojohtaminen

ja innovaatiostrategia.
1.3 Tutkimusmenetelma ja teoreettinen viitekehys

Tutkielman tutkimusmenetelmadnd toimii kirjallisuuskatsaus ja tutkimuksen aineisto
koostuu pédosin vertaisarvioiduista kausijulkaisuista. Teoreettinen aineisto on haettu
Turun yliopiston Volter-tietokannasta. Aineiston kerdédmisesséd on kiytetty muun muassa
seuraavia hakusanoja: creativity AND innovation, creativity AND leadership, creativity
AND innovation AND “negative effects”, “innovation leadership” OR innovaatiojohta™.
Teoreettinen aineisto koostuu pdédasiassa johtamisen ja organisoinnin alan journaaleista,
mutta myos psykologian journaaleja on hyddynnetty, silld luovuutta on tutkittu tilla alalla

jo huomattavasti.

Tutkielman teemoja ldhestytddn erilaisten johtamisen ja organisoinnin alan mallien ja
teorioiden kautta. Amabilen ja Prattin dynaamista komponenttimallia tarkastellaan
tarkemmin luvussa 2.2. Mallia pidetdédn tdhén asti lupaavimpana teoreettisena mallina
luovuudesta ja innovaatioista organisaatiokontekstissa (Sidelkivska & Bilbao-Calabuig
2023). Ye ym. (2022) ovat tarkastelleet tyontekijoiden innovatiivista kdyttdytymistd
sosiaaliskognitiivisen teorian pohjalta erityisesti kahdesta nédkdkulmasta: organisaation
ilmapiirin ja luovan johtajuuden ndkokulmista. Innovaatiojohtamista tarkastellaan
puolestaan erilaisten johtajuuskdytintdjen kautta, koska siitd ei ole lOoydettdvissd
yhtenéistd mallia. Lee ym. (2020) ovat tarkastelleet 13 johtamistyylin yhteyttd yksildiden
luovaan ja innovatiiviseen tehokkuuteen. Téatd kattavaa katsausta erilaisten

johtajuustyylien vaikutuksista innovaatiojohtamiseen hyddynnetdin téssd tyOssd
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pohjustavana kehyksend. Tutkielmassa tarkastellaan myds luovien johtajien
ominaisuuksia, minkd kautta pyritdéin saamaan vield kokonaisvaltaisempi ymmérrys

1lmioista.

Psykologian journaalien hyddyntamiselld pyritidén tiydentdmain tutkielmassa kdytettavia
malleja ja teorioita. Esimerkiksi Fischerin ym. (2019) tutkimus sisdisten ja ulkoisten
motivaattorien vaikutuksesta luovuuteen ja innovaatioihin tdydentdd Amabilen ja Prattin
dynaamisen komponenttimallin havaintoja. Kandler ym. (2016) ovat tarkastelleet
myonteisind pidettyjd persoonallisuuspiirteitd, joiden on huomattu olevan yhteydessi
luovuuteen sekd sitd, missd madrin yksilon geeneilld ja ympdristolld on vaikutusta
luovuuteen. Vastaavasti Jonason ym. (2017) ovat tutkineet kielteisind pidettyjen
persoonallisuuspiirteiden vaikutusta luovuuteen. Erityisesti ndiden tutkijoiden malleja

hyodynnetiéin tdssé tyossa.
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2 Luovuus

Luovuutta pidetidén yhtend tirkedna tekijdnd organisaation menestyksen ja kilpailuedun
kannalta (Kremer ym. 2019; Mehraein ym. 2023). Luovuutta pidetéén usein innovaation
edellytyksend ja tutkimuksissa ndiden vilinen yhteys on todettu vahvaksi (ks. esim.
Sarooghi ym. 2015, 715). Luovuutta kuvataan ideoinniksi, joka luovuus-
innovaatioprosessin  jidlkeen muuttuu innovaatioksi eli idean toteuttamiseksi.
Innovaatioita pidetdén siten luovan tyon konkreettisena tuloksena. (Hughes ym. 2018;

Sidelkivska & Bilbao-Calabuig 2023.)

Tassd luvussa tutkielman ensimmadistd péaédteemaa, luovuutta, tarkastellaan ensin
késitteend, jonka jilkeen esitetdéin erilaisia osa-alueita, joista luovuuden on esitetty
koostuvan. Lisdksi on merkityksellisté tarkastella niitd tekijoitd, jotka toisaalta rajoittavat
luovuutta sekd tukevat luovaa ajattelua. Tarkastelun kohteena on myds luovuuden

kielteinen puoli, jota aikaisemmat tutkimukset ovat tarkastelleet vihemmaén.
2.1 Luovuus kasitteena ja sen osa-alueet

Luovuudelle ei ole yhtendistd selkedd maaritelmdd. Useat tutkijat ovat kuitenkin yhtd
mieltd sen suhteen, ettd luovuus viittaa uuden ja hyddyllisen idean tuottamiseen. (ks.
esim. Kandler ym. 2016; Kapoor 2019; Potocnik ym. 2022; Sidelkivska & Bilbao-
Calabuig 2023.) Myds Hughes ym. (2018, 551) ottavat kantaa luovuuden kisitteeseen ja
madrittelevit sen liittyvan uusien ideoiden kognitiivisiin- ja kdyttdytymisprosesseihin.
Toisaalta luovuudella voidaan viitata yksilon suhteellisen pysyviin piirteisiin ja
kayttdytymiseen (Kandler ym. 2016, 231). Amabile ja Pratt (2016, 158) ehdottavat
luovuuden olevan subjektiivinen rakennelma, joka on sosiaalisella tasolla sidottuna
aikaan ja paikkaan. Uudenlainen luova ajattelu on sidoksissa siten toimialaan, joka
osaltaan médrittelee uutuuden piirteen luovuudelle. Ndin on myos toisen maérittdvin
piirteen, hyodyllisyyden, kohdalla. He katsovat, ettd luovuus on késitteend arvovapaa.
Tama tarkoittaa, ettd késitteeseen ei tulisi 1ahtokohtaisesti suhtautua myonteisesti, kuten

moni alan tutkija ilmenee tekevin.

Myds Potocnikin ym. (2022, 149-150, 153—154) mukaan luovuuden késitteeseen liittyy
tietynlaisia jannitteitd ja vaatimuksia, eikd siihen tulisi suhtautua ldhtokohtaisesti
hyotyjen, kuten menestyksen tai tehokkuuden, kautta. Jannitteet johtuvat padosin

késitteen uutuuden ja hyddyllisyyden vaatimuksista, silld ne ovat kahden eri kognitiivisen
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prosessin tuloksia. Uutuuden vaatimus korreloi usein kielteisesti hyddyllisyyden seka
idean kéytdnnon toteuttamisen kanssa, silld mitd uudempi idea, sitd harvemmin se yleensi
toteutetaan. Vastaavasti, mikéli ideoita ei toteuteta, eivét ne voi tayttdd hyodyllisyyden

vaatimusta.

Miron-Spektor ja Beenen (2015, 53, 61-63) esittidvit, ettd idean uutuusvaatimus
edellyttdd sisdistd motivaatiota, psykologista turvallisuutta sekd halun oppia uutta eli
oppimistavoitteen. Idean hyddyllisyysvaatimus edellyttdd taas tehokkuustavoitteen eli
muiden henkildiden nékdkulmien huomioinnin sekd halun vihentdd epdvarmuutta. Jotta
ideaa voidaan pitdd luovana, tdytyy sen siséltdd molemmat vaatimukset, ja titd varten
sekd oppimis- ettd tehokkuustavoitteen tulee tayttyd. Mikéli vain yksi tavoite tdyttyy,

heikentéd se toista tavoitetta ja lopulta uutuuden ja hyddyllisyyden vaatimuksia.

Eivoida olla tiysin varmoja, mistd luovuus koostuu, mutta voidaan sanoa, etti luovuuteen
vaikuttaa ainakin motivaatioon, kognitioon, tunteisiin, persoonaan, identifioitumiseen ja
sosiaalisiin suhteisiin liittyvat mekanismit. Ndihin mekanismeihin vaikuttaa kuitenkin
edelleen muita tekijoitd, joten on vaikeaa sanoa, minkd mekanismin vaikutus luovuuteen
on vahvin. (Hughes ym. 2018, 556-558; Sidelkivska & Bilbao-Calabuig 2023, 12.)
Persoonallisuuspiirteistd avoimuuden on ajateltu olevan luovuuden ydinominaisuus, silld
siind ilmenee korkeampi riskinsietokyky, halu kehittyi, laajat mielenkiinnonkohteet ja
sisdinen motivaatio. Samoin ekstroversion piirre eli ulospdinsuuntautuneisuus voidaan
yhdistdd luovuuteen, silld siind ilmenee riskienottokyky, sosiaaliset taidot ja avoin
ilmaisu. Myo6s dlykkyyden on huomattu ennakoivan luovuutta ja erityisesti taitoa
toteuttaa sitd kdytdnnossd. Kognitiivisena kykynd dlykkyyteen yhdistetdén jérkiperdinen

ajattelu sekd kyky oppia, jasentdd ja kiyttaa tietoa. (Kandler ym. 2016, 231-232.)

Avoimuuden, ekstroversion ja dlykkyyden on aikaisemmissa tutkimuksissa huomattu
olevan periytyvid. Tdmén on pohdittu tarkoittavan sité, ettd luovuus voisi olla jossain
midrin periytyvad, mutta perimén vaikutusta ei ndhdd merkittdviksi. Yksilon luovuus
rakentuu siis mahdollisesti osittain geenitekijoistd. Kuitenkin useissa tutkimuksissa
ympéristotekijoiden on huomattu ennakoivan vahvemmin yksilon luovaa ajattelua ja
kayttdytymistd. Joka tapauksessa sekd geenit ettd ympdéristd vaikuttavat yksilon

luovuuteen. (Kandler ym. 2016, 233, 242-243; Sidelkivska & Bilbao-Calabuig 2023, 9.)

Luovuutta on vaikea mitata, eika yleisesti hyvéksyttyd mittaristoa sen mittaamiseksi ole

olemassa, mikd aiheuttaa tulkinnallisia haasteita. Esimerkiksi persoonallisuuspiirteitd
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mitataan usein itse- ja vertaisarvioinnilla, kun taas dlykkyyttd mitataan kognitiivisen
suorituskyvyn kautta. Ennen kuin yleisesti hyviksytty mittaristo on olemassa, tulee
tuloksiin suhtautua varauksella. (Kandler ym. 2016, 232; Hughes ym. 2018, 560;
Sidelkivska & Bilbao-Calabuig 2023, 10.)

2.2 Dynaaminen komponenttimalli

Téssé luvussa tarkastellaan luovuuden tutkimukselle keskeistd mallia, johon liittyy myo6s
tutkielman toinen pddteema, innovaatiojohtaminen. Amabile ja Pratt (2016) tarkastelevat
dynaamisessa komponenttimallissa luovuuteen liittyvid yksilotason psykologisia
prosesseja, organisaation innovaatioprosessia sekd, miten nimé ovat yhteydessa toisiinsa.
Mallissa luovuus ja innovaatio kisitetdén saman prosessin eri puoliksi. Dynaamisuus
mallissa ilmenee siten, mikéli jokin psykologisista tekijoistd muuttuu, muuttaa se myds
jéljelle jaavia tekijoitd. Motivaatiota pidetddn tirkeimpénd dynaamisimpana muuttujana,

silld se on kaikkein alttein muutoksille.

Malli olettaa, ettd luovuus- ja innovaatioprosesseihin tarvitaan komponentteina ajuri,
pohjaresursseja seki taitoa yhdistdd resurssit uusilla tavoilla ja, ettd yksilon luovuus ja
organisaation innovaatio ovat erottamattomasti yhteydessd toisiinsa. YksilGtason
komponentit ovat seuraavanlaisia: 1. sisdinen motivaatio toimii ajurina, 2. henkil6n
osaaminen, tietdimys seké tekniset taidot toimivat pohjaresursseina ja 3. luova ajattelu
toimii taitona yhdistdd ndmai asiat toisiinsa. Luovaksi ajatteluksi katsotaan esimerkiksi
ongelmanratkaisutaidot, avoin ajattelu, erilaiset piirteet, joiden kautta yksilo ottaa riskeja

sekd sitkeyttd osoittavat tydskentelytyylit. (Amabile & Pratt 2016.)

Yksilon luovuusprosessi jaotellaan viiteen vaiheeseen. Ensimmdéisessd vaiheessa
tunnistetaan tavoite tai ongelma. Tdma vaihe voi alkaa siséisen tai ulkoisen motivaation
kautta. Toisessa vaiheessa valmistaudutaan onnistuneeseen prosessiin yksilon osaamista
kehittaméalla. Kolmannessa vaiheessa ideoidaan, miten haluttu tavoite saavutetaan tai
ongelma ratkaistaan. Tdssé vaiheessa korostuvat luova ajattelu ja motivaatio. Neljannessi
vaiheessa jo tuotettuja ideoita arvioidaan niiden hyodyllisyyden kannalta. Viimeisessi
vaiheessa arvioidaan lopputulosta ja tehddén péadatoksid. Tatd vaihetta hallinnoi
palautesilmukka (engl. feedback loop), jonka kautta lopputulos voidaan palauttaa
johonkin edellisisté vaiheista. (Amabile & Pratt 2016.) Tama prosessi on havainnollistettu

alla olevassa kuvassa 1.
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PSYKOLOGISET TEKUJAT

Merkityksellinen tyo Tunnetila Motivaatio
PA.
LYY
Kehityssilmukka
Komponentti 1: Komponentti 2: Komponentti 3: Luova
Sisdinen motivaatio X Henkilon osaaminen X ajattelu yhdistavana
ajurina pohjaresurssina taitona
VAIHE 1 VAIHE 2 VAIHE 3 VAIHE 4 VAIHE 5
Tunnistetaan Valmistautuminen Ideoidaan ratkaisu Ideoita arvioidaan Arvioidaan
tavoite tai ongelma prosessiin lopputulosta
Alkaa sisaisesta tai » Kehitetaan yksilon ‘ Motivaatiolla ja » Mitka ideat ovat o Lopputulos joko
ulkoisesta osaamista luovalla ajattelulla hyédyllisia onnistunut,
motivaatiosta merkitysta epéaonnistunut tai

vaatii kehitysta

0

Palautesilmukka

Kuva 1 Dynaamisen komponenttimallin yksilén luovuusprosessi (mukaillen Amabile & Pratt
2016).

X-merkilld kuvataan kaikkien komponenttien merkitysta prosessin kannalta.

Mallin suurimmat muutokset vuoden 1988 versiosta liittyvit luovuuden ja innovaation
viliseen yhteyteen sekd psykologisiin tekijoihin. On tirkedd muistaa, ettd luovuus ja
innovaatio ndhddan saman prosessin eri puoliksi, miké tarkoittaa, ettd prosessi alkaa
luovuudella ja pédttyy innovaatioon. Mallissa kisitellddn my0s kehityssilmukkaa (engl.
progress loop), merkityksellistd tyotd, tunnetiloja ja motivaatiota psykologisina tekijoina.
Kehityssilmukalla  viitataan sisdisen motivaation vaikutukseen tydskentelyn
kehittymisessé, mika jatkuu syklissd niin kauan, kunnes ulkoinen tekijé katkaisee syklin.
Merkityksellinen ty6 vaikuttaa sisdiseen motivaatioon seké vahvistaa kehityssilmukkaa.
Vaihtelevista tunnetiloista voi olla hyotyd eri prosessin vaiheissa, mutta yleisesti
myonteisen tunnetilan odotetaan edistdvédn luovaa ajattelua ja motivaatiota. Motivaation
osalta sisdistd motivaatiota pidetdén tirkeimpénd tekijind, mutta toisinaan ulkoinen

motivaatio voi my0s edistdd luovuutta. (Amabile & Pratt 2016.)

Organisaatiotason komponenttien osalta ajatellaan, ettd: 1. motivaatio innovoida toimii
ajurina, 2. organisaation henkil6-, osaamis-, taloudelliset-, ajalliset- ja tiedolliset resurssit
toimivat pohjaresursseina ja 3. innovaatiojohtaminen toimii taitona yhdistdd ndmaé asiat
toisiinsa. Nami komponentit muodostavat my6s laajemman tySympériston, joka on

alisteinen organisaation ulkopuolisille sosiaalisille, taloudellisille, kulttuurillisille sekd



15

muille vaikutteille. Komponenttien vélistd yhteyttd ja merkitystd kuvataan X-
merkinndlld, silld kaikkia komponentteja tarvitaan innovaatioprosessissa. (Amabile &

Pratt 2016.) Organisaation innovaatioprosessi on esitetty alla olevassa kuvassa 2.

VAIHE 1 VAIHE 2 VAIHE 3 VAIHE 4 VAIHE 5
Tunnistetaan Valmistautuminen Ideoidaan ratkaisu Ideoita arvioidaan Arvioidaan
tavoite tai ongelma prosessiin lopputulosta

Motivaatiolla B  Pohjaresursseilla B Yksildidentai B  Arvioidaankoko B  Lopputulosjoko

innovoida jainnovaatio- tiimien tuottamat organisaatiossa, onnistunut,
merkitysta johtamisella ideat tarvitaan kaikkia epaonnistunut tai
merkitysta komponentteja vaatii kehitysta

)

= & 5 Palautesilmukka
TYOYMPARISTO

Komponentti 1: Komponentti 2: Komponentti 3: Luova
Sisdinen motivaatio X Henkilon osaaminen X ajattelu yhdistavana
ajurina pohjaresurssina taitona

*

ULKOISET VAIKUTTEET

Kuva 2 Dynaamisen komponenttimallin organisaation innovaatioprosessi (mukaillen Amabile &
Pratt 2016).

Amabilen ja Prattin (2016) organisaation innovaatioprosessin ensimméisessd vaiheessa
tunnistetaan haluttu tavoite tai ratkaistava ongelma. Tidssd vaiheessa ajurilla eli
motivaatiolla innovoida on eniten vaikutusta. Toisessa vaiheessa valmistaudutaan
onnistuneeseen prosessiin madrittdmalld esimerkiksi projektin tavoitteet, resurssit,
johtamisrakenne, budjetti, aikarajat ja mittaristo. Tdssd vaiheessa pohjaresursseilla ja
innovaatiojohtamisella on merkittdvd rooli. Kun pohja on rakennettu, kolmas vaihe
perustuu tdysin yksiloiden tai tiimien tuottamiin ideoihin, joiden kautta aloitetaan
luomaan mahdollisuuksia. Neljdnnessd vaiheessa arvioidaan tuotettuja ideoita ja
mahdollisuuksia. Téssd vaiheessa ideoita arvioidaan koko organisaatiotasolla relevanttien
yksikdiden kanssa ja tarvitaan kaikkia komponentteja. Johtamista tarvitaan esimerkiksi
vieméén hyvét ideat eteenpéin ja muut ideat jatkokehitykseen. Viidennessé ja viimeisessa
vaiheessa arvioidaan lopputulosta ja tehddén paétoksid. Tatd vaihetta hallinnoi
palautesilmukka, jonka kautta lopputulos voidaan myds palauttaa johonkin edellisistd

vaiheista.
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2.3 Luovuutta rajoittavat tekijat

Luovuutta edistdvié tekijoitd on tutkittu enemmén kuin sitd rajoittavia tekijoitd. Tdmén
vuoksi tdssd tutkielmassa tarkastellaan myds luovuutta rajoittavia tekijoitd. On
tarpeellista tiedostaa, ettd jopa yksi tai muutama rajoite voi estdd luovuuden, mikéli rajoite
on olemukseltaan merkittdvé, vaikka edistdvid tekijoitd olisi enemmidn. Luovuutta
rajoittavat tekijit saattavat olla samoja kuin sitd edistivét tekijét, kuten organisaation
ilmapiiri ja johtaminen. Toisinaan rajoite on luonnostaan esiintyva tekijd, esimerkiksi

ajallinen rajoite. (Blomberg ym. 2017, 79.)

Organisaation ja yhteiskunnan sddannot, médrdykset, rajalliset resurssit sekéd aikataulut
asettavat toisinaan haasteita luovuudelle. Ndméd ja muut rajoitukset, kuten tydsté
aiheutuva stressi, eivdt kuitenkaan aina johda heikentyneeseen luovuuden tasoon.
Tutkimukset ovat raportoineet, ettd rajoitteet johtavat toisinaan mydnteisiin tuloksiin eli
edistdvit luovuutta, joten organisaatioiden tulee 10ytdd sopiva tasapaino rajoitteiden

suhteen. (Acar ym. 2019; Dost & Qatiti 2023.)

Yksilon luovuuteen sisdltyy itsensd johtamiseen, motivaatioon, tunteisiin, tietoon ja
kokemukseen liittyvid tekijoitd. Itsensd johtamiseen siséltyvit esimerkiksi itsetunto,
itsesédétely ja luova identiteetti. Mikali yksild kokee omaavansa alhaisen tason nédiden
osalta, rajoittaa se yksilon luovuutta. My0s motivaatiolla on havaittu olevan rajoittava
vaikutus, vaikka tutkimukset ovat ristiriidassa keskendédn. Palkintojen eli ulkoisten
motivaattoreiden katsotaan usein rajoittavan luovuutta, mutta toisinaan niitd pidetddn
sopivissa madrin hyodyllisend. Lyhytkestoiset tunteet ja pidempiaikaiset tunnetilat ovat
kolmas vaikuttava tekiji. Kielteisten tunteiden katsotaan usein toimivan rajoitteena.
Neljantend rajoitteena toimivat tieto ja kokemus silloin, kun ne 1&htdkohtaisesti rajoittavat

yksilon ajattelua tai johtavat rutiininomaiseen ajatteluun. (Blomberg ym. 2017, 83-85.)

Acar ym. (2019, 99-100, 104—-105) méérittelevét luovuudelle kolmenlaisia rajoitteita: 1.
syOttorajoitteet (engl. input constraints), 2. prosessirajoitteet ja 3. tuotosrajoitteet (engl.
output constraints). Syottorajoitteilla viitataan ajallisiin, henkildpd&domallisiin,
taloudellisiin, ja materiaalisiin resursseihin ja niiden puuttumiseen. Prosessirajoitteisiin
sisdltyy muodollisia kéytinteitd ja sddntdjd, jotka ovat ennalta miérittyja.
Tuotosrajoitteet viittaavat tekijoihin, jotka méérittdvat luovan prosessin lopputuloksen.
Ne vaikuttavat sithen, mitd lopputulos saa tai ei saa sisdltdd. On havaittu ristiriitaisia

tuloksia sen suhteen, heikentévitkd organisaation véhdiset ajalliset resurssit
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(syottorajoite) aina tydntekijén sisdistd motivaatiota vai tarjoaako se motivoivan haasteen.
Sen sijaan prosessirajoitteiden on huomattu olevan hyvin vahingollisia motivaation ja

luovien ideoiden tuottamisen kannalta.

Juridisen ympériston rajoitteet, kuten lainsddddnnét ja miédrdykset, voivat rajoittaa
luovuutta ja siten myos innovaatioita kieltamalld, verottamalla tai kannustamalla tiettyjen
materiaalien, prosessien tai standardien kéyttoon. Standardit puolestaan médrittelevit,
mitd ehtoja tuotteiden tai palveluiden on téytettdvd. Tdma usein tarkoittaa tasaisia ja

yhtendisid tuotteita, joita ei yleensi pideté luovina. (Acar ym. 2019, 96, 107.)

Organisaatiotasolla muita luovuutta rajoittavia tekijoitd ovat esimerkiksi osaamisen
puute, liian suuri tyOtaakka ja stressi, tyOpaikan poliittinen ympéristd, riittiméaton
johtaminen, jdykkd organisaatiorakenne, vahva hierarkia sekd liian &inekkait tai
ruuhkaiset tydtilat. MyOs heikko organisaatiokulttuuri, joka ei esimerkiksi tue
yhteistyoskentelyd, vapaata tiedon jakoa tai kannusta ideoimaan, rajoittaa luovuutta.
Esimerkiksi haitallisten johtamistyylien, kuten autoritaarisen tyylin, on tutkimuksissa
tunnistettu rajoittavan luovuutta. (Blomberg ym. 2017, 87-89; Dost & Qatiti 2023, 2567—
2568; Mehraein ym. 2023, 754.) Kokonaisuudessaan rajoitteita on monenlaisia ja ne
vaihtelevat tyypeittdin, tasoittain sekd muotoilun ettd ajoituksen suhteen. Sopiva mééra
rajoitteita edistdd luovuutta, kun taas liiallinen miard heikentdd sitd. (Acar ym. 2019,

113-114.)
2.4 Luovuutta edistavat tekijat

Luovuuteen vaikuttavia edistdvid tekijoitd on tutkittu monia, eikd tdhdn tutkielmaan ole
mahdollista siséllyttdd kaikkia tekijoitd. Tutkielmaan on valikoitu yleisimpid ja eniten
tutkittuja yksilon ja organisaation luovuuteen vaikuttavia tekijoitd, joiden yhteyttd
luovuuteen voidaan pitdd vahvana. Seuraavaksi tarkastellaan motivaation, johtamisen,
persoonan ja tunteiden vaikutuksia luovuuden edistdmiseen seka esitelldén lyhyesti myos

muita tekijoita.
2.4.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio, joka luokitellaan usein siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon, vaikuttaa laajasti
yksilon suorituskykyyn ja tehokkuuteen. Sisdiselld motivaatiolla katsotaan usein olevan

korkeampi yhteys luovuuteen, mutta myds organisaation tarjoamalla ulkoisella
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motivaatiolla voidaan tarkoituksenmukaisesti edistdd luovuutta. Joka tapauksessa
motivaattorin tulee olla tarpeeksi merkittivi, ettd siitd olisi hyotyd. (Hughes ym. 2018,

556-557; Fischer ym. 2019, 2, 10.)

Organisaatiot tarjoavat ulkoista motivaatiota tyypillisesti henkildstohallinnollisten
tekijoiden kautta. Tdllaisia tekijoitd ovat esimerkiksi palkitsemiskeinot, joiden toivotaan
johtavan haluttuun kéaytokseen. Palkkiot voidaan jakaa kahteen kategoriaan:
transaktionaalisiin ja suhteellisiin palkintoihin. Transaktionaalisella palkinnolla viitataan
aineelliseen, usein taloudelliseen vastikkeeseen, kuten palkankorotukseen tai bonukseen.
Suhteellisella palkinnolla tarkoitetaan aineetonta vastiketta, kuten tunnustusta, kehua tai
palautetta. Transaktionaalisen palkinnon on ehdotettu olevan tehokkaampi keino luovan
tyoskentelyn parantamiseen kuin suhteellisen palkinnon. Toisaalta téstd on saatu eridvid
tuloksia ja siten ehdotettu, ettd suhteellinen palkitseminen olisikin tehokkaampaa.
Suhteellisen palkitsemisen tehokkuutta perustellaan siten, ettd se auttaa rakentamaan
vahvempia alaissuhteita henkilokohtaisen elementin kautta, mité kilpailevan yrityksen on
vaikeampi imitoida. (Fischer ym. 2019, 4-5, 11; ks. my&s Malek ym. 2020, 544.) Voidaan
paitelld, ettd palkitsemiskeinon valinta riippuu halutun kéytoksen luonteesta:
transaktionaalinen palkinto voi motivoida lyhyelld aikavililld parempaan tehokkuuteen,

kun taas suhteellinen palkinto voi motivoida paremmin pitk&lla aikavalilla.

Sisdistd motivaatiota on tutkittu eniten niin yksilo-, tiimi- kuin organisaatiotasolla. Sitd
voidaan kuvata henkilokohtaisella omistautuneisuudella ja sitoutuneisuudella, mika
syntyy henkilokohtaisesta kiinnostuksesta. Se on samalla my0s kriittinen tekijd, joka
ennakoi luovuutta. Tdmén ehdotetaan johtuvan siité, ettd sisdisesti motivoitunut henkild
nauttii luovasta tyOskentelystd, arvostaa henkilokohtaista investointiaan ja omistaa
enemmén aikaa tekemiselleen. On huomattu, ettd sisdisesti motivoitunut henkil6 hyotyy
enemmén suhteellisesta palkitsemisesta. (Hughes ym. 2018, 556; Fischer ym. 2019, 4, 9;
Siyal ym. 2021, 1338, 1352.) Sisdisen motivaation merkitystd luovuudelle on

havainnollistettu aiemmin my6s dynaamisen komponenttimallin yhteydessé luvussa 2.2.

Motivaation edistimiseen kaytettavin palkitsemisjédrjestelmén tulisi kuitenkin olla tasa-
arvoinen. Tasa-arvoinen palkitseminen edistdd taas edelleen sisdistd motivaatiota.
(Saether 2020, 6.) Fischer ym. (2019, 12) korostavat myds reilun palkitsemisjérjestelmén

merkitystd motivoinnissa onnistumisen kannalta.
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2.4.2 Johtaminen ja johtajuustyylit

Johtamisen on katsottu vaikuttavan merkittdvésti yksilo-, tiimi- ja organisaatiotason
luovuuteen. Erds ongelmakohta tissd tekijdssd on kuitenkin se, ettd tutkimukset
raportoivat myonteisten johtamistyylien johtavan mydnteisiin tuloksiin luovuuden
suhteen, kun taas haitallisista tyyleistd raportoidaan kielteisid tuloksia. Taméi ei ole
riittdvén selked arviointitapa, jonka vuoksi on tarpeellista tutkia yksityiskohtaisemmin eri

johtajuustyylien vaikutuksia. (Hughes ym. 2018, 549, 564.)

Edellisessd kappaleessa esiteltyd ongelmaa késitellddn tarkemmin luvussa 3.5.
Esimerkiksi Lee ym. (2020) ovat tarkastelleet 13 johtajuusmuuttujan yhteyttd luovuuteen,
ja autenttisen seka yrittdjdmaéisen johtajuustyylin on havaittu edistdvan yksilon luovuutta.
My®és transformatiivisen ja osallistavan johtajuustyylin on havaittu edistdvan luovuutta
sekd organisaation ilmapiirid ettd kulttuuria (Blomberg ym. 2017, 87). Liséksi
voimaannuttavan johtaminen yhteys luovuuteen on tunnistettu, silli se edistdd

esimerkiksi johtajan ja johdettavan vélistd luottamussuhdetta (Dost & Qatiti 2023, 2575).

Johtamisen kautta vaikutetaan organisaation strategiaan, rakenteeseen, tapoihin ja
arvoihin. Myos pdivittdinen esihenkilotyd sekd se, miten yksilot, tiimit tai projektit
kohdataan vaikuttavat organisaation luovuuteen. (Amabile & Pratt 2016, 160.)
Esimerkiksi valinnanvapauden, autonomian, viitekehyksien, resurssien seké johtajan tuen
tarjoaminen tyontekijoille edistdvit korkeampaa luovuuden tasoa (Blomberg ym. 2017,
86; Potocnik ym. 2022, 155). Erityisesti autonomian tarjoaminen on merkittiva tekija,
jonka on huomattu lisddvin tyontekijoiden sisdistd motivaatiota, tehokkuutta sekd

luovuutta (Acar ym. 2019, 105).
2.4.3 Persoona, piirteet ja tunteet

Persoonallisuus ja piirteet muodostavat myds merkittdvdn tutkimusteeman luovuutta
koskevissa tutkimuksissa (Dost & Qatiti 2023, 2566). Potocnikin ym. (2022, 154)
mukaan luovan idean tuottamiseen ja toteuttamiseen vaikuttavat erilaiset
persoonallisuuspiirteet. Luovan idean tuottamista edistivid piirteitd ovat esimerkiksi
avoimuus uusille kokemuksille sekd ekstroversio eli ulospdinsuuntautuneisuus ja sen
yhteni osapuolena oleva mydnteinen affektiivisuus eli tunteiden ilmaisu. Ndmai piirteet
ovat myoOs yhteydessd joustavampaan kognitiiviseen eli tiedolliseen ajatteluun.

Persoonallisuuspiirteiden kohdalla on hyvd huomioida se, etté kaikilla ihmisilld esiintyy
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kaikkia piirteitd, mutta piirteet ilmenevit eri tasoilla. Esimerkiksi avoimuuden piirre voi

olla hallitsevampi piirre yhdella henkil6l114 kuin toisella henkil6114.

Tutkimuksissa on huomattu, etti erityisesti avoimuus korreloi eniten luovuuden kanssa,
mutta ekstroversio on myds merkittéva tekiji, silld se saattaa helpottaa verkostoitumista
ja ideoiden ilmaisua (Kandler ym. 2016, 232, 241; Sidelkivska & Bilbao-Calabuig 2023,
21). Myos samat tekijdt, jotka luvun 2.3 yhteydessd esiteltiin yksildtason luovuutta
rajoittavina tekijoind, toimivat myds kadnnetysti sitd edistavind tekijoind. Mikéli yksilon
itsetunto, itseséétely ja luova identiteetti ovat korkealla tasolla, on niilld havaittu olevan

myonteinen yhteys luovuuteen. (Blomberg 2017, 83—84.)

Tunnetiloilla ja tunteilla on my06s vaikutuksia luovuuteen. Ajatellaan, ettd myonteiset
tunnetilat edistdvit kykya ajatella luovemmin, kun taas kielteiset tunnetilat edistivét
analyyttisempaa ajattelua. (Pinkow 2022, 484.) Toisinaan turhautuminen eli kielteinen
tunnetila voikin motivoida yksilod siirtyméén luovempiin ongelmanratkaisukeinoihin,
mikéli perinteiset keinot eivit ole tuottaneet tulosta. Tunteiden vaikutus vaihtelee sen
mukaan, miten ja milld tasolla tunteita koetaan tyGtehtévissi. (James ym. 2004, 176, 183—
184.) Kuitenkin tunteiden vaikutusta luovuuteen on tutkittu vdhemmaén. Tunteisiin
tiedetdén vaikuttavan my0s tietyt hormonit, kuten dopamiini ja serotoniini, jotka

tunnetaan mielihyvéhormoneina. (Sidelkivska & Bilbao-Calabuig 2023, 13—-14.)
2.4.4 Muut tekijat

Potocnikin ym. (2022, 156) mukaan tiimitoiminnalla on vaikutusta luovuuteen, silld
ideoiden tuottaminen ja toteuttaminen tapahtuu usein tiimissd. Tiimi tarjoaa erilaisia
resursseja ja mahdollistaa esimerkiksi parempaa riskienhallintaa. Kuitenkin tiimit

koostuvat yksiloistd, minkd vuoksi yksilon luovuuden edistdiminen on ensisijaista.

Organisaatiotason luovuutta edistivia tekijoitd ovat esimerkiksi organisaation halu oppia
uutta tietoa ja taitoa, riittdvdt ajalliset ja taloudelliset resurssit, joustava
organisaatiorakenne sekd keskustelua ja keskittymisti tukevat tyoskentelytilat. Lisdksi
organisaation ilmapiiriin ja kulttuuriin liittyvét tekijit, kuten yhteistydskentely, tiedon
jakaminen, yhdessé ideointi ja toisten rohkaisu edistidvit organisaation luovuutta. Myds
luottamus, huumori, yhteinen visio ja avoin suhtautuminen muiden ndkemyksiin ovat
merkityksellisié tekijoitd. (Blomberg ym. 2017, 87-89.) Toisinaan tydperdinen stressi voi

lisdtd luovuutta, mikéli sitd koetaan sopivalla tasolla (Dost & Qatiti 2023, 2576).
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Erityisesti  organisaatiokulttuuria pidetddn tirkednd Iuovuuden sekd myos
innovatiivisuuden kannalta. Organisaatiokulttuurin késitetddn tarkoittavan normeja,
arvoja, uskomuksia ja hiljaisia sééntdjé, jotka organisaation jdsenet jakavat keskenéén.
Psykologinen turvallisuus, avoin viestintd ja virheiden suvaitseminen ovat ratkaisevassa

asemassa luovuutta edistdvin organisaatiokulttuurin kannalta. (Maj 2023, 183, 188, 199.)
2.5 Miten luovuus voi olla haitallista?

Kriittisen tarkastelun tavoittelemiseksi tdssd luvussa tarkastellaan véhemmén tutkittua
nikokulmaa luovuudesta. Iso osa aikaisemmista tutkimuksista olettaa, ettd luovuutta
kiytetdén ainoastaan hyvéédn tarkoitukseen, mikd voi aiheuttaa puolueellisuutta sen
tutkimisessa (ks. esim. Jonason ym. 2017, 150; Khessina ym. 2018). Luovuus yhdistetidan
usein menestykseen, kehitykseen ja hyddyllisiin ilmidihin. Ilman luovuutta ei olisi
nykyaikaisia mukavuuksia, kuten dlypuhelimia, TV-sarjoja tai kirjoja. Kuitenkin
luovuuteen liittyy olennaisesti esimerkiksi epdonnistumisia, epdvarmuutta ja
kustannuksia. Ndma ja muut piirteet tekevit siitd paradoksaalisen ilmion. (Potocnik 2022,
149-150.)

Luovuuden kielteisti puolta kuvaillaan eri tutkimuksissa eri tavoin. Esimerkiksi Khessina
ym. (2018) esittévit, ettd luovuudesta koituu sekd yksildlle ettd organisaatiolle suoria
kustannuksia, sivuvaikutuksia ja pitkén aikavilin seuraamuksia. Kapoor (2019) on taas
tutkinut negatiivista luovuutta ja madrittelee sen tarkoittavan ainoastaan yksilod
hyodyttivin tavoitteen saavuttamista, minkd tarkoituksena ei ole tahallisesti tuottaa
vahinkoa muille, vaikka niin voi silti kdydd. Téssd tutkielmassa kéytetdén termié

’kielteinen puoli”, silld sen voidaan ymmartaa sisdltdvan edelld mainitut asiat.

Khessinan ym. (2018, 109-112) mukaan luovuuden luontaiset suorat kustannukset
johtuvat siitd, ettd luovia ideoita vastustetaan joko suoraan tai epdsuoraan, luova
tyontekijd ei halua tehdd jotakin tai, ettdi luovaa johtamista vastustetaan. Suora
vastustaminen voi johtua halusta séilyttda tasapaino tydpaikalla tai halusta suojella omaa
asiantuntija-asemaa ja siten Vvélttdd kilpailemisen uhka. Epésuora vastustaminen
tarkoittaa tiedostamatonta vastustelua, jota voidaan perustella kdytannollisistd syista eli
ideaa voidaan pitdé liian riskialttiina tai hankalana toteuttaa. Luova tyontekijé saattaa
aiheuttaa vastustusta uhmaamalla auktoriteettia tai kdyttdytymalld itsekkaésti, mikd voi
vaatia organisaatiolta enemmain resursseja heidédn johtamisessaan. On huomattu, etti

luova tyontekija on my0s alttiimpi mielenterveysongelmille, mikd voi tarkoittaa
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organisaatiolle kasvaneita tyoterveyskustannuksia, toistuvia poissaoloja tai henkildston
suurta vaihtuvuutta. Lisdksi organisaatio saattaa vastustaa luovaa johtamista, silla sité ei
yhdistetd johtajaan sopiviin piirteisiin, eikd luovan johtajan vilttdméttd uskota olevan

organisaatiolle hyvéksi.

Luovuuden epidsuorat sivuvaikutukset liittyvét itsekontrolliin ja luovaan inflaatioon.
Luova tydskentely voi johtaa tydholismiin, jolloin yksilon tyon ja vapaa-ajan tasapaino
héiriintyy. Vahentynyt itsekontrolli voi johtaa epéterveellisiin eldméntapoihin, kuten
lisddntyneeseen alkoholinkulutukseen jopa tydpaikalla. Luovalla inflaatiolla tarkoitetaan
puolestaan: mitd luovemmaksi organisaatio muuttuu, sitd vaikeampaa on erottautua

luovalla idealla. (Khessina ym. 2018, 112-115.)

Pitkdn aikavidlin seuraukset liittyvédt luovan identiteetin muodostumiseen, luovan
menestyksen ansoihin ja luovien ideoiden arvioinnin heikkenemiseen. Luovan
identiteetin korostuminen voi aiheuttaa sen riskin, ettéd tyontekiji toimii eparehellisesti tai
valehtelee. Luovan menestyksen ansalla tarkoitetaan, ettq aikaisempaa luovaa ideaa
yritetdédn soveltaa eri konteksteihin, mika pitkdlld aikavililla heikentd4 luovaa ideointia.
Luovan idean arviointi on vaikeaa ja pitkélla aikavililld sithen kohdistuu erilaisia harhoja,
esimerkiksi idean sijasta arvioidaan sen esittdjdd, mikd heikentdd siten arviointitaitoa.

(Khessina ym. 2018, 115-116.)

Mao ym. (2021, 1273—-1275) ovat havainneet, ettd toisen tydntekijén luova toiminta voi
herittdé kollegoissa kateutta tietyissé tilanteissa. Kateuden esitetddn johtuvan siitd, ettd
muut kollegat tuntevat itsensd alempiarvoisiksi luovaan tyontekijdéin ndhden sekd
organisaation taipumuksesta tarjota enemméin resursseja luovalle tyontekijille.
Kateelliset kollegat voivat syrjid luovaa tyontekijdd, mikd heikentdd tyOpaikan
sosiaalisten suhteiden laatua. Luova tyontekijd voi tdmén takia kayttdytyd puolestaan
vélinpitiméttomésti kollegoita kohtaan. Kateutta ei kuitenkaan vilttdméittd esiinny,

mikéli luova tyontekiji auttaa kollegoitaan ja hénen toimintansa hyodyttda heita.

Gino ja Ariely (2012) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd luovat henkilot kayttaytyvit
useammin eparehellisesti. Tuloksista ilmeni, ettd luovat henkilt ovat todennakdisempid
huijaamaan ja kdyttdytymaan eparehellisesti, silld he kykenevit paremmin oikeuttamaan
epéeettisen toiminnan itselleen. Tamin tutkimuksen tarkoituksena on ollut tuoda esiin
luovuuden kielteistd puolta: vaikka tarkoituksena olisikin 10ytdd luovia ratkaisuja

ongelmiin, voi se johtaa epieettiseen kiytokseen.



23

Negatiivinen luovuus voidaan yhdistdd kielteisiin persoonallisuuspiirteisiin, kuten
psykopatiaan. Miehet ja naiset ovat samanlaisia useiden psykologisten muuttujien
suhteen, mutta naisilla on havaittu enemmén vaihtelua negatiivisessa luovuudessa.
Vaihtelu tarkoittaa, ettd joko tuloksista ei ilmennyt yhtéén negatiivista luovuutta tai sitid
ilmeni heti suuria méarid. Kokonaisuudessaan miehilld ja naisilla on yhdenvertainen kyky

olla kielteisesti luovia. (Kapoor 2019.)

Jonason ym. (2017) ovat tutkineet vdhemmaén tutkittujen ja kielteisind pidettyjen
persoonallisuuspiirteiden, kuten narsismin, machiavellismin ja psykopatian, vaikutusta
luovuuteen. Narsistisessa persoonassa korostuvat turhamaisuus ja itsekeskeisyys,
machiavellismissa taas manipulointi sekd kyynisyys ja psykopatiassa aggressiivisuus
sekd tunteeton asenne sosiaalisessa tilanteessa. Tutkimuksesta ilmeni, ettd henkilot,
joiden persoonassa korostuu narsismi raportoivat itse korkeaa luovuuden tasoa, vaikka
tutkijat arvioivat heidét lopulta vihiten luoviksi. Henkil6t, joiden persoonassa korostuu
machiavellismi tai psykopatia korreloivat vahvasti haitallisen luovuuden kanssa, milld
tarkoitetaan kykyid tuottaa muille haittaa luovana pidetyn idean kautta. Haitalliseksi
luovuudeksi tulkittiin vastaukset, joissa tavanomaisia asioita, kuten paperiklippid
hyodynnettiisiin tiirikointiin tai tiiliskived hyddynnettdisiin autoon murtautumisessa,
eikd esimerkiksi resurssina talonrakennukseen. Psykopatia-piirteen havaittiin olevan

vihiten yhteydesséd luovuuteen ja sen korostuvan enemmén miehissé kuin naisissa.

Lee ja Dow (2011, 76, 78-79) ovat myds tarkastelleet haitallista luovuutta ja saaneet
samankaltaisia tuloksia kuin Jonason ym. Heiddn tutkimuksessaan miehet raportoivat
enemmén haitallisia ideoita tavanomaisten asioiden hyddyntdmiseksi. Vastaukset voitiin
yhdistdd fyysisen aggression ja vihamielisyyden piirteisiin sekd tulkita, ettd

aggressiivisissa persoonissa korostuu haitallinen luovuus.

Baughman ym. (2014) ovat my0s havainneet, ettd synkkddn kolminaisuuteen (engl. the
dark  triad) kuuluvat kielteiset  persoonallisuuspiirteet  ovat  yhteydessd
huijaamisstrategioihin. Tutkimuksessa havaittiin, ettdi miehet hyddynsivdt hieman
enemméin huijaamisstrategioita kuin naiset. Tulokset yhdistivdt machiavellismin ja
psykopatian piirteet taipumukseen valehdella eri konteksteissa. Machiavellismi-piirteen
korostuessa valehteluun kéytettiin paljon kognitiivista vaivaa: valehtelua usein
suunniteltiin etukdteen ja valheeseen kuului paljon yksityiskohtia. Psykopatia-piirteen

korostuessa valehtelu oli todennékodisempda ja se tuotti mielihyvad henkildlle.
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3 Innovaatiojohtaminen

Téssd luvussa keskitytdédn tutkielman toiseen pddteemaan, innovaatiojohtamiseen. Luvun
alussa esitellddn, mitd innovaatiolla tarkoitetaan ja jatketaan tarkastelemaan
innovaatiostrategiaa. Luku jatkuu innovaatiojohtamisen tarkastelulla, jonka jélkeen
tarkastellaan niitd ominaisuuksia, jotka voidaan yhdistdd innovatiiviseen johtajaan.

Lopuksi esitelldén eri johtajuustyylien vaikutuksia luovuuteen ja innovatiivisuuteen.
3.1 Innovaatio kasitteena ja sen ominaisuudet

Innovaation késite esiintyy usein yhdesséd luovuuden kanssa, minki vuoksi sen késitteen
jailmidn tutkiminen on mielekésté tutkielman tavoitteiden kannalta. Acar ym. (2019, 97)
médrittelevdt innovaation uusien ideoiden, prosessien, tuotteiden tai menettelyiden
tarkoitukselliseksi kdyttoonotoksi ja soveltamiseksi, mitkd ovat uusia joko tietyn roolin,
ryhmén tai organisaation osalta. Hughes ym. (2018, 551) puolestaan méiarittivit
innovaation uusien ideoiden implementointiprosessiksi. Khessina ym. (2018, 120) taas
maédrittelevit innovaation prosessiksi, joka alkaa keksinnollé, jatkuu sen kehittdmiselld ja
johtaa uuteen tuotteeseen, prosessiin tai palveluun. Damanpour (2014, 1266) esitté, etti
innovaatio ei ole pelkéstién teknologinen ilmid, vaan se voi liittyd uuteen johtamistapaan.
Amabile ja Pratt (2016, 158) maédrittelevdt innovaation tarkoittavan luovan idean
onnistunutta toteuttamista. Kuten luovuuden késitteen osalta, he maiérittelevit myds
innovaation olevan sosiaalisella tasolla aika- ja paikkasidonnainen subjektiivinen
rakennelma. Myds innovaatio ndhdddn arvovapaaksi késitteeksi, silld innovaatiota

voidaan kéyttdd joko hyddylliseen tai haitalliseen tarkoitukseen.

Innovaatioita on erityyppisid, kuten inkrementaalisia ja radikaaleja innovaatioita.
Inkrementaalinen innovaatio viittaa jo olemassa olevien asioiden asteittaiseen
parantamiseen tai kehittimiseen, kun taas radikaali innovaatio viittaa tidysin uuteen
keksintoon. Joka tapauksessa innovaatio korvaa olemassa olevia vanhentuneita asioita,
tekniikoita, prosesseja, metodeja ja strategioita uusilla sekd omaperdisilld

lahestymistavoilla. (Rao 2022, 71-72.)

Mehraein ym. (2023) esittdvét, ettd luovuus ei vilttdmaittd johda innovaatioihin, mutta
innovaatiot vaativat aina jonkin asteista luovuutta. Hughes ym. (2018, 551) ovat samaa
mieltd, ettd luovat ideat eivit aina johda innovaatioihin, mutta ovat eri mieltd siitd, ettd

luovuus siséltyisi aina innovaatioprosessiin: organisaatio voi innovoida kéyttdmaélla
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jotakin vanhaa ideaa, joka ei ole uusi tai luova. Sarooghi ym. (2015, 714-715) taas
esittivit, ettd innovaatioprosessi edellyttdd luovuutta eli uuden ja hyddyllisen idean
tuottamista sekd innovaatiota eli ideoiden kéytdntdon toteuttamista. Tdmé taas vaatii
hyodyntdmiseen liittyvid ominaisuuksia, kuten tehokkuutta sekd tavoitteellista ja

rutiininomaista toteutusta.

Kuten luovuuden osalta, Khessina ym. (2018, 121-124) esittivit, ettd myds innovaatiolla
on haitallisia puolia. Innovaatiosta aiheutuu uponneita kustannuksia materiaaleista ja
ajallisista resursseista, joita ei saada endd takaisin. Voi myos olla, ettd innovaatio ei
menesty markkinoilla, jos kuluttajat eivdt ymmarra sen tarkoitusta. Innovaation budjetti
voi myos herkésti ylittyd, jolloin aiheutuu lisdkustannuksia. Jotta innovaatiosta voidaan
hyotyd, sen suojaaminen vaatii resursseja, kuten patentin hankkimisen. Patentin
hankkiminen ja ylldpitdminen on hintavaa, eikéd sen hyodyistd voida olla tidysin varmoja.
Liséhaasteita ja riskejd aiheutuu, mikéli organisaatio kehittdd samanaikaisesti useampaa

innovaatiota.
3.2 Innovaatiostrategia

Tassd luvussa tutustutaan innovaatiostrategiaan, joka liittdd innovaatiot osaksi
organisaation laajemman tason tavoitteita. Sarooghin ym. (2015, 715, 727) mukaan
luovuuden ja innovaation yhteys on vahvasti riippuvainen kontekstista ja on luonteeltaan
monitasoista. Organisaatiot voivat vaikuttaa innovaatioiden tuottamistasoonsa erilaisten
keinojen kautta. Esihenkilot voivat vaikuttaa henkiloston kokoon palkkaamalla
tyontekijoitd eri maista ja kulttuuritaustoista tydskentelemdén tiimeissd. Organisaatio voi
myo0s tietoisesti tasapainotella tuote- ja prosessisuuntautuneiden innovaatioiden valilla.
Organisaatiot voivat siten luoda ja kehittdd innovaatiostrategiaa, jolla

tarkoituksenmukaisesti tavoitellaan korkeampaa innovointi- ja innovaatioastetta.

Yen ym. (2022, 1092-1093) mukaan tyontekijoilld on merkittdvé rooli innovaatioiden
synnyssd, silld usein innovaatiot syntyviét tyontekijoiden ideoiden pohjalta. Tdimén vuoksi
organisaatiot ovat yhi enemmaén kiinnostuneita kehittdméén tyontekijoiden innovatiivista
kayttaytymistd. Innovatiivisella kéyttdytymiselld tarkoitetaan tyontekijan kykyé tuottaa
innovatiivisia ideoita tai ratkaista tyOprosessiin liittyvid ilmi6itd, kuten tunnistaa
ongelmia, ehdottaa uusia konsepteja tai prototyyppejd. Tyontekijit muodostavat siis

keskeisen osan innovaatiostrategian kannalta.
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Seuraavan kappaleen ymmaértdmiseksi tdytyy ensin tarkastella sosiaaliskognitiivista
teoriaa. Teoria esittdd, ettd ihmisen kiyttdytyminen johtuu sisdisen vuorovaikutuksen
(kognitiiviset, emotionaaliset ja biologiset tekijét), valitun kdyttdytymisen sekd méarétyn,
valitun tai rakennetun ympariston yhteisvaikutuksista. Yksilo ei voi vaikuttaa maaréttyyn
ympéristoonsd, mutta voi padttdd, miten tulkitsee sen ja reagoi siithen. Yksilo voi myds
valita ympéristonsd ja siten vaikuttaa eldmédidnsid. Vastaavasti yksild voi rakentaa
ympéristonsd ja siten saada parempaa kontrollin tunnetta eldmistidén. Kayttdytymisti
tarkastellaan  agenttiperspektiivin  eli  tarkoituksenmukaisen toiminnan kautta.
Toiminnalla muodostetaan kokemuksia, joiden syntyyn vaikuttavat vahvasti seké valitut
ettd rakennetut ympdristot. Kognitiivisilla prosesseilla, kuten ajattelulla, on ratkaiseva
vaikutus. Thminen voi ajatella erilaisia toimintatapoja ja tarkoituksenmukaisesti paattis,

minka niistd hin valitsee sosiaalisessa tilanteessa. (Bandura 2001; 2012.)

Ye ym. (2022) tarkastelevat sosiaaliskognitiiviseen teoriaan perustuvassa mallissaan
tyontekijoiden innovatiiviseen kdyttdytymiseen vaikuttavia tekijoitd péddosin
organisaatioilmapiirin ja luovan johtamisen kautta. He tutkivat myds tiedon jakamisen
vaikutusta. Organisaatioilmapiiri voidaan jakaa tukevaan, riskejd ottavaan sekd
innovatiiviseen ympdaristoon. Tukeva ympéristd viittaa késitykseen siitd, tukeeko ja
edistddkoé ympdéristdé innovointia. Riskejd ottavalla ympéristolld tarkoitetaan
tyontekijoiden yhteistd késitystd organisaation kyvystd sietdd epdvarmuutta ja
tyontekijoiden rohkaisemista innovatiivisiin ehdotuksiin. Innovatiivisella ympéristolla
tarkoitetaan subjektiivista késitystd siitd, korostetaanko ympéristdsséd innovaatioita
tavoitteena. Luovalla johtamisella viitataan johtajien luovaan kéyttdytymiseen
hallinnointi- ja koordinointitehtévissd, ongelmien tarkasteluun sekd luovien ideoiden
tuottamiseen ja arviointiin. Tiedon jakamisella tarkoitetaan tiedon luovuttamista ja

kerddmista.

Tukeva ympdéristd tukee innovatiivista ympéristdd, jolla puolestaan on mydnteinen
vaikutus sekd tyOntekijoiden innovatiiviseen kiyttdytymiseen ettd organisaation
suorituskykyyn. Luovaan johtamiseen vaikuttaa eniten johtajan omat taidot sekd kyky
kannustaa toimimaan yrityksen vision mukaisesti. Tiedon jakamisella on myds
merkittdvd rooli: mitd enemméin tietoa jaetaan, sitd suurempi on tyontekijoiden
innovatiivinen ~ kdyttdytyminen. = Malli  ehdottaa, ettd organisaation tulisi
innovaatiostrategiaa kehittidessdin tarkastella omaa ympéristoddn ja pohtia, millaiseksi se

halutaan kehittdd. FErityisesti tiedon jakamisen tarkeys tulee tiedostaa ja pyrkid
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edistdiméédn tyontekijoiden vélistd viestintdd, mikili halutaan edistdd tyontekijoiden
innovatiivista kéyttdytymisti. (Ye ym. 2022, 1104-1106; ks. myos Chaubey ym. 2022,
516-517.)

3.3 Mita innovaatiojohtamisella tarkoitetaan?

Tamd luku johdattelee tarkastelemaan tutkielman toista pddteemaa johtamista ja
erityisesti  innovaatiojohtamista keskeisend tydkaluna vaikuttaa organisaation
innovaatiotoimintaan ja innovaatiostrategiaan. Johtaminen on merkittava tekijd, joka
vaikuttaa organisatoriseen innovaatioon. Johtamisella tarkoitetaan kykyd vaikuttaa
suorituskykyyn, osaamiseen ja tyOntekijoiden innostamiseen. Johtaminen on my0s
riippuvainen kontekstista, mikd tarkoittaa, ettd johtajien tulee wvalita erilaisia
johtamistyyleja riippuen esimerkiksi organisaation sisdisista ja ulkoisista tekijoisté, kuten
poliittisesta, taloudellisesta ja teknologisesta tilanteesta. Lisdksi tiettyjen johtajuustyylien
on huomattu olevan mydnteisesti yhteydessé luovuuden ja innovaatioiden edistdmiseen,
mikd vahvistaa johtamisen joustavaa kykyd mukautua eri kontekstien tarpeisiin.
(Alblooshi ym. 2021, 338-339, 365.) Innovaatiojohtamisen voidaan sanoa siten
koostuvan erilaisten johtajuustyylien elementeistd, eiké silld siten ole yhtd ainoaa oikeaa

toteutustapaa.

On esitetty, ettd innovaatiojohtamisella tarkoitetaan innovatiivisia ldhestymistapoja,
tyokaluja, prosesseja tai konsepteja, jotka kohdistuvat tiettyyn ongelmaan ja tarjoavat
sekd lyhyen ettd pitkén aikavilin ratkaisuja. Innovaatiojohtamisen tulisi myds tukea
organisaation visiota ja missiota. (Zulganef 2023, 20, 22.) Carmeli ym. (2010) esittavit,
ettd innovaatiojohtajuuden tarkoituksena on luoda organisaatioympdaristd, jossa
tyontekijoitd rohkaistaan olemaan innovatiivisempia ja itseohjautuvampia. Heille tulee
myo0s antaa selkedd palautetta, ja johtajan tulee korostaa laadukkaita ryhmésuhteita ja
edistdd organisaatiojdsenten vilistd luottamusta. Tdllainen ympdristd edistdd samalla
organisaation strategista sopivuutta, jolla tarkoitetaan muutoksiin sopeutumista.
Innovaatiojohtaminen auttaa siten sopeutumaan muutoksiin, mikd on térkedd etenkin

jatkuvasti muuttuvassa ja globalisoituneessa maailmassa.

Innovaatiojohtaminen késitetdin myds prosessiksi, jonka kautta luodaan suunta,
linjaukset ja sitoutuminen, joita tarvitaan luomaan ja implementoimaan arvoa tuovia
innovaatioita organisaatiolle. Innovaatiojohtamisen avulla organisaation

innovaatioportfoliota voidaan siis johtaa strategisesti. (Alsolami ym. 2016, 34.)
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Innovaatiojohtamista voidaan hyddyntdd niin organisaatio-, yksikko-, osasto- kuin
projektitasolla (Amabile & Pratt 2016, 162). Tamén osalta tulee ilmi yleisesti johtamisen
kontekstiriippuvaisuus. Johtajuuskdytdntdjen valintaan vaikuttavat esimerkiksi, kuinka
nopeasti organisaatio tahtoo tuloksia ja kiinnostaako johtajaa tulosten liséksi vaikuttaa

organisatoriseen oppimiseen ja tiedon jakoon (Alblooshi ym. 2021, 366).

Lukoschek ym. (2018) esittdvdt, ettd johtajien tulisi harjoittaa kaksipuolista
innovaatiojohtajuutta (engl. dual innovation leadership), mika juontuu kaksipuolisuuden
teoriasta (engl. ambidexterity theory). Kaksipuolisuuden teoria esittdd, ettd
organisaatioiden tulisi innovaatiotoiminnan lisdksi varmistaa riittdvd toiminnallinen
tehokkuus kestivén suorituskyvyn takaamiseksi. Kaksipuolisella innovaatiojohtajuudella
tarkoitetaan johtajan kykyd vaikuttaa sekd ideoiden tuottamiseen ettd ideoiden
tehokkaaseen toteuttamiseen organisaatioiden yksikkotasolla. Luovuuden ja avoimuuden
edistiminen on merkityksellistd ideoiden tuottamisen kannalta, kun taas resurssien ja tuen
tarjoaminen on merkityksellistd ideoiden toteuttamisen kannalta. Samalla tima
johtamistapa auttaisi toimimaan eri rajoitusten puitteissa, silld tutkimuksen tuloksista
ilmeni, ettd johtamistapa edisti yksikdon kykyd pysyd budjetissaan sekd tdyttda
suorituskykyodotukset. Kuitenkin he havaitsivat, ettd vain ideoiden luomista ja
kehittimistd edistivd johtaminen vaikutti organisaation innovatiivisuuteen, eikd
innovatiivisuuteen vaikuttanut siten ideoiden toteuttamiseen téhtidéva johtaminen. Tdmén
ristiriitaisen havainnon esitetdén johtuvan laajasta tutkimusympéristostd, joka kattoi

kaiken tyyppiset innovaatiot ja globaalin ympériston.

Lukoschek ym. (2018) esittivit, ettd oppimis-, todistamis- ja vilttimistavoitteilla on
vaikutusta johtajan johtamistyyliin. Erityisesti johtajan oma oppimistavoite edistdd
heiddn yksikkonsd luovuutta sekd innovatiivista suorituskykyd ja kéyttdytymista.
Todistamistavoite néyttdisi olevan yhteydessé johtajan haluun onnistua, mutta samalla se
heikenti4 halua toteuttaa kaksipuolista innovaatiojohtajuutta, silld ideoiden toteuttaminen
koetaan liian riskialttiiksi. Vilttdmistavoite liittyy johtajien haluun véhentdd heihin
kohdistuvaa kritiikkid ja siten halua varmistaa, etti idean toteutus on huolellista ja

viahemman virhealtista.

Edelld olevien tutkijoiden ehdottama tapa harjoittaa innovaatiojohtajuutta vastaisi myos
luvussa 2.1 esiteltyyn luovuuden aiheuttamaan jénnitteeseen: idean tiytyy olla uusi ja

hyodyllinen, jotta se on luova, mutta usein ndméa ovat ristiriidassa keskendidn (Potocnik
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ym. (2022, 149-150, 153-154). Koska innovaatio ymmarretidn luovan idean
toteuttamisena, on se my0s keskeinen osa jannitettd. Kaksipuolinen innovaatiojohtaminen
huomioisi siis sekd oppimis- ettd tehokkuustavoitteen ja siten onnistuisi vastaamaan

uutuuden ja hyodyllisyyden vaatimuksiin.
3.4 Innovatiivisen johtajan ominaisuudet

Johtajilla on merkityksellinen rooli luovan ja innovatiivisen ty0ympériston edistimisessa.
Johtajat voivat omalla kdytoksellddn vaikuttaa tydympériston luonteeseen ja ilmapiiriin
joko heikentdvisti tai vahvistavasti. Innovatiiviset organisaatiot tarvitsevat johtajia, jotka
kykenevit edistimdin tyontekijoiden luovaa tyotd ja sen tehokkuutta. (Dost & Qatiti
2023.) Innovaatiojohtajaa pidetdén luovana ajattelijana ja muutosagenttina, joka edistda
luovaa  ilmapiirid, hallitsee  innovaatioprosessia ja  auttaa  sopeutumaan
toimintaympériston muutoksiin (Kremer ym. 2019, 65; Momcilovic ym. 2022, 133;
Zulganef 2023, 20). Innovaatiojohtajien esitetddn erottuvan muista johtajista erilaisten
ominaisuuksien vuoksi (Alblooshi ym. 2021, 342). Témén takia tirkeénd kysymyksend

onkin: mitd ominaisuuksia innovatiivisella johtajalla on?

Monet innovatiiviset johtajat ovat tunnettuja henkil6itd, kuten Albert Einstein, Henry
Ford, Bill Gates ja Elon Musk. He ovat henkil6ité, jotka ovat erottautuneet luovilla
ideoillaan ja, joita voidaan kutsua innovaatiojohtajiksi, silli he ovat myos toteuttaneet
ideoitaan kaytanndssd. He eivit olisi menestyneet ilman sinnikkyyttd, kokeiluja ja
virheitd, intuitiota, uteliaisuutta tai intohimoa oppia ja kehittyd. Siind, missé tavallinen
johtaja mieltdd epdonnistumiset virheeksi, innovaatiojohtaja kohtelee epdonnistumista
osana oppimisprosessia. Tdmén hetken epdonnistumiset ovat vaihe pitkdn aikavilin
menestymisessd. Innovaatiojohtajan tydkaluja ovat yhteistyd, kommunikaatio ja avoin
ajattelu. Toisinaan heiddt voidaankin kokea omituisiksi tai jopa délidiksi uniikin

ajattelutapansa takia. (Rao 2022, 70-73.)

Kremer ym. (2019) esittidvét, ettd johtajalta vaaditaan kykyd edistdd tyontekijoiden
mielipiteiden ilmaisua seké tiedon jakamista organisaatiossa. Johtajalta vaaditaan myos
kykyd suunnitella tiimit strategiselta pohjalta sekd hallinnoida tiimin ulkopuolisia
suhteita. Johtajan on kyettdvé tarjoamaan tukea sekd omalta ettd organisaation puolelta.
Liséksi johtajan tulisi osata tehokkaasti hallinnoida kokonaisuuksia ja suorituskykya.
Alblooshi ym. (2021, 342) esittdvit, ettd innovatiivinen johtaja kykenee arvioimaan

organisaation prosesseja luovasti, on joustava ja valmis hyviaksymdin muutosta ja sen
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mukana tulevia riskejd sekd uskoo tavoitteisiinsa. Innovaatiojohtaja kykenee myds
aktiivisesti etsimién tietoa eri ldhteistd, minkd kautta hin edistdd organisatorista

oppimista.

Innovatiivisen johtajan voidaan sanoa ottavan vaikutteita erilaisista johtajuustyyleista.
Transformationaalisen tyylin mukaisesti johtajan kéytds on ihailtavaa ja karismaattista.
Johtaja osaa haastaa johdettavien ennakko-odotuksia, kuunnella heididn ideoitaan,
mentoroida ja valmentaa johdettavia heidin yksilollisten sekd yhteison kollektiivisten
tarpeidensa mukaan. Eettisen ja vaatimattoman johtajan piirteiden mukaisesti johtajalla
on kyky tunnistaa omat rajansa ja virheensd sekd olla avoin muiden ehdotuksille.
Yrittdjaméisen johtajuuden osalta korostuu johtajan kyky luoda saavutettavissa olevia
tavoitteita sekd monipuolista ajattelua tukeva ympéristd. (Lee ym. 2020, 2—4; Alblooshi
ym. 2021, 358.) Voimaannuttavan johtamisen vaikutteista johtajan kyky vaikuttaa
tyontekijoiden itsevarmuuteen edistdé tyontekijoiden halukkuutta ja motivaatiota ajatella

luovasti (Dost & Qatiti 2023, 2567).

Aikaisemmat tutkimukset ovat keskittyneet enemméin johtajuustyylien tutkimiseen ja
vihemmaén taas johtajan ominaisuuksiin, kuten persoonaan tai piirteisiin (Hughes ym.
2018, 553). Johtajan kéyttdytymiseen vaikuttavat myOs muun muassa héinen
ndkemyksensd, arvonsa, asenteensa, motivaationsa, persoonallisuutensa, tunteensa,
kokemuksensa ja itseluottamuksensa (Bruno & Lay 2008, 678). Alblooshin ym. (2021,
358) mukaan esimerkiksi huumorintajuinen johtaja kannustaa uusien ja jopa villien

ideoiden ajattelemiseen.

Alharbin (2021, 222-223) mukaan johtajan tulee olla asiantunteva ja omata laaja
tietimys. Héinen tdytyy tietdd organisaationsa kiyttdmit metodit, sdédnndt, prosessit,
periaatteet ja teknologiat ratkaistakseen ongelmia. Johtajan tiytyy omata tiettyjéd arvoja,
kuten rohkeutta, luottamusta, rehellisyyttd, tasa-arvoisuutta ja moraalia. Lisdksi
innovaatiojohtajalla tulee olla tahdonvoimaa, unelmia, luovaa ongelmanratkaisukykyéa

sekd kykyé sietdd epdvarmuutta.

Raon (2022, 69, 75) mukaan innovatiiviset ideat syntyvét parhaiten myonteisen ajattelun
kautta. Tillaista avointa ajattelua voidaan edistdd esimerkiksi meditaation kautta,
rikkomalla rutiineja ja uskaltamalla unelmoida. Innovaatiojohtajan arvokkain tydkalu on

mielikuvitus, silld mielikuvitus on rajatonta, kun taas tieto on rajallista.



31

3.5 Eri johtajuustyylien vaikutus luovuuteen ja innovatiivisuuteen

Luvussa 2.4.2 esitettiin tarve tarkastella yksityiskohtaisemmin eri johtajuustyylien
vaikutusta luovuuteen. Lee ym. (2020) ovat tarkastelleet, mitkd johtajuustyylit
vaikuttavat eniten sekd luovuuteen ettd innovaatioihin. Luovuuden ja innovaatioiden
taustatekijit ovat erilaisia, joten on epatodennékdistd, ettd vain yhden johtajuustyylin
kautta olisi mahdollista edistid molempia. Luovuus vaatii psykologisesti turvallisen
ilmapiirin sekd motivoivan ymparistdn ja innovointi vaatii sosiaalista vaikuttamista seka
muiden hyvéksyntdd. Tutkijat ovat 16ytidneet 13 johtajuuden muuttujaa, jotka he ovat
luokitelleet viiteen kategoriaan. Naméa on esitetty koostetusti mukaillen alla olevassa

taulukossa 1.

Taulukko 1 Johtajuustyylit kategorioituna (mukaillen Lee ym. 2020).
Kategoriat Johtajuustyylit

Tayden valikoiman malli Transformationaalinen, transaktionaalinen
(engl. the full-range model)

Moraalinen johtaminen Autenttinen, palveleva, eettinen, néyra (engl.
humble)

Motivoiva johtaminen Voimaannuttava, yrittdjamainen

Suhteellinen johtaminen LMX, tukeva, hyvantahtoinen (engl.

benevolent)

Haitallinen johtaminen Tuhoisa, autoritaarinen

Tdyden valikoiman malliin on luokiteltu transformationaalinen ja transaktionaalinen
johtajuustyyli sekd sivutaan myds laissez-faire-johtajuutta. Transformationaalisen tyylin
on havaittu vahvasti edistdvin luovuutta ja innovatiivisuutta. Tyyli edistdd avointa
ajattelutapaa, kannustaa kyseenalaistamaan olettamuksia, ottamaan riskeja sekd edistdd
halua tutkia uusia ideoita eli sisdistd motivaatiota. Transaktionaalinen johtajuus keskittyy
saavutuksiin, missd johtajien vaikutusvalta perustuu palkkioihin ja kannustimiin eli
ulkoiseen motivaatioon. Transaktionaaliseen johtamiseen vaikuttaa myos, missd méérin
johtaja pyrkii tunnistamaan ja korjaamaan huonon suorituskyvyn tai virheen. Passiviinen
johtaja, jota kutsutaan my0s laissez-faire-johtajaksi, puuttuu asioihin vasta, kun on tarve.
Laissez-faire-johtamistyylin kohdalla on riski, ettd johdettavat ovat tyytymattomia.
Transaktionaalinen johtaja voidaan taas mieltdd kontrolloivaksi, mutta nimi molemmat

tyylit heikentivit johdettavien motivaatiota. Toisaalta transaktionaalisen tyylin on
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havaittu edistdvén innovatiivisuutta. (Lee ym. 2020; ks. myds Hughes ym. 2018;

Alblooshi ym. 2021, 359.)

Moraaliseen johtamiskategoriaan kuuluvan autenttisen tyylin johtajalle on ominaista
esimerkiksi korkea itsetietoisuuden taso, sisdistetty moraalinen nékdkulma ja tapa olla
lapindkyvésti vuorovaikutuksessa johdettaviensa kanssa. Autenttisen tyylin on havaittu
merkittdvésti olevan yhteydessd luovuuteen. Palvelevassa johtamisessa korostuu
henkilokohtainen rehellisyys (engl. integrity) ja kiinnostus johdettavia kohtaan. Eettinen
johtajuustyyli keskittyy hyvien tapojen mukaisten kdytdstapojen edistdmiseen oman
toiminnan kautta. Noyrd johtajuustyyli on uusi késitys, joka liittyy halukkuuteen olla
itsetietoinen sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Témin tyylin johtaja myds arvostaa
toisten vahvuuksia, tehtyé tyotd sekd ohjaamista. (Lee ym. 2020; ks. myds Hughes ym.
2018.)

Motivoivaan johtamiseen luokitellaan sekd voimaannuttava ettd yrittdjadméiinen
johtamistyyli.  Voimaannuttava  johtaminen  korostaa  johdettavien  tyon
merkityksellisyyttd sekd kykyd kommunikoida itsevarmasti omaa osaamistaan. Johtaja
voi esimerkiksi rohkaista itsendiseen pddtoksentekoon tai tiedon jakamiseen.
Yrittdjaméinen johtaja puolestaan kannustaa johdettaviaan tunnistamaan ja
hyodyntdmaién yrittdjaméisid mahdollisuuksia arvon luomiseksi. Molempien tyylien on

havaittu merkittavasti edistdvan luovuutta. (Lee ym. 2020; ks. myds Hughes ym. 2018.)

Suhteelliseen johtamiskategoriaan kuuluva LMX-tyyli viittaa johtajan ja johdettavan
vélisen vuorovaikutussuhteen laatuun. Hyvén keskindisen suhteen katsotaan edistdvén
luovuutta. Tukeva johtaminen késittd4 eri johtajuuskiyténtdjé, kuten resurssien, avun tai
kannustuksen tarjoamista vaikeissa tilanteissa. Tyylin katsotaan tukevan seké luovuuden
ettd erityisesti innovatiivisuuden edistdmistd. Hyvéntahtoisen johtamisen taustalla on
ajatus yksilollisestd ja kokonaisvaltaisesta vilittimisestd. (Lee ym. 2020; ks. myds

Hughes ym. 2018.)

Haitalliseen johtamiseen luokitellaan tuhoisa ja autoritaarinen tyyli. Autoritaariseen
tyyliin liittyy halu kontrolloida johdettavia, miké tapahtuu esimerkiksi sééntdjen
luomisella, palkitsemalla tottelevaisuudesta ja rankaisemalla tottelemattomuudesta.
Tuhoisalla johtajuustyylilld viitataan tarkoituksellisiin haitallisiin tekoihin, kuten
pilkkaamiseen, véhittelyyn tai toykeyteen. Molemmat tyylit vaikuttavat kielteisesti

luovuuteen ja innovaatioihin. (Lee ym. 2020; ks. myds Hughes ym. 2018.) Kuitenkin osa
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alan tutkijoista on sitd mieltd, ettd autoritaarinen tyyli on tehokasta ja jopa suotuisaa

tietyissé tilanteissa (Mehraein ym. 2023, 741).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd jokaisen taulukossa esitetyn johtajuustyylin, paitsi
transaktionaalisen, on huomattu olevan yhteydessd luovuuteen. Yrittdjadméinen ja
autenttinen johtajuus korreloivat eniten yksilon luovuuden kanssa. Tutkijoilla ei ollut
riittdvasti  dataa  tiettyjen  tyylien  vaikutuksesta  innovaatioihin, = mutta
transformationaalisella, transaktionaalisella, LMX, palvelevalla, eettiselld,
yrittdjidmadiselld, autoritaarisella, hyvéntahtoisella ja tukevalla tyylilld oli merkittdva
yhteys innovatiiviseen kayttdytymiseen. Kuitenkin tukevalla, voimaannuttavalla,
yrittdjimdiselld ja palvelevalla johtajuudella oli eniten yhteyttd yksilon
innovatiivisuuteen. Sen sijaan LMX ja tukevalla johtajuusmuuttujalla havaittiin olevan
heikompi yhteys innovaatioihin, kun kyseessd oli tietotaitoa vaativa asiantuntijuusala.

(Lee ym. 2020, 8, 10, 13; ks. myos Hughes ym. 2018.)

Lee ym. (2020, 17—-18) ehdottavat, ettd yksilon luovuutta voidaan edistéé johtamistyylillé,
joka keskittyy luomaan ldheisii alaissuhteita ja, joissa vallitsee korkea luottamuksen taso.
Transaktionaalisen tyylin mukaista luovuuden “ostamista” tulisi harjoittaa maltillisesti ja
sen sijaan tarjota tyontekijoille enemméin autonomiaa ja aikaa. Yksilon innovatiivisuutta
johtaja voi sen sijaan edistdéd toimimalla roolimallina ja tarjoamalla tavoitteellista tukea,
kuten varmistamalla riittdvdt resurssit tai tarvittaessa lisddmadlld tyOntekijén

vaikuttamismahdollisuuksia tyopaikalla.
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4 Innovaatiojohtamisen merkitys luovuudelle

Edelld on esitelty tutkielman molempien pditeemojen osa-alueita, joiden yhteyksid
seuraavaksi tarkastellaan. Luvun alussa esitelldin, miksi aihe on merkityksellinen
organisaatioille ja miksi innovaatiojohtamiseen olisi hyddyllistd kiinnittdd huomiota.
Tamén jilkeen siirrytddn pohtimaan, mitd mahdollisia haasteita innovaatiojohtamiseen
voi liittyd. Lopuksi siirrytddn tutkimuskysymystd késittelevddn lukuun, jossa aluksi

tiivistetddn tutkielmassa kasitellyt teemat ennen padtutkimuskysymykseen vastaamista.
4.1 Aiheen merkitys organisaatioille

Maailmantilanteessa, jossa yritysten vélinen kilpailu on ankaraa, talouskehitys
ailahtelevaa ja muutosten tahti yha nopeutuvaa, on luovuudesta tullut haluttu ominaisuus
organisaatiokontekstissa. Tdméd ei koske ainoastaan tyontekijoitd, vaan koko
organisaation tulee olla joustava ja innovatiivinen. (Blomberg ym. 2017, 79.)
Innovatiivisia johtajia tarvitaan, jotta luovat ideat pédétyvét innovaatioiksi ja yritys voi

menestyd markkinoilla (Zulganef 2023, 21-22).

Tutkielmassa esiteltyjen tietojen perusteella luovuudella on merkittdvd asema ja rooli
organisaatiotoiminnassa niin yksittdisen tyontekijén, tiimin, yksikon, osaston kuin
johtajien toiminnan kannalta. Suuri osa kirjallisuudesta tarjoaa myonteistd kuvaa
luovuudesta ja keskittyy siihen ldhtokohtaisesti hydtyjen kautta. On helppo ymmartaa,
miksi ndin ajatellaan, mutta samaan aikaan on yhtd tirkedd tiedostaa, ettd myds
luovuudella on kielteinen puolensa. Kriittinen tarkastelu auttaa hahmottamaan,
tiedostamaan ja tunnistamaan mité asioita kielteiseen puoleen liittyy ja miten ne voivat

ilmet4, jotta niiden esiintymistd voidaan ehkéisti tai niihin varautua.

Mikali tavoitellaan luovia ideoita ja niiden toteuttamista kdytanndssé, tarkoittaa se myos
riskien esiintymisen mahdollisuutta. Luvussa 2.5 esiteltiin erilaisia havaintoja, jotka
liittyvdat luovuuden kielteiseen puoleen, esimerkiksi luovan tyontekijin vaativan
enemmén resursseja johtamisen suhteen ja hénen olevan alttiimpi toistuviin
poissaoloihin, tyoholismiin tai epéeettiseen toimintaan (Gino & Ariely 2012; Khessina
ym. 2018). Kun riskit tunnistetaan ja tiedetdéin, miten niitd voidaan seurata ja mitata,
organisaatiolla on matalampi kynnys ldhted kehittimddn ja toteuttamaan

innovaatiostrategiaa.
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Innovaatiojohtaminen mahdollistaa organisaation muutosta ja mukautumista sen
strategiseen ympéristoon, miké tapahtuu niin sisdisessd kuin ulkoisessa ympéristdssa.
Mukautuminen tapahtuu esimerkiksi avoimeen tiedon jakoon ja yhteisty6hon
kannustavan organisaatioympériston luomisella sekd osallistamalla tyontekijit mukaan
prosesseihin. Ympadriston huomioiminen mahdollistaa myds nopeamman reagoinnin
hiljaisiin signaaleihin eli tuleviin muutoksiin ja edistdd organisaation taloudellista,
prosessi- ja tuotetehokkuutta. (Carmeli ym. 2010, 339, 341, 346; Zulganef 2023, 21.) Kun
koko organisaatio on joustava, on helpompaa mukautua kilpailuympéristossa esiintyviin
muutoksiin. Kuitenkin pitkdn aikavilin menestymisen takaamiseksi toimintaa on syyté
suunnitella myos strategisesti. Innovaatiojohtaminen on tdrked osa organisaation
innovaatiostrategiaa ja tehokas tydkalu luovuuden ja siten myds innovointiasteen

nostamiseksi.
4.2 Mita haasteita johtamistapaan liittyy?

Tavoiteltaessa mitd asiaa tahansa, usein esiintyy myds haasteita, eikd
innovaatiojohtaminen muodosta poikkeusta. Luova ajattelu voi aiheuttaa yksilolle
haasteen jo ennen kuin hin on johtoasemassa. Luova tyontekijd mielletddn vihemmaén
potentiaaliseksi johtajaksi, silld ennakko-oletetaan, ettd johtajan tdytyy osata organisoida
ja koordinoida toimintaa epdvarmuuden ja riskien vidhentdmiseksi. Luovuuteen
liitettdvien riskien ja epdvarmuuden takia johtajalta oletetaan selkedmpdd ja
johdonmukaisempaa toimintaa. (Khessina ym. 2018, 111-112.) Rajoitteita on olemassa
aina ja riippumatta siitd, misté asiasta on kyse. Innovaatiojohtamisen kohdalla ristiriidan
muodostaa havainto siitd, ettd johtajalta odotetaan kykya edistdd luovaa ja innovatiivista
toimintaa, mutta johtajaksi ei useinkaan haluta valita luovaa henkild. Miten organisaatiot

saavat innovaatiojohtajia, jos luoville yksildille ei anneta mahdollisuutta?

Luvussa 3.4 esitettiin, ettd toisinaan innovaatiojohtaja voidaan kokea omituiseksi sen
vuoksi, ettd hén ajattelee erilaisella tavalla (Rao 2022). Samassa luvussa mainittiin
esimerkkejé innovaatiojohtajista, kuten Elon Musk. Hénti samanaikaisesti seké vihataan
ettd ihaillaan ja hinet tunnetaan omituisista pé&hinpistoistaan ja tempauksistaan.
Ulkopuolinen henkilé voi havaita, ettd Muskissa yhdistyy esimerkiksi luvussa 2.5
mainittuja havaintoja luovuuden kielteisesti puolesta, kuten vahéisti itsekontrollia. Ei ole
salaisuus, ettd Musk on toisinaan lehtien otsikoissa ja kohujen keskelld sanojensa tai

tekojensa vuoksi. Hénen teoillaan on usein ollut suoria vaikutuksia liiketoimintaan, ja
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kohut ovat odotetusti vaikuttaneet kielteisesti esimerkiksi Teslan osakekurssiin. Mikéli
hin ei olisi monien yhtididensd perustaja tai toimitusjohtaja, voisi luovan ajattelun

kielteinen puoli estdd muutoin hdnen paisynsé johtoasemaan.

Erddn haasteen johtamiseen tuo lisékseen globaali ulkoinen ympéristo, joka korostaa
johtamisen merkitysta ja kykya olla mukautuvainen sen vaatimuksiin (Carmeli ym. 2010,
345). Taytyy muistaa, ettd johtajatkin ovat ihmisid, joilla on rajalliset resurssit. Omia
kyvykkyyksid voi kuitenkin kehittdd aktiivisesti, jolloin johtajalla on paremmat
edellytykset vastata niin sisdisen kuin ulkoisen ympériston asettamiin haasteisiin. Tdma

muutos ei kuitenkaan tapahdu hetkessa.

Johtamisen haasteisiin liittyy my0s kyky yllépitdd luovuudelle suotuisaa tydilmapiirid
sekd hallita tyOympériston aiheuttamia stressitekijoitd ja pitdd ne sopivalla tasolla (Dost
& Qatiti 2023, 2576). Stressitekijoiden seké suotuisan tydilmapiirin hallinnalla on myds
suora yhteys tyShyvinvointiin, jonka tiedetdén vaikuttavan yksilon suorituskykyyn.
Luovuudelle suotuisa ilmapiiri rakentuukin monista eri tekijoistd, kuten johtamisesta,
kollegoiden vilisistd suhteista, avoimesta kommunikaatiosta ja tiedon jaosta, matalasta
hierarkiasta sekd tukemisen ja yhteisollisyyden merkityksestd. Mikali tydpaikan luovat
tyontekijét herdttavit kielteisid tunteita, kuten kateutta kollegoissa, johtajan tulisi puuttua
asiaan, jotta tyOympadriston sosiaaliset suhteet eivit kérsisi (Mao ym. 2021, 1275).
Johtajalla on haastava tehtivd sen suhteen, miten hdn ldhestyy ihmisid. Ihmisten
johtaminen ja tunteiden késittely ovat vaativia taitoja, joita kaikilla ei ole. Tamé ei

kuitenkaan tarkoita, etteiko taitoja voisi oppia.

Johtamisen laatuun ja onnistumiseen vaikuttavat johtajan omat ominaisuudet.
Innovaatiojohtamisen kohdalla erdin haasteen muodostaa se, kuinka hyvin johtaja
joilla voidaan sanoa olevan paljon karismaa, mutta johtaminen on pohjimmiltaan taito,
jonka voi oppia. Jotta innovaatiojohtaja onnistuu vaikuttamaan johdettaviensa
motivaatioon, tyon tehokkuuteen ja suorituskykyyn, on hénen ensin kehitettéva itsedén.
Mikdli johtajalla ei itsellddn ole motivaatiota, on johdettavienkin motivaation edistdminen

vaikeaa.
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4.3 Miten innovaatiojohtamisella voidaan edistaa luovuutta?

Tassd luvussa kootaan ensin yhteen tutkielmassa kisiteltyjd teemoja teorialukujen

pohjalta ja lopuksi vastataan paatutkimuskysymykseen.
Luo innovaatiostrategia

Onnistunut innovaatiojohtaminen vaatii strategioita, jotka tdhtddvit systemaattisesti ja
tehokkaasti ideoiden toteuttamiseen eli innovaatioihin (Lukoschek ym. 2018, 273). Toisin
sanoen organisaatiot tarvitsevat innovaatiostrategian, joka on mukautettu organisaation
tavoitteisiin.  Organisaatioiden on siis tidysin mahdollista vaikuttaa itse
innovaatiotoimintaansa ja luoda innovaatiostrategia, kuten luvun 3.2 yhteydessd

esiteltiin.

Johtamisen kautta vaikutetaan strategiaan, joten korkeampaa innovaatio- ja
innovointiastetta voidaan tavoitella esimerkiksi palkkaamalla uusia tyontekijoitd tai
aktiivisen tiedon jakamisen kautta (Sarooghi ym. 2015, 727; Ye ym. 2022, 1106). Joka
tapauksessa tdmi vaatii organisaatiolta tyotd tunnistaa ensin nykyinen ympdiristo, jotta
siitd voidaan erilaisin toimenpitein kehittdd innovatiivinen ympdristd. Samalla
innovatiivisen ~ympdriston luominen auttaa mukautumaan toimintaympériston

muutoksiin, miké edellyttdd lisédksi uudenlaisia ajattelutapoja ja kykya kehittya.

Strategisuutta voidaan edistdi eri keinoin, esimerkiksi luomalla pienempié itseohjautuvia
tiimejd, vaihtelemalla johtajan roolia sekéd vélttimillda muutoksia tiimin rakenteessa.
Johtaja voi kannustaa organisaation eri yksikdiden viliseen yhteistyohon sekd
tyontekijoiden verkostoitumiseen. Johtaja voi kehittdd tydyhteison normeja eli sdéntoja,
jotka kannustavat auttamiseen, luottamukseen, ystivillisyyteen ja kunnioitukseen.
Johtaja voi tarjota tukea johdettavilleen kuuntelemalla heiddn huoliaan ja kannustaa
ajattelemaan, ettd virheistd opittaisiin. Organisaation hierarkiaa voi myos
tarkoituksenmukaisesti vahentdd tietyissd maérin. Lisdksi tyontekijdille voidaan tarjota
enemmén autonomiaa tyOtehtdvien suhteen sekd asettaa selkeitd ja saavutettavia
tavoitteita. Nididen toimenpiteiden tukena ja suorituskyvyn hallinnassa voidaan
hyodyntdéd erilaisia ohjelmistoja, jotka edistdvit sekd tyOskentelyd ettd viestintdi.

(Amabile & Pratt 2016, 162; Kremer ym. 2019.)

Luovaa tyotd ja tyontekijoiden innovatiivista kdyttdytymista voi proaktiivisesti edistda.

Mikaéli organisaatio haluaa kehittéa tyontekijoidensd luovuutta, on yhtené keinona tarjota
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ensin esihenkildille koulutusta, jonka kautta johtajille opetetaan luovuutta edistdvié
johtajuustyylejd.  Erityisesti ~ vahvojen  vuorovaikutussuhteiden = rakentaminen,
johdettavien valmentaminen, heistd huolehtiminen sekd heidén osallistamisensa
paitoksentekoon edistidvét tydntekijoiden innovatiivista kéyttdytymistd. (Lee ym. 2020,

15, 17.)

Amabilen ja Prattin (2016) dynaamisessa komponenttimallissa esitetddn, miten
komponentit kuten pohjaresurssit, ajuri ja kyky yhdistdd ndmad liittyvit toisiinsa.
Innovaatiojohtamisen kuvataan olevan organisaation innovaatioprosessissa kaikkia
komponentteja  yhdistdvd  tekijd, jonka perusteella voidaan todeta, ettd
innovaatiojohtamisella on merkittivd rooli luovuuden kannalta. Onnistunut
innovaatioprosessi vaatii osakseen innovaatiojohtamista seki pohjan rakentamiseen etté
arviointiin. Johtajat vastaavat yhdessd muiden relevanttien ryhmien kanssa siitd, mitka
ideat toteutetaan ja mitka tarvitsevat jatkokehitystd. Samalla péétetddn, mihin ideoihin
kiytetiédn resursseja. Tdmaén perusteella johtajan paatokselld on siis merkittdva vaikutus,
ja tarkoituksenmukaisella innovaatiojohtamisella voidaan vaikuttaa organisaation

innovointiasteeseen ja innovaatiostrategian toteuttamiseen.
Huomioi konteksti ja kulttuuri

Luvun 3.3 pohjalta on tdrkedd muistaa, ettd innovaatiojohtaminen on kontekstista
riippuvainen. Tédmid tarkoittaa, etti johtajalla on mahdollisuus rakentaa siitd
omanlaisensa, jotta hidn onnistuu vastaaman erilaisten kontekstien tarpeisiin (Alblooshi
ym. 2021, 338). Tétd valinnan mahdollisuutta korostetaan myds sosiaaliskognitiivisessa
teoriassa, silld johtaja voi tarkoituksenmukaisesti padttds, miten hin kayttiytyy erilaisissa

sosiaalisissa tilanteissa (Bandura 2001; 2012).

Toisenlaisella tavalla ilmaistuna innovaatiojohtamista voidaankin verrata irtokarkkien
valintaan, minkd kautta edellisen kappaleen havainto voidaan yhdistdd todennékdisesti
jokaiselle tuttuun tilanteeseen. Téssd tapauksessa eri irtokarkit kuvastavat eri
johtajuustyylejd. Valintaan vaikuttavat, mihin tarkoitukseen karkkeja valitaan ja keiden
kanssa ne jaetaan. Erilaiset irtokarkit muodostavat kokonaisuuden, jonka tulisi palvella
kaikkien osapuolten tarpeita. Mikéli joukossa on muutama epétoivottu irtokarkki, ei se
vield riitd pilaamaan kokonaisuutta. Innovaatiojohtamista voidaan siten pitda taitolajina,
joka testaa johtajien ymmaérrystd kontekstin luonteesta ja eri tavoitteista. Johtamisessa ei

valttdmattd aina onnistuta, mutta oppiminen onkin osa prosessia.
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Johtaja voi lisdksi edistdd luovuutta tukevaa organisaatiokulttuuria esimerkiksi luvussa
2.44 esiteltyjen tekijoiden avulla, kuten kannustamalla tiedon jakamiseen ja
yhteistyoskentelyyn. Johtaja voi tukea tyOpaikan psyykkistd ympéristod kiinnittdmalld
huomiota tydssd koettaviin tunteisiin. MyoOnteiset tunnetilat ovat suotuisia luovalle
ajattelulle, mika viittaa siihen, ettd psyykkisesti hyvinvoiva ympéristd edistdd luovaa
ajattelua (Pinkow 2022, 484). Olisi siis tdrkedd kannustaa tunteista puhumiseen ja sallia
niiden ilmaiseminen, jotta voidaan ehkdistd tunteiden tukahduttamista ja siitd aiheutuvia
seurauksia, kuten toistuvia poissaoloja. Myds tyOpaikan fyysisen ympériston
huomioiminen on tarkedd ja tydskentelytilojen tulisikin tukea keskittymisti. Johtajan on
siis kéytettdva ajallisia ja taloudellisia resursseja tydskentelyd tukevan tyOGympériston

luomiseen. (Blomberg ym. 2017, 87-89.)

Johtaja ei kykene ainoastaan yksin edistimiin luovuutta, joten tulee pohtia, miten koko
organisaatio voidaan saada yhteisesti edistiméin titd tavoitetta. Tassd suhteessa
organisaatiokulttuurin merkitys on vahva. Luovuus ilmenee erityisesti sellaisessa
organisaatiokulttuurissa, jossa vallitsee psykologisesti turvallinen ja motivoiva ilmapiiri.
Myonteinen kulttuuri on siten my0s yksi osatekijd idean uutuusvaatimuksen suhteen.

(Miron-Spektor & Beenen 2015; Lee ym. 2020.)
Hyodynni luovuutta edistivia johtamiskiyttiytymisti

Luvussa 3.4 korostettiin johtajan roolia ja hidnen kykyénsa edistd tyontekijoiden luovaa
tyoskentelyd sekéd innovatiivista kdyttdytymistd. Voidaan ajatella, ettd innovaatiojohtaja
johtaa parhaiten esimerkilldin, miké tarkoittaa, ettd hénen tiytyy ensin olla halukas
oppimaan uutta tietoa ja taitoja, jotta sitd voidaan edellyttdd tyontekijoiltd. Johtajat
ndyttdytyvit usein roolimalleina ja heiddn ndyttiménsid esimerkillinen toiminta voi
edistdd toivotun kaytoksen ilmenemistd myos tyontekijoissd. Innovatiivista johtamista
voi siis opetella ja se vaatii aikaa, kérsivéllisyyttd ja tyotd, mutta kannattaa pitkalla

aikavalilla.

Koska innovaatiojohtamisen voidaan sanoa koostuvan eri johtajuustyylien elementeista,
voidaan pohtia, mika olisi ihanteellinen yhdistelma eri johtajuustyyleistd, jotka yhdessé
luovat innovaatiojohtamisen tyylin ja siten mahdollistavat luovuuden edistdmistd. Tdmén
pohdinnassa voidaan hyddyntdd luvun 3.5 havaintoja. On tunnistettu, ettd luovuudella ja
innovaatiolla on erilaiset taustatekijét, joten vain yhden johtajuustyylin hyddyntdminen

olisi rajoittavaa. Parhaiten luovuutta edistévét johtajuustyylit ovat transformationaalinen,
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autenttinen, voimaannuttava, yrittdjiméinen, LMX ja tukeva tyyli, joista vahvin vaikutus
on yrittdjimaiselld ja autenttisella tyylilld. Vastaavasti parhaiten innovaatioita edistavét
johtajuustyylit ovat transformationaalinen, transaktionaalinen, tukeva, voimaannuttava ja

yrittdjdmadinen tyyli. (Lee ym. 2020; ks. myds Hughes ym. 2018.)

Edellisen kappaleen perusteella innovaatiojohtaminen voisikin korostua tyyleistd, jotka
edistdvét eniten sekd luovuutta ettd innovatiivisuutta. On hyva kuitenkin muistaa, ettei
innovaatiojohtamiseen ole vain yhtd oikeaa tapaa. Tidssd johtamistyylissd voisi
esimerkiksi korostua yrittdjaméinen, autenttinen, transformationaalinen, tukeva ja
voimaannuttava tyyli. Talloin innovaatiojohtamisessa korostuisi avoin ajattelutapa,
riskien ottaminen, halu tutkia uusia ilmiditd, moraalinen kdyttdytyminen, ldpindkyva ja
avoin kommunikaatio, tyon merkityksellisyyden korostaminen, kannustaminen uusien
mahdollisuuksien tunnistamiseen sekd avun ja tuen tarjoaminen vaikeissa tilanteissa (Lee

ym. 2020).
Motivoi ja palkitse

Luovuutta ei voida pakottaa, mutta sitd voidaan edistdd erilaisin keinoin. Erdénd
innovaatiojohtamisen tydkaluna toimivat motivaattorit, kuten luvun 2.4.1 yhteydessi
esiteltiin. Motivaattori voi olla joko aineeton, kuten kehu, tai aineellinen, kuten
palkankorotus (Fischer ym. 2019). Johtajat voivat edistdd luovuuden ja siten
innovaatioiden tasoa organisaatiossa tarjoamalla merkityksellisen ulkoisen motivaattorin,

jonka kautta voidaan edistié organisaation tavoitteita.

Fischerin ym. (2019, 12) mukaan suhteellinen palkitseminen, kuten yksilon kehuminen,
on tehokas keino, jolla voidaan tehostaa erityisesti sisdisesti motivoituneen henkilon
luovuutta ja innovatiivisia tuotoksia. Palkitsemisessa tulee huomioida sen vaikutus
halutaan saada toivottu vaikutus. Konkreettisia keinoja palkita tyOntekijoitd ovat
esimerkiksi kiitoskortin antaminen tyontekijille tai rakentava palautteenanto. Ndmé
keinot ovat kuitenkin riippuvaisia maan ja organisaation tavoista sekd kulttuurista, joten

keinot tulee suhteuttaa kontekstin mukaan.

Palkitsemiskeinot ja sopiva palkitsemisjarjestelmi tulee valita huolella ja pyrkié tasa-
arvoisuuteen. Koska tutkijat ovat toistaiseksi eri mieltd tehokkaimman palkitsemiskeinon

suhteen, tdytyy palkitsemista arvioida tilanteiden mukaan. Transaktionaalinen eli
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taloudellinen palkinto voi toimia paremmin lyhyelld aikavélilli ja suhteellinen palkinto
taas pidemmalld aikavélilld. Liséksi tulisi huomioida palkinnon merkittdvyys suhteessa
haluttuun kéyttdytymiseen tai tavoitteeseen, esimerkiksi, kun halutaan nopeita tuloksia,

voi sen tavoittelussa auttaa korkeampi rahallinen bonus.
Paitutkimuskysymys
Mikd merkitys innovaatiojohtamisella on luovuuden edistimiseen?

Innovaatiojohtaminen mahdollistaa korkeamman luovuuden ja innovatiivisuuden tason
organisaatiossa, mitd voidaan edistéa erilaisten toimenpiteiden kautta. Nditd toimenpiteita
ovat erityisesti innovaatiostrategian luominen, olemassa olevan kontekstin ja
organisaatiokulttuurin huomioiminen, luovuutta edistivéd johtamiskayttdytyminen seké
motivointi ja palkitseminen. Innovaatiojohtamista voidaan pitdd siis toimenpiteitd

yhdistdvina tekijénd, jolla tavoitteellisesti edistetddn tyontekijoiden luovuutta.
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5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Téssd tutkielmassa on kasitelty luovuutta ja innovaatiojohtamista, mité niilld tarkoitetaan
ja mistd ne koostuvat sekd erityisesti sitd, mikd on innovaatiojohtamisen merkitys
luovuudelle ja sen edistimiselle. Tutkielmalla on haluttu tuoda ilmi, mikd mydnteinen
puoli luovuudella on ja miksi sité tulisi tavoitella, mutta samaan aikaan esittéd, ettd sithen
tulisi suhtautua kriittisemmin, silld luovuudella on my6s kielteinen puoli. Vahintdin jo
kielteisen puolen tiedostaminen on hyddyllistd, vaikka sitd ei voisikaan tdysin estdi.
Tutkielman keskeisend tarkastelukohteena on ollut myos innovaatiojohtaminen. TAata
voidaan pitdd suhteellisen uutena johtajuustapana, jota ei vield kuitenkaan
kirjallisuudessa tunnisteta omaksi johtajuustyyliksi. Innovaatiojohtaminen on kuitenkin
kasvattanut suosiotaan tutkimuksissa viimeisten muutamien vuosikymmenten aikana ja
sen ndhdddn olevan merkittivissd asemassa organisaatioiden innovaatiotoiminnan

kannalta.

Tutkielmatyoskentelyn yhtend tavoitteena on ollut pyrkid erottamaan luovuus ja
innovaatio erillisiksi késitteiksi ja tarkastella niitd omina ilmidind, mutta timé ilmeni
alusta asti hankalaksi tehtdvéksi. Monessa tutkimuksessa on tunnistettu sama ongelma,
silld osa aikaisemmista tutkimuksista kisittelee néitd synonyymeina, kun taas toiset ovat
yrittdneet selkedmmin erotella késitteet toisistaan (ks. esim. Khessina ym. 2018).
Molemmissa ilmidissd on samoja yhtéldisyyksié, jonka vuoksi mieluisin tapa itselleni on
ajatella ilmi6itd saman prosessin eri puolina niin kuin dynaaminen komponenttimalli
ehdottaa. Néin ajateltuna voidaan tunnistaa, ettd ne ovat kuitenkin erillisié asioita, jotka

liittyvét samaan ilmiéon.

Seuraavaksi tiivistdn vastaukset esitettyihin apututkimuskysymyksiin. Hyodynnettyjen
apukysymysten tarkoituksena oli tukea pédtutkimuskysymykseen vastaamista seké
tutkielman muita tavoitteita. Apukysymykset olivat seuraavanlaisia: 1. mitka tekijét
rajoittavat ja edistdvét luovuutta?, 2. mitd mahdollisia haittavaikutuksia luovuudesta voi

aiheutua? ja 3. mitd ominaisuuksia innovatiivisella johtajalla on?

Luovuutta rajoittavia tekijoitd ilmeni monenlaisia ja toisinaan ne ovat ristiriidassa sitd
edistivien tekijoiden kanssa. Rajoitteita on aina olemassa, mutta pahimmassa tapauksessa
merkittdvé rajoite estdd luovan tydskentelyn tai heikentdd sitd merkittidvisti (Blomberg

ym. 2017). Olisikin térke&4, ettd organisaatiot 10ytévit tasapainon rajoitteiden vililla ja
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pystyvit toimimaan niiden asettamista haasteista huolimatta (Acar ym. 2019; Dost &
Qatiti 2023). Luovuutta edistévien tekijoiden kohdalla esiteltiin yleisimpié ja tutkituimpia
tekijoitd, joista motivaation vaikutus ilmeni merkittdvimpand. Yksilolld tiaytyy olla
sisdistd motivaatiota ja ennen kaikkea halua kehittdd itsedén, jotta muilla tekijdilld olisi

vaikutusta yksilon luovaan kdyttdytymiseen.

Luku 2.5 keskittyi tarkastelemaan luovuuden kielteisti puolta, jota on tutkittu véhemman.
Tieteellinen kiinnostus on kuitenkin hiljalleen kasvanut myds arvioimaan mahdollisia
luovuuden haittavaikutuksia, joita eri tutkijat ovat kuvailleet eri tavoin. Luovuudesta on
esitetty aiheutuvan organisaatiolle erilaisia kustannuksia tai tahatonta vahinkoa ja
yksilolle puolestaan fyysisid ja psyykkisid haittoja (Gino & Ariely 2012; Khessina ym.
2018; Kapoor 2019; Mao ym. 2021). Luovuudesta aiheutuvan kielteisen puolen voidaan
siis havaita liittyvdn péadosin psykologiseen tasoon, silli haitat kohdistuvat usein
persoonaan ja tunnetasoon. Toisaalta vaikutukset nikyvéit myds sosiaalisella tasolla,
esimerkiksi epiterveellisend organisaatioilmapiirind, sekd fyysiselld tasolla, kuten

epéterveellisind elaméntapoina.

Luku 3.4 késitteli innovatiivisen johtajan ominaisuuksia, silld ndiden ominaisuuksien
selvittdminen oli yksi tutkielman tavoitteista. Voidaan sanoa, ettd innovaatiojohtajassa
yhdistyvit eri johtajuustyylien parhaimmat puolet, joiden avulla johtaja onnistuu
vaikuttamaan  ympéristoonsd myodnteisesti. Innovaatiojohtajan  merkittdvimpid
ominaisuuksia ovat korkea halu oppia jatkuvasti uutta, korkea riskinsietokyky,
strateginen ymmarrys, halu tukea ja motivoida muita sekd avoin ja luova ajattelu (Lee

ym. 2020; Alblooshi ym. 2021; Alharbi 2021; Rao 2022; Dost & Qatiti 2023).

Seuraavaksi tiivistdn paidtutkimuskysymykseen saadut vastaukset: Padtutkimuskysymys

on ollut: mikd merkitys innovaatiojohtamisella on luovuuden edistdmiseen?

Analyysiluvun pohjalta voidaan tehdd ensimméinen johtopdétds: yksi tapa edistda
luovuutta innovaatiojohtamisen avulla on luoda innovaatiostrategia. Johtamisella taytyy
olla tavoitteita ja erityisesti innovaatiojohtamista voidaan hyodyntii innovaatiostrategian
tyokaluna, jolla tavoitteellisesti edistetdéin organisaation innovointiastetta ja toimintaa.
Organisaation tavoitteita voidaan edistéa erilaisilla toimenpiteilld, jotka tukevat haluttuun
tavoitteeseen pddsemistd, innovatiivista organisaatioympdristod sekd tuloksellista

toimintaa.
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Myds toinen johtopditds on mahdollista tehdé: johtajan kannattaa huomioida, minka
tyylistd innovaatiojohtajuutta hin harjoittaa eri konteksteissa edistiékseen tyontekijoiden
luovuutta. Innovaatiojohtajuus voi siis ndyttdd erilaiselta eri tilanteissa ja olla silti
tehokasta. Tatd johtopddtostd voidaan verrata sosiaaliskognitiivisen teorian ajatuksiin
siitd, ettd yksilon kayttdytymiseen vaikuttavat erilaiset ympdristt ja hénen oma
valintansa (Bandura 2001; 2012). Tdhén johtopéatokseen liittyy my0s eri johtajuustyylien
vaikutus ja se, ettd johtajan valinta maéarittdd sen, misté eri johtamistyylien elementeisti

innovaatiojohtaminen koostuu.

Kolmanneksi johtopdédtokseksi muodostuu: luovuutta voidaan edistdd motivoinnin ja
palkitsemisen kautta. Tdssd johtopéddtoksessd tarkoitetaan ulkoisen motivaattorin
tarjoamista, jolla voidaan tehostaa luovaa tydskentelyd. Palkitsemisessa voidaan
hyodyntdé sekd suhteellista ettd transaktionaalista eli taloudellista palkitsemista, kuten
rakentavan palautteen tai bonuksen tarjoamista. Huomiota tulee kuitenkin kiinnittda

tehokkaan palkitsemisjérjestelmén luomiseen, mikd on myos riippuvainen kontekstista.

Liséksi tdmé johtopéétds voidaan esittdd: pyrkimys edistdd luovuutta lisdd myds riskid
sen kielteisen puolen esiintymiselle. Hyviékin tarkoitus voi lopulta muuttua haitalliseksi,
mikéli ajatellaan liian yksipuolisesti. Toisaalta mikdin menestynyt organisaatio ei olisi
onnistunut ilman riskienottoa. Luovuuden kielteistd puolta ei valttamatta tulisi ajatella
esteend tai rajoitteena luovuuden edistdmiselle, vaan erdédnlaisena sivuvaikutuksena,

johon on hyvi osata varautua.

Vield viimeinen johtopddtds on mahdollista esittdd: innovaatiojohtaminen on
merkityksellinen aihe ja ansaitsee paikkansa johtamisen tutkimuksessa. Tieteellisen
kiinnostuksen kasvu ja useat tutkimukset viittaavat siihen, ettd innovaatiojohtamisella on
merkitystd. Erityisen maininnan voi antaa vield dynaamiselle komponenttimallille, joka
onnistuu selittdméén ja yhdistimiin monet tutkielmassa ilmenneet tekijit sekd yksilon
luovuusprosessin etti organisaation innovaatioprosessin suhteen ja liséksi korostamaan
innovaatiojohtamisen roolia. On helppo ymmarti4, miksi malli on yksi tunnetuimmista
malleista luovuuden ja innovaatiotoiminnan tutkimuksissa. Se ei kuitenkaan tunnista
luovuuden kielteistd puolta, joten edelleen on tarve tuoda ilmi titd toisenlaista

nikokulmaa.

Kaikkien tutkielmassa esiteltyjen teemojen jédlkeen on ilmennyt muutamia osa-alueita,

jotka voisivat hyotya jatkotutkimuksesta. Esimerkiksi tiimitason luovaa tyoskentelyéd on
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tutkimuksissa késitelty vihemmain, mutta kuitenkin sen merkitys tunnistetaan, minka
vuoksi se voisi toimia yhtend jatkotutkimusehdotuksena. Tiimitason toimintaa voitaisiin
tutkia esimerkiksi koeryhmétutkimuksena tai kyselyiden kautta. Toisena ehdotuksena on
luovuutta rajoittavien tekijoiden lisdtutkiminen syventymaélla jo tehtyihin tutkimuksiin.
Tutkielmassa on jo tuotu esille, ettd luovuuden kielteisen puolen jatkotutkiminen olisi
edelleen tarpeellista ja timén tutkimisessa voitaisiin hyodyntii johtamisen ja psykologian
alojen lisdksi muiden alojen tutkimustietoa ja néin laajentaa ndkemysta tdstd osa-alueesta.
Lopuksi my0s innovaatiostrategian muodostumista ja toteutumista olisi aiheellista tutkia
lisad, silld tutkielma paljasti innovaatiojohtamisen olevan osa innovaatiostrategiaa, mika

tarkoittaa, ettd tdhin osa-alueeseen liittyy paljon muutakin.

Tutkielmaa voidaan pitdd onnistuneena, silld péatutkimuskysymykseen onnistuttiin
16ytdmaén vastaus ja apukysymysten avulla oli mahdollista tarkastella muita tutkielman
aiheisiin liittyvid ndkokulmia. Psykologian alan ldhteiden hyddyntdminen tuki tutkielman
tavoitteita ja ilman niiden hyddyntamisté tutkielma ei olisi yhtd monipuolinen. Aineiston
kerddminen ei muodostanut ongelmaa ja oli myonteistd havaita, ettd aiheesta on tehty
paljon viimeaikaisia tutkimuksia. Kuitenkin tiettyjen ldhteiden yleistettdvyyttd
heikentivit ristiriitaiset tutkimustulokset ja tieto siité, ettd luovuuden mittaamiseen ei ole
yhtendistd mittaria. Jos tekisin jotakin toisin, siséllyttiisin tarkastelua ja pohdintaa myos
siitd, miten innovaatiojohtamista voisi harjoittaa erityyppisissd yrityksissd. On
todennékdistd, ettd suuren organisaation on helpompi ldhted toteuttamaan
innovaatiojohtamista ja tavoittelemaan luovuuden edistimistd, mutta olisiko se yhtd
helppoa pienille tai keskisuurille yrityksille ja mitd nédiden osalta pitdisi huomioida?
Todettakoon, ettd luovuuden ja innovaatiojohtamisen jatkotutkimukselle on vield aihetta

ja tarjolla on monta vaihtoehtoa, joista mieleisen ndkdkulman voi valita.
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