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This is the final draft post-refereeing (prior copyediting and final layout) for the
article. Seeck, Hannele and Parzefall, Marjo-Riitta (2008). Johtaja innovatiivisuuden
tukijana: tyéyhteisdviestinnin rooli. (Manager and Supporting of Innovations: The Role of
Organizational Communications.) In Aula, Pekka (ed.) Kivi vai katedraali.
Organisaatioviestintd teoriasta kdytdntoon. (Organizational Communications: From Theory to
Practice.) Helsinki: Infor Oy, pp. 191-211.

JOHTAJA INNOVATIIVISUUDEN TUKIJANA: TYOYHTEISOVIESTINNAN ROOLI

Joka toinen suomalainen kokee ajan puutteen ongelmaksi omassa tyossdén, ja kiire
on yksi merkittdvimmistd tyossd viihtymistd védhentdvistd tekijoistd. Kiireen ja
aikapaineen lisdéntyminen suomalaisilla tyOpaikoilla on huolestutettavaa, silld
kuten useassa kansainvélisessd tutkimuksessa on todettu, aika on luovaa tyo6td
tekeville tirked resurssi. Koska aika on kuitenkin rajallinen resurssi, kiireen
lieventdminen ja ajan antaminen tarkoittavat kdytdnnossd muutoksia tyotehtdvissa
ja tyonkuvassa sekéd entistd jarkevadmpdd ajankéyttod. Tarvitaan johtajuutta, joka
luo puitteet luovuudelle ja siitd syntyville innovaatioille. Késittelemme artikkelissa
sitd, millaisen roolin johtaja voi ottaa arjen ty6ssd, jotta kiire ja sen negatiivinen
vaikutus tyontekijdn innovatiivisuuteen ja hyvinvointiin voitaisiin minimoida.
Johtamisessa tyOyhteis6- ja johtamisviestintd on merkittdvissd asemassa.
Havaintomme kuitenkin on, ettd viestinndn roolista innovatiivisuuden tukemisessa
on Kkirjoitettu erittdin vdhén. Siksi pohdimme téssd artikkelissa viestinnédn roolia
innovatiivisen tyon johtamisessa soveltaen Leif Abergin viestinndn leijamallia
(1997). Abergin malli osoittautuu soveltuvan myds innovatiivisen tydn
tarkasteluun.

"Ei mokkidkdidn rakenneta niin, ettd rakennuttajilla on piirustukset pddssddn, mutta niistd ei
kerrota tekijoille.  Vuorovaikutuksen ja yhteisen pohdinnan kautta syntyy parhain

kokonaisuus... " )
- Leif Aberg

Innovaatioteoriat ovat tdméin hetken keskeisimpid organisaatio- ja johtamisoppeja. Innovaatio
voidaan madritelld uusien ajatusten tarkoitukselliseksi synnyttdmiseksi, edistdmiseksi ja
toteuttamiseksi tyGtehtdvdssd, ryhmédssd tai organisaatiossa innovaatioon osallistuvien
yksildiden, ryhmén tai organisaation hyddyttamiseksi (West & Farr 1990). Innovaatio-termi
juontaa juurensa latinan sanasta novus eli uusi (Lansisalmi 2004, 9). Anu Kantola (2006) toteaa

innovaatio-kdsitteen juurista, ettd innovaatio nousi ldntisten teollisuusmaiden poliittiselle
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agendalle ja muuntui poliittiseksi késitteeksi 1980-luvulta lidhtien kansallisen kilpailukyvyn
noustessa politiikkan tekemisen keskioon. Kansallisen kilpailukyvyn ja innovaatioiden yhteys
kansallisella tasolla kiteytyi kilpailukykyisen ja suorituskykyisen talouden aikaansaamiseen:
innovaatiot ja teknologinen muutos ndhtiin merkittdvind ja keskeisind tekijoind taloudessa, ja
niitd nihtiin voitavan tukea tutkimuksen seké yritystoiminnan yhteydessé tapahtuvan tutkimus-

ja kehitystoiminnan kautta. (Kantola 2006, 2, 5, 7-8.)

Jokaisen innovaation taustalta 16ytyy luova yksilo tai ryhm4, joka innovoi. Innovaatiota voidaan
pitdd luovuuden onnistuneena kaupallisena toteutuksena organisaatiossa ja tyOyhteisossa.
Luovuus puolestaan voi olla subjektiivista ja tilannesidonnaista eikd vélttimaéttd taloudellisesti
merkittdvad (Miron, Erez & Naveh 2004). Luovuus voi siis rajoittua ainoastaan yksilén omaan
elamykseen tai kokemukseen. Organisaatioiden ja tydyhteisdjen innovatiivisuutta koskevissa
teorioissa tyontekijat ndhdadn yksiling, joilla on halu kdyttdad luovaa potentiaaliaan ja kehittid ja
uudistaa itseddn — osittain pysyédkseen ajan hermolla ja hyvissd tyomarkkinakunnossa. Toisin
sanoen rahan ja etuisuuksien lisdksi halu kehittdd ja kdyttdd omaa asiantuntemusta ja luovaa
potentiaalia motivoi tyontekijoitd innovoimaan. Erityisesti tdm#d pétee niin sanottuihin
tietotyontekijoihin ja tietointensiivisiin organisaatioihin, joissa innovatiivisuuden merkitys on

keskeinen (Seeck 2008).

Keskustelu innovaatioiden tirkeydestd ja uusista innovaatiostrategioista niin yritystasolla kuin
kansallisella tasolla on ollut viime vuosina Suomessa vilkasta. Poliitikot, akateemiset ja
yritysmaailman edustajat ovat kilvan pohtineet sitd, miten yritysten innovatiivisuutta ja samalla
kotimaista hyvinvointia ja Suomen kansainvilisti menestystd voitaisiin edistdd (Oinas 2005;
Himanen 2004; Himanen 2007). OECD:n raportin mukaan Suomi sijoittaa OECD:n jédsenmaista
Ruotsin jéilkeen toiseksi eniten rahaa tutkimus- ja kehitysty6hon bruttokansantuotteeseen
verrattuna. Etenkin teknologia-aloilla suomalaiset innovoivat maailman kérjessd (Huhtala &

Parzefall 2006, 149). Suomalaiset myos patentoivat keksintojddan ja julkaisevat tieteellisid
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artikkeleja eniten maailmassa (OECD, 2005). BusinessWeek -lehti ja Boston Consulting Group
listasivat Nokian vuonna 2006 maailman 13. innovatiivisimmaksi yritykseksi. Kyse ei ole vain
yritysmaailma koskevasta ilmiostd: esimerkiksi uusimmassa hallitusohjelmassa (Pdidministeri

Matti Vanhasen hallitusohjelma 19.4.2007) innovaatio -alkuinen sana ilmenee 27 kertaa.

Ei olekaan ihme, ettd innovatiivisuuden mustan laatikon salaisuutta pohtivien odottava katse yha
useammin suuntautuu tyontekijoiden tyotahdista ja tydoloista pééttidviin — eli luovaa tyotd
johtaviin. Innovatiivisuutta auttava ja luovuutta tukeva johtaminen on saanut viime aikoina
osakseen erityisen paljon huomiota myds akateemisten parissa. Kansainvélisessd keskustelussa
aiheesta on kirjoittanut jo useita vuosikymmenid mm. Teresa Ambile. Amabile esittdd yhdessa
Stanley Gryskiewiczin kanssa kirjoittamassa tyossddn Creativity in the R&D Laboratory (1987),
ettd luovan tuotekehityksen tehtédvissé tyoskentelevin yksilon henkilokohtaisista ominaisuuksista
tarkeimpid ovat sisdinen motivaatio, riskinsietokyky, sosiaaliset taidot, perdédnantamattomuus ja
uteliaisuus. Luovuutta edistdvistd ympéristotekijoistd tarkeimpid ovat puolestaan vapaus, tyon
merkityksellisyyden kokemus, resurssit ja aika sekd rohkaisun ja tunnustuksen saaminen (1987,
6-12, 15 sit. Seeck 2008, 227; Katz & Allen 1998). Ylimmén johdon tdrkeimpéand organisaation
innovatiivisuutta edistdvéani tekijdnd pidetddn jatkuvaa viestittdmistd siitd, ettd yritykselld on
selked visio: ettd se on innovatiivinen, riskejd kaihtamaton ja uusia ideoita tukeva (Seeck 2008,
227). Viestinnidlliset seikat ovat siis tidrkeimpien joukossa sekd yksilo-, ympdristo- ettd
yritystasolla. Yksilotasolla ne nidkyvét sosiaalisina taitoina, ympdristotekijétasolla viestintd on
keskiossd muun muassa rohkaisun ja tunnustuksen antamisen korostumisessa ja yritystasolla

viestintd on visiosta kommunikoinnin ytimessa.

Suomessa puheenvuoroja luovan tydn johtamisesta' ovat kiyttineet esimerkiksi Pekka Himanen
(2004), Pirjo Stahle kollegoineen (2004), Karoliina Tapola ja Tomi Kallio (2007) sekd
TyOministerié raportissaan Luova tyoote ja tuottava tyo (2005). Pentti Syddnmaanlakan (2008)

kaytantoon siltaa rakentava ja yritysjohtoa konsultoiva tuleva kirja késittelee innovatiivisuuden
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johtamista. Innovaatiojohtamista kisittelevissd keskustelussa on olennaista huomata, etté tietyt
johtamiskdytdnnot tai tyylit eivédt sindllddn takaa tyontekijoiden innovatiivisuutta, vaan
ainoastaan luovat sille puitteet (Tapola & Kallio 2007). Keskustelu innovatiivisuuden
johtamisesta jadkin helposti ymparipyoredksi ja vesittyy yleishumanistisiin periaatteisiin, joista
on rajoitetusti — jos ollenkaan — konkreettista hyotyd luovaa tyotd arjessa johtaville. Karoliina
Tapola ja Tomi Kallio (2007) toteavat, ettd tydeldmd luovuuden kontekstina on ongelmallinen.
Sana johtaminen ja sen merkitys tavallaan tiivistdd luovan fyon paradoksin: Voimme kysy4,
missd midrin jonkun toisen (ainakin jossain médrin) asettamiin pddmédriin suunnattu, jonkun
toisen suunnittelema, organisoima ja arvioima, palkkaa vastaan myyty tyopanos on luovaa, tai

siltd voidaan olettaa luovuutta?

Havaintomme on, etfd tyoyhteiso- ja johtamisviestinndn roolista innovatiivisuuden tukemisessa
on sen sijaan kirjoitettu erittdin vdhin. Tydyhteison viestintd on Helsingin yliopiston viestinnén
professori Leif Abergin mukaan “’sellaista sanomien vaihdantaa tyoyhteison osien vililld, joka
tekee mahdolliseksi eri tilanteissa tyOyhteison ja sen jdsenten tavoitteiden toteuttamisen.
Viestintd on siten tydyhteison tyokalu, liitdntétekijd, joka liittdd tydyhteison osat toisiinsa ja
koko tyoyhteison ympéristoonsd” (Aberg 1997, 31; ks. myos Aberg 1989 ja Wiio 1989). Se
poikkeaa keskindisviestinndstd siten, ettd ty0yhteison viestintd on: 1) organisoiduissa puitteissa
harjoitettua 2) tavoitteellista, 3) ja sille on tyypillistd, ettd tekniset viestimet ovat laajasti kdytossa
(Aberg 1997, 31). Siihen, miksi tySyhteisossd viestitdsin Aberg esittdd viisi syytd. Niistid
keskeisin on tyoyhteison toimintaa tukeva viestintd, jota “tarvitaan palveluiden ja tuotteiden
tuottamiseen ja niiden siirtdmiseen asiakkaille. Jos timé& *operatiivinen’ viestintd ei toimi, ei sitd
korvaa hyvidkddn suhdetoiminta tai tiedotus”. Muita syitd tyOyhteisdjen viestintddn ovat
tyoyhteistéjen profilointi, informointi, yksildiden kiinittiminen ty6hon ja tyoyhteisoon, seké
sosiaalisten tarpeiden tyydytys ja vuorovaikutus toisten tydyhteison jisenten kanssa (Aberg,
1993, 105-106, ks. Aberg, 1989). Aberg nikee viestinnin asiantuntijuuteen liittyviksi haasteeksi

sen, ettd kaikki osaavat viestid ja ettd viestinnédn asiantuntijoita voidaan ndhd4 olevan yhtd monta
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kuin viestijddkin (1989, 10). Viestint4 tulisikin Abergin mukaan nghdé resurssina, voimavarana,
joka on yhti térked tydyhteisoille kuin ihmiset, koneet tai raha (1997, 9; 1989, 9). Téstd syystd
sitd on myds “’suunniteltava, toteutettava ja valvottava, kuten mitd tahansa muuta tydyhteison

voimavaraa” (1997, 9).

Viitamme, ettd johtajan roolia tyontekijoiden innovatiivisuuden tukijana organisaatioiden
arjessa ei ole otettu tarpeeksi huomioon (Huhtala & Parzefall 2006). Johtamisessa puolestaan
viestintd on keskeistd. Siksi perddnkuulutamme erityisesti laajempaa ymmdirrystd ja
keskustelua siitd, mikd on tyonpaikkojen arjen kontekstin, arjessa tapahtuvan johtamisen ja
tyoyhteisoviestinndn merkitys innovaatioiden synnylle erityisesti tietointensiivisilld
sektoreilla ja asiantuntijatydssd. Innovatiivisen tyon mahdollistamisessa erityisen suurena ja
konkreettisena huolen aiheena ndemme kiireen ja aikapaineen lisddntymisen suomalaisilla
tyopaikoilla. Késittelemme téssé artikkelissa erityisesti sitd, millaisen roolin johtaja voi ottaa
arjen tyossd, jotta kiire ja sen negatiivinen vaikutus tyontekijdn innovatiivisuuteen ja
hyvinvointiin voitaisiin minimoida. Téméin jilkeen tarkastelemme viestinnin roolia johtajan
tyossd ja lopuksi pohdimme johtajan tyon keskeistd haastetta: Miten tasapainoilla luovan
vapauden ja toiminnan tuloksellisuuden rajapinnalla? Artikkelin loppuosassa pohdimme
tarkemmin yhtd Abergin (1997, 1999, 2000) viestinndn perusmallia — leijamallia - kéyttden,

miké voisi olla viestinnén rooli innovatiivisen tyon tukemisessa.

Innovatiivisen tyon kontekstista

Kiirettd ja aikapainetta sekd niistd usein seuraavaa tyOn pirstaleisuutta kuvataan
tutkimuksissa, joiden mukaan joka toinen suomalainen kokee ajan puutteen ongelmaksi
omassa tyossddn, ja kiire on yksi merkittdvimmistd tydssd viihtymistd vihentdvista tekijoistad
(Lehto & Sutela 2004). Yleistyneen stressin ja tyduupumuksen tiimoilta on alettu jo puhua
hullun ty6n taudista (Kalimo & Toppinen 1997; Riikonen, Makkonen & Vilkkumaa 2002).

Palkansaajaryhmien  vélisessd  vertailussa  etenkin  innovatiivisuutta  edellyttavia
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asiantuntijatyotd ja tietotyotd tekevien on todettu kérsivin aikapaineesta ja tyotulvasta (Blom
ym. 2001). Tietoty6ldisten tyon henkinen rasittavuus kasvoi miltei kymmenelld
prosenttiyksikolld 1980-luvun lopulta vuoteen 2000, jolloin kolme neljédstd tietotyolédisestd
arvioi tyonsd henkisesti kuluttavaksi (Blom ym. 2001). Tyé on yhd useammin
projektiluontoista ja siind tapahtuu samanaikaisesti paljon erilaisia asioita. Aikarajat seuraavat
toisiaan tihedssd tahdissa. Niin johtajat kuin tyotekijitkin kokevat, ettd tyotehtdvid on liikaa
ja ettd niitéd ei ennétetd hoitaa kunnolla. Esimerkiksi STTK:n vuonna 2006 julkaiseman ICT-
alan henkilostohallinnon haasteita kéisittelevdn tutkimuksen mukaan 68 % kyselyyn

osallistuneista joutui kiirehtiméin tydssddn suoriutuakseen siitd kunnolla.

Samanaikaisesti tyon ja vapaa-ajan rajat ovat katoamassa etenkin wuutta tuottavien
tyontekijoiden parissa. Ylitoitd tehdédédn paljon, tydasioita hoidetaan ndennéisesti omalla ajalla
ja puhelimen loputtomaksi muuttuneen langan pééssd ollaan aina tavoitettavissa (Julkunen
ym. 2004; Lehto & Sutela 2004; Antila 2005). My®ds jatkuva ajan tasalla pysyttely ja tyon
kannalta tdrkeiden verkostojen ylldpitiminen tapahtuu usein vapaa-ajalla: viikonloppuna
perehdytddn oman alan uusimpaan kirjallisuuteen ja illallisella hoidetaan suhteita muihin
asiantuntijoihin (Julkunen ym. 2004). Raija Julkunen, Jouko Nitti ja Timo Anttila (2004) ovat
todenneet, ettd olemme tavallaan siirtyméssd esimoderniin aikamalliin, jossa ajankdyttod ei
valvottu ja jossa asioiden annettiin ottaa aikansa. Ongelmana ndyttd4 kuitenkin olevan se, etté

asioita on liian paljon ja tahtipuikkoa heiluttaa kiivaasti globaali talous.

Vaikka kvartaalitalouden pillin mukainen juokseminen lieneekin vdistim&tontd ja saattaa
ainakin lyhyelld aikavalilld tehostaa yritysten toimintaa, se uhkaa rutistaa luovuuden tiukkaan
puristukseensa ja vidhentdd niin yksiloiden innovatiivisuutta kuin organisaatioiden
innovointikykyéd. Samalla se nakertaa aikaa yritysten sisdiseltd kehittdmistoiminnalta ja niiltd
tiarkeiltd pieniltd arkipdivdn innovaatioilta, joilla tyoprosesseja ja toimintatapoja voitaisiin

parantaa ja tehostaa. Useassa kansainvdlisessd tutkimuksessa on todettu, ettd aika onkin
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luovaa tyotd tekevien useimmin kaipaama resurssi (Amabile & Gryskiewicz 1987; Katz &

Allen 1998; Amabile ym. 2003).

Teresa Amabile, Constance Hadley ja Steven Kramer (2002) kuitenkin toteavat 177:n
tutkimus- ja kehittdmistehtévissd toimivan tyontekijéan ajankdyttéd ja luovuutta koskevassa
tutkimuksessaan, ettd ajan ja innovatiivisuuden suhde ei ole yksiselitteinen. Aikapaine
nimittdin vaikuttaa innovatiivisuuteen eri tavoin kiireen merkityksellisyyden kokemisen
mukaisesti. On siis tdrkedd, miten hyvin tyon tavoitteet ja merkitys osataan viestid ja miten

hyvin tyontekijoitd osataan tukea kannustamalla ja palautetta antamalla (ks. taulukko 1).

Amabilen, Hardeyn ja Kramerin tutkimuksessa todettiin, ettd maltillinen aikapaine ohjasi
tyontekijoitd keskittyméddn ja 10ytdméddn olennaisen usein hyvinkin epdmédrdisestd
tehtdavikentédstd. Toisin sanoen ’sopiva’ kiireen tuntu saattaa ohjata ja auttaa tyontekijdi.
Tutkimuksessa ’sopivan’ kiireen tuloksena syntyi innovatiivinen ratkaisu selvitettdvani
olleeseen ongelmaan. Tami tapahtui kuitenkin vain silloin, kun ty6tehtdvid oli rajatusti,
aikapaine koettiin aidoksi ja tydtehtdvin ratkaiseminen haasteelliseksi ja merkitykselliseksi.
Luovien ratkaisujen 16ytyminen on siis todennékdisempdd, kun niiden etsimiseen kdytettdvit
voimavarat voidaan suunnata ainakin ndenndisesti rajattuihin kokonaisuuksiin, vaikka aikaa
olisi 'than liian vdhdn'. On siis tirkedd, ettd tyon tavoitteet ja merkitys osataan viestid
selkedsti. Turha kiire yhdistettynd tyotehtdvien moninaisuuteen ja epadmddrdisyyteen
puolestaan johtivat Amabilen, Hardleyn ja Kramerin mukaan rutiininomaiseen suorituksiin:
tyontekijat keskittyivat méérdlliseen suorittamiseen ja menivit usein alitse siitd, missd aita oli
matalin. Téll6in tavoitteet on usein viestitty epéselvésti ja palaute ja kannustus ovat jdéneet

puutteellisiksi.
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Innovatiivisuus ja hyvinvointi — johtamisen ja viestinniin funktiona

Amabilen, Hardeyn ja Kramerin tutkimus kuvaa havainnollisesti sitd, miten tdrked resurssi
aika on innovatiivisessa tyossd. Mitd ajan paremmin hallitsemiseksi voisi sitten tehdd? Me
korostamme johtajuuden merkitystd ajan ja innovatiivisuuden suhteeseen vaikuttavana
tekijdnd (Taulukko 1). Koska aika on rajallinen resurssi, kiireen lieventdminen ja ajan
antaminen tarkoittavat kaytdnnossd muutoksia tyotehtdvissd ja tyonkuvassa sekd entistd
jarkevampdd ajankdyttod. Namid puolestaan ovat johtamiseen liittyvid asioita. Tarvitaan

johtajuutta, joka luo puitteet luovuudelle ja siitd syntyville innovaatioille.

[lman viestintdd johtaminen ei kuitenkaan ole mahdollista (Aberg 1997, 1999, 2000, 2004a).
Viestintédd tarvitaan muun muassa vision esillepanossa, koordinoinnissa, yhteisten tavoitteiden
asettamisessa, palautteen antamisessa ja delegoinnissa (Aberg 1997). Yhteisoviestinnin
tehtdvien ja sisdllon tarkastelussa Aberg (1997, 109-111) kéayttdad kahta ulottuvuutta, jotka
ovat: viestinndn suunta (onko painopiste yhteison sisdisessd vai ulkoisessa viestinndssd) ja
sisdllon painopisteet (sanomien jatkumo yksittédisiin tyotehtdviin liittyvistd sanomista koko
tyoyhteisoon liittyviin sanomiin). Viestintdd tarvitaan ndiden ulottuvuuksien kehikon
muodostamissa viestinndn funktioissa, jotka ovat profilointi, perustoimintojen tukeminen,

kiinnittdminen ja informointi (z&berg 1997, 110; ks. myos Aberg 2000).

”Visio on mielikuva tavoittelemisen arvoisesta tulevaisuuden tilasta, johon tydyhteison
toivotaan padsevin” (Aberg, 2000, 77). Abergille visiot ovat strategisen viestinndn ytimessi
(1997, ks. myos 1999, 2000). Héan korostaa ettd yhtd merkittdvad kuin vision sisélté on vision
esillepano (emt. 10), mikéd tarkoittaa ettd visio tdytyy osata viestid siten, ettd se saa
ulkopuolisten kiinnostuksen herddmién ja oman véden innostumaan (emt.). Hén esittelee
leijamallin, jota hidn nimittdd “ihmisldhtéisen visiotyon malliksi” (1997, 10). Mallin

perusvdite on, ettd johtaminen on alituista tasapainoilua ihmisprosessien ja liikkeenjohdon
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prosessien vililld (emt., 12). Viitdimme, ettd sama pitee pitkdlti myds innovatiivisuuden

tukemiseen. Mielenkiintoista on myds, ettd tutkimusten mukaan visio innovaatioista ja

innovatiivisuudesta on yksi tdrkeimmistd yritystasolla innovatiivisuuteen vaikuttavista

tekijoistd (Amabile & Gryskiewicz 1987). Luonnollisestikaan innovaatiovisio yksin ei riit4;

sitd tukevien resurssien ja sopivien palaute-, arviointi- ja palkitsemisjdrjestelmien on oltava

arjen tyossd kohdallaan (Amabile & Gryskiewicz 1987, 26). Taulukko 1 (alla) osoittaa, ettéd

johtamisessa keskeistd on viestintd, silld erityisesti viestiminen tavoitteista ja tyon

merkityksestd sekd palautteen antaminen ja kannustaminen ovat innovatiivisen tyon

johtamisen ytimessa.

Taulukko 1. Innovatiivisuus ja hyvinvointi - johtamisen ja viestinniin funktiona

Lahde: Muunnelma Amabilen, Hadleyn ja Kramerin (2002) tutkimuksesta.

Aikapaine ja Kiire

Matala

Korkea

Johtaminen

Tukee Innovatiivista
tyoti

= ty0n tavoitteet ja
merkitys
kommunikoitu
selkedsti

Innovatiivisuus (uusien
ideoiden ja ongelmien
tuottaminen) on
todennikoisinti, kun
tyontekijoilld on aikaa, mutta tyo
on selkedsti tavoitteellista ja
haasteellista.

Ty6 koetaan mielekkddksi ja
palkitsevaksi.

Innovatiivisuus (luova
ongelmanratkaisu) on
todenniikoisti, kun kiire koetaan
aidoksi ja tyontekijét voivat
keskittya kasilld olevan ongelman
ratkaisemiseen ilman hairioita.
Ty6 koetaan mielekkddksi ja
palkitsevaksi.

Ei tue innovatiivista
tyoti

= tavoitteet, palaute
ja kannustus
puutteellisia

Innovatiivisuus ei ole
todennikaisti, jos tyontekijoilla
on aikaa, mutta tyoll4 ei ole
suuntaa, siitd ei saada palautetta
eikd siihen kannusteta ja se
koetaan merkityksettomaksi.
Tyotd ei koeta mielekkdidiksi ja
palkitsevaksi.

Innovatiivisuus ei ole
todennikdisti, jos tyontekijoilld on
kiire, tyotehtdvid ei priorisoida ja
tyontekijoiden on oltava kaikessa
mukana.

Tyé6 koetaan pirstaleiseksi ja
kaoottiseksi eikd mielekkdciksi ja
palkitsevaksi.

Johtajalta vaaditaan kykyéa prioritisoida ja selkiyttdd vastuualueita niin, ettd keskittyminen

niiden kysymysten ratkomiseen, joiden nopea hoitaminen on tdrkedd, on mahdollista.
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Johtajan on siis osattava toimia portinvartijana, joka pystyy sanomaan "ei" ja jirjestimédin
tarvittavat aikaresurssit innovatiiviseen tyohon. Tyontekijén hyvinvointia ja innovatiivisuutta
tukeva johtaminen ldhtee siitd, ettd turhaa kiirettd ja pahinta aikapainetta yksinkertaisesti
véltetddn ja tyontekijdlle sallitaan rauha hoitaa tyotehtidviansid (Amabile, Hadley & Kramer
2002; Mumford 2000). Tyorauhan tirkeyttd ovat luovuuden johtamista késittelevin
haastattelututkimuksensa pohjalta korostaneet myos Karoliina Tapola ja Tomi Kallio (2007).
Amabile ym. (2002) puolestaan toteavat etenkin uusien alueita valloitettaessa on térke#s, ettd
aikaa annetaan tarpeeksi ja ettd arjen tyossd on riittdvasti “vapautta’ innovoida. Tyodaikaan
tulisi siis laskea aikaa ajattelulle ja mitoittaa sopivasti turvallista véljyyttad ideoida, leikkid
ajatuksilla, keskustella, reflektoida, kokeilla ja kehittdd yhdessd. Johtajan on myds
muistettava, ettd ldsndolo tydpaikalla ei ole toimiva innovatiivisuuden mittari — on osattava
ottaa aikaa itselle ja vapaa-ajan toiminnoille ja rohkaista muitakin tekeméin niin (Himanen
2004). Vapaa-ajan ottaminen ja akkujen lataaminen on tyon kannalta jarkevad, silld usein

parhaiden innovaatioiden siemenet kylvetddn nimenomaan rentoutuessa.

Pelkkd aika ei kuitenkaan riitd eikd sindllddn takaa tyontekijoiden hyvinvointia ja
innovatiivisuutta. Lukuisat tutkimukset tukevat Amabilen, Harldleyn ja Kramerin tuloksia
siind, ettd selkedt, luovuutta kannustavat ja uutta edellyttivit tavoitteet ennustavat
innovatiivista ty0panosta ja tulosta (Katz & Allen 1988). Johtajan on siis madriteltdva tyolle
sellaiset tavoitteet, jotka kannustavat tyontekijoitd kokeilemaan ja kehittiméin luovia
ratkaisuja. Luovalle tyolle asetettavat tavoitteet eivdt kuitenkaan ole mittareita, joilla
tarkastetaan tyOsuoritusten m#drdd vaan ne kannustavat monipuoliseen ajatteluun ja
vaihtoehtoisten ratkaisujen hakuun. Ne antavat suuntaa ja ohjaavat tydntekijad toimimaan
organisaatiota hyodyttiavilld tavalla sallien kuitenkin luovaa tyotd tekevien arvostaman

autonomian ja vapauden (Mumford 2000; Mumford ym. 2002).

10
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Vaikka monessa mukana oleminen voi sinélldén olla tyontekijdlle palkitsevaa ja edistdd
ajatusten vaihtoa, se lisdd tyon pirstaleisuutta niin tyon sisillon, tydajan kdyton kuin yleisen
tyon hallittavuuden tunteen suhteen. Pirstaleisuudesta puolestaan seuraa vain tehottomuutta ja
syyllisyyttd siitd, ettd mitddn ei ehdi tehdd kunnolla. Oleellista kiireen kanssa pérjaamisessi
onkin juuri tyon hallittavuuden tunne, joka siilyy, jos tyontekija voi keskittyd jarkeviin ja
merkitykselliseen kokonaisuuksiin ja kokee pystyvinsd itse pddttdmidn tyOstdédn, ainakin
jossakin mdédrin. Tyon hallittavuuden tunteen sidilyessd muitakaan tydympériston
stressitekijoitd ei vélttamaittd koeta negatiivisesti (Leppdnen & Tuomivaara 2002). Etenkin
innovatiivisessa tyossd merkityksellisyyden kokemus korostuu: on tdrkedd, ettd tyontekija voi

kokea luovan panoksensa vaikuttavuuden ja merkityksellisyyden.

Osa tyontekijoiden aikapaineesta voi olla kulttuurin tai heiddn itsensd tuottamaa. Joskus
tyopaikan normi on olla kaikessa mukana ja tehdd pitkdd péivdd, joskus taas tyOstd
nauttiminen, kunnianhimo ja menestyksen tavoittelu ajavat tyontekijdn ottamaan liikaa
vastuuta (Julkunen ym. 2004). Johtajan on pystyttdvd puuttumaan tilanteeseen, jossa
tyontekijat itse kahmivat liikaa tehtdvid. Johtajan on pyrittdvd haastamaan rohkeasti
vallitsevat ajankéyttotavat nayttamaélla itse esimerkkid, asettamalla rajoja ja osoittamalla, ettd

tyOntekijdi ei mitata ainoastaan tyon mééran perusteella.

Kun Amabilen, Hadleyn ja Kramerin tutkimuksessa tutkituilla tyontekijoilld ei ollut jatkuva
kiire, he suuntautuivat uusien ideoiden tuottamiseen sen sijaan, ettd olisivat ratkoneet kdsilld
olevia ongelmia. Toisin sanoen heistd tuli tutkimusmatkailijoita, jotka innovoivat toistaiseksi
valtaamattomilla vesilld.  Johtajuuden, ohjauksen ja tavoitteiden selkeyden merkitys
luovuudelle ndytti  korostuvan entisestddn, kun litkuttiin  uusissa maisemissa. Kuten
tutkimusmatkalla, ainakin ylimalkaisen suunnan on oltava tiedossa ja toiminnan hallittua,

muuten vaarana on kohtalokas eksyminen. Tédydellinen vapaus luo helposti stressaavaa
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epdvarmuutta, kaoottisuutta ja ajanhukkaa. Se ei myoskéddn ole yritysten tavoitteellisen

toiminnan mukaista ja johtaa miti todenndk6isimmin huonoon tulokseen.

Entd kun kiire sitten véistaméttd yll4ttda? Luovuus kovankin aikapaineen alla on mahdollista
(Amabile ym. 2002; Amabile ym. 2003). Jos kiire koetaan merkitykselliseksi ja tyGpanosta
todella kaivataan, sen uhka hyvinvoinnille pienenee, ja tilloin saadaan aikaan myds tulosta
(Amabile ym. 2002; Julkunen ym. 2004). Aikapaineen alla johtajalta vaaditaan
vastuualueiden selkiyttdmistd ja keskittymistd niiden kysymysten ratkomiseen, joiden nopea
hoitaminen on térkeintd. Prioriteettien osoittaminen, oleelliseen hiirigittd keskittyminen ja
kiireen aitouden osoittaminen ovat johtajan keinoja liian stressin vilttdmiseen ja
innovatiivisten ratkaisujen 16ytymisen tukemiseen (Mumford 2000). Johtajan on myds
oltava realistinen niin yksittdisten tyontekijoiden kuin tiiminsd tyopanoksen ja resurssien
suhteen: Hidnen on osattava tarpeen vaatiessa sanoa ei mielenkiintoisille ja potentiaalisesti
tuottoisille projekteille (Amabile ym. 2002). Vaikka tyotehtdvdat pystyttdisiinkin
suorittamaan médrdaikaan mennessd, moni parannus ja keksint6 voi jaada tekemdittd kiireen
vuoksi. Johtajan on siis huolehdittava siitd, ettd tyontekijdt voivat kiireestd huolimatta

keskitty4 hallittaviin kokonaisuuksiin ilman ettd heitd hdiritdan jatkuvasti.

Positiivisen palautteen ja tunnustuksen antaminen tyynissd suvannoissa ja menestyksen
hetkilldi on yhtilailla tédrkedd. Innovatiivisuudessa on yleensd pelissd tyontekijoiden
identiteetti, ja tyd on tekijdlleen erittédin tdrkedd. Tarvitaan siis jatkuvaa ohjausta ja palautetta,
ei ainoastaan silloin kun on otettu harha-askelia, vaan my®os silloin kun suunta pysyy oikeana.
Menestystd on osattava juhlistaa ja onnistumisia palkita. Palautteen saaminen onkin yleisesti

ottaen keskeisessd asemassa tyon merkityksellisyyden kokemisessa.

Abergin mukaan (1997, 162) “palaute on sitd, ettd vastaanottaja on reagoinut sanomaan”.

Palautteen tulisi hinen mukaansa olla mahdollisimman konkreettista ja myonteistd palautetta
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tulisi antaa joka kerta kun siihen vain on aihetta ja kielteinen palaute tulisi muistaa antaa
rakentavasti (emt. 162—163). Mihaly Csikszentmihalyi (2005, 234) esittdd, ettd fydssd on
helpompi saada flow -kokemuksia kuin vapaa-aikana, koska tyd siséltdd vapaa-aikaa
enemmin muun muassa haasteita, tavoitteita ja palautetta, jotka puolestaan edistivit
uppoutumista ja keskittymistd. Palautteen ja rakentavan kritiikin rooli on erityisen merkittdva
innovatiivisessa tyossd, joka vaatii riskinottokykyd ja johon sisdltyy keskeisesti myos
mahdollisuus erehtyd (Shalley & Gilson 2004). Innovaatiot kun luodaan usein erehdysten
kautta. Innovaatiot sisdltdvédt aina riskejd ja siksi innovoinnissa on kyse riskialttiista
toiminnasta. Tdm# voi johtaa myds odottamattomien kulujen syntymiseen, vaikka
tarkoituksena olikin tuottaa tavoiteltuja hyotyjd (Janssen ym. 2004). On syytd muistaa, ettd
luovuus ilmenee nimenomaan vaihtoehtojen luomisena sekd rohkeutena 16ytdd uusia ja
tavallisuudesta poikkeavia ratkaisuja (Shalley & Gilson 2004; ks. myds Huhtala & Parzefall

2006, 150).

Innovaatiojohtaja: tasapainoilua luovan vapauden ja toiminnan tuloksellisuuden
rajapinnalla

Kuten aikaisemmin totesimme, eri johtamistyylit tukevat innovatiivisuutta eri tavoin. Johtajan ja
hianen johtamiskdytintdjensd tai tyylin yhteys tyontekijéiden luovuuteen ei kuitenkaan ole
yksiselitteinen. James Burns (1978) otti ensimmdisend kéyttoon johtamisen kisitteet
transformationaalinen johtaminen ja transaktionaalinen johtaminen valtiotieteissd. Burns oli
ensimmdisid tutkijoita, jotka esittivit, ettd todellinen johtajuus ei ainoastaan luo muutosta ja
saavuta tavoitteita tietyssd ympdaristossd vaan myods muuttaa tarvittaviin toimiin osallistuvia
ihmisid parempaan suuntaan: tdssd prosessissa sekd seuraajat ettd johtajat jossain mdiérin
jalostuvat. Transformationaalinen johtaminen tarkoittaa pohjimmiltaan sellaista johtamistapaa,
joka motivoi seuraajia (ts. tyOntekijoitd) muuttamaan oman edun tavoittelun yhteiseksi
paamaédrdksi, visioksi ja missioksi. Téllainen johtajuus parantaa luottamusta johtajan ja seuraajan

valilla sekd lisdd seuraajien johtajiinsa kohdistamaa ihailua, jolloin seuraajat saattavat olla
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innokkaita tekemdin enemmin kuin heiddn alun perin oletettiin tekevén. Transformationaaliset
johtajat luovat usein vision. He houkuttelevat seuraajiaan tavoittelemaan tétd visiota ja
muuttamaan myds organisaatiota niin, ettd vision tavoittelu on helpompaa (Feinberg, Ostroft &
Burke 2005). He ovat intohimoisia visionddrejd, jotka motivoivat tyOntekijoitd hyviin
suorituksiin ja huolehtivat heididn sitoutuneisuudestaan pddmédrdnd tyontekijoiden ja
organisaation “muuttaminen”. Transaktionaaliset johtajat vaikuttavat tyontekijoidensd
toimintaan selventdmailld tavoitteita ja vélittimé&lld palautetta, joka riippuu tyontekijdn
panoksesta ja suorituksista. Painopiste on enemméin valvonnassa ja ulkoisissa tekijoissd, toisin
kuin sisdisesti ohjatussa transformationaalisessa johtamistavassa. (Burns 1978, ks. myos Bass

1985, 1997).

Siitd huolimatta, ettd transformationaaliselle johtamiselle ja sen positiiviselle vaikutukselle
innovatiivisuuteen on annettu paljon enemmén painoarvoa (Elkins & Keller, 2001), empiirinen
ndyttd eri johtamistapojen paremmuudesta esimerkiksi innovatiivisessa tydssd ei ole
yksiselitteinen. Sekd transformationaalisen ettd transaktionaalisen johtamistavan on osoitettu
ennustavan innovatiivisuutta, misté tutkijat paéttelevit, ettd yritykset hyotyisivét johtamistapojen
yhdistelméstd. Transformationaaliselle (ja karismaattiselle) johtamistavalle luonteenomaisina
pidetyt tunneily, epidtavallinen toiminta (roolimalli) sekéd luovan tavoitteen selked ilmaiseminen
ndyttdisivat vaikuttavan tyontekijan luovuuteen ja vahvistavan luovaa ryhmdiidentiteettid sekd
tyOyhteison yhtendisyyttd. Luova ryhméidentiteetti ja tyoyhteison yhtendisyys ovat puolestaan
edellytyksid innovatiivisuudelle (Zhou & George 2002; Jaussi & Dionne 2003).
Transformationaalisella johtamisen tavalla tuntuu siis olevan useita positiivisia seurauksia, jotka
epdsuorasti edistdvédt innovaatiota ja hyvinvointia. Samaan aikaan tutkimukset kuitenkin
osoittavat my0s, ettd transaktionaalinen johtamistapa auttaa epamdaériisten tehtdvien yhteydessa
keskittiméin tyontekijéiden panosta ja jasentdmédn usein kaoottiseksi miellettyd tyGympéaristo.
Taméd vahvistaa tyoOntekijdn innovatiivisuutta ja asettaa oikean suunnan tehokkaalle

suorittamiselle (Kahai, Sosik & Avolio 2004).
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Innovaatioteoriat siis siséltdvdt otteita sekd transformaalisesta ettd transaktionaalisesta
johtamistavoista. Johtajat vaikuttavat merkittdvimmin organisaation kulttuuriin ja ilmapiiriin,
silli he kontrolloivat useita organisatorisia tekijoitd, jotka vaikuttavat organisaatiokulttuurin
(Elkins & Keller 2003; ks. myos Shalley & Gilson 2004). Luomalla ja ylldpitamalla sellaista
kulttuuria ja ilmapiiriéd, joka vaalii luovuutta, jossa on helppo vaihtaa ajatuksia ja jossa saa
palautetta ja kannustusta, johtajat voivat tehostaa organisaation innovaatiota (Yukl 2002; Pirola-
Merlo ym. 2002). Liséksi johtajat médrittelevdt ja muovaavat kontekstit, joissa tavoitteet,
ongelmat ja ratkaisut médritetdén ja luova tyo toteutetaan. Visioimalla pitk&aikaista sitoutumista
innovaatioon lyhyen aikavilin tulosten sijaan johtajat voivat ohjata sekd yksittdisen tyontekijén
ettd koko tyOyhteison panosta kohti innovatiivisia prosesseja ja tuotoksia (Amabile 1996).

Toisaalta my6s johtajan on pystyttdva asettamaan rajat ja kanavoimaan tyo.

Innovaatiojohtaja tulee esiin sosiaalisena ja inhimillisend arkkitehtina, joka ymmaértda
tyontekijoiden hyvinvointia parantavia ja innovatiivisuutta edistdvid organisatorisia ja
toiminnallisia tekijoitd ja ennen kaikkea ndiden tekijoiden vélisen vuorovaikutuksen. Johtajien
keskeisiin tehtdviin innovatiivisuuden ja tukemisessa sisdltyy seuraaviin Kkysymyksiin
vastaaminen: 1) Miten ohjata, jdsentdd ja koordinoida epaméérdisia tehtdvid? 2) Miten kanavoida
tyontekijoiden panos tehtidviidn? 3) Miten edistdd tyontekijoiden sitoutuneisuutta tehtdvain? 4)
Miten edistdd tyohon sitoutumista tyOpaikkatasolla sekd organisaatioon samaistumista ja
lojaaliutta? Johtajat voivat vaalia sellaista organisaatiokulttuuria ja ilmapiirid, jossa vallitsee
aktiivinen osallistuminen, sitoutuminen ja innovatiivisuus, sekd minimoida ristiriitoja. Tdmé ei
ole helppo tehtdva silld se edellyttdd luovan tyon johtamisen paradoksin — luovan vapauden ja
toiminnan tuloksellisuuden — hallitsemista. Toisin sanoen, innovatiivisuuden tukemisen
ydinkysymykseksi arjen toiminnassa tiivistyy tasapainottelu innovaatioiden edellyttimén luovan
vapauden ja toiminnan tuloksellisuuteen liittyvdn vastuun vélimailla, niiden vélisen jidnnitteen

tajuaminen ja sen johtaminen. Abergin johtamisviestintdajattelun voi ndhdd korostavan yhtailta
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transaktionaaliselle johtamiselle tyypillistd tavoitejohtamista ja toisaalta transformationaaliselle

johtamiselle tyypillistd visiointia (Aberg 1997, ks. myds Aberg 2000).

Keskeistd tasapainottelussa on ajan hallinta yhdistettynd tyon merkityksellisyyden
kokemiseen — usein tavoitteita asettamalla ja palautetta antamalla. Ajatus balansoinnista on
keskeisesti 1dsnd professori Leif Abergin ajattelussa tyOyhteiso- ja johtamisviestinnésti ja
hinen leijamallissaan, josta jo aikaisemmin kirjoitimme (Kuva 1). Aberg esittdz (1997, 12),
ettd johtaminen on jatkuvaa tasapainoilua yhtddltd ihmisistd kumpuavien prosessien ja
toisaalta liikkeenjohdon prosessien vdlilld. Balansoiva tekijd ndiden vdlilld on viestintd.

[Iman tasapainoa, leijasta leijuvia innovaatiota lienee turha toivoa.

Legitimiteetti Missio ja likeidea

Yhteisdkulttuuri .
Strategia

Tavoitteet

Yksils-
dynamiikka

IHMISET

Kuva 1. Johtaminen, tydyhteisoviestinti ja innovaatiot Leif Abergin mallin perustuen. Lihde:
Aberg, L. 1997. Viestinnin Strategiat.

Johtopéitokset

Artikkelissa olemme tarkastelleet johtajan roolia tyontekijan innovatiivisuuden tukijana.

Viestintd on tdssd tdrkedssd roolissa. Johtaja on luovassa tydssd roolissa, jossa hidnen on
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tasapainotettava hyvinvointiin vaikuttava ja innovatiivisuuteen tarvittava aika seké toisaalta
tyohon kuuluvat tulospaineet luodakseen luovuudelle ja innovatiivisuudelle mahdollisimmat
suotuisat olosuhteet. Koska aika on rajallinen resurssi ja toimintaympériston muutokset
pakottavat jatkuvaan varpaillaan oloon, ajan antaminen tarkoittaa kdytdnnossd muutoksia
tyon kuvassa, tehtdvien priorisointia sekd entistd jarkevampéd ajankdytt6d. Tdmé puolestaan
vaatii johtajalta viestintétaitoja. Abergin mukaan (1985) tyoyhteisoviestinnédlld on viisi
funktiota, jotka ovat 1) toiminnan tukeminen, 2) tyoyhteison profilointi, 3) informointi, 4)
kiinnittiminen ja 5) vuorovaikutuksessa oleminen. Ndiistd neljd ensimmdistd hin nékee
tulosviestinnédn osina, silld ne vaikuttavat ratkaisevasti tydyhteison tuloksen tekemiseen ja
niistd tyOyhteisé voi itse pddttdd ja manageroida (1997, 33). Sen sijaan viides kohta on
vaikeammin hallittavissa ja valvottavissa (emt). Esitimme, ettd kaikki ndmé& soveltuvat
hyvin myd6s innovatiivisen tyon tukemiseen. Innovatiivisessa toiminnassa kohta 35,
vuorovaikutuksessa oleminen, on keskitssd: Esimerkiksi luovien ryhmien kokoonpanolla ja
dynamiikalla on paljon vaikutusta siihen, aktualisoituuko tiimin jdsenten luova potentiaali

(Van der Vegt & Janssen 2003).

Yritysmaailman johtavissa asemissa toimivat ovat suurten haasteiden edessd. Vastuu
yrityksen tuloksesta painaa, mutta samalla on tunnustettava, ettd stressaantuneena
oravanpyOrdssd juoksevan tyontekijan luovuus on epdtodenndkoistd ja kiire kadAntdd
innovatiivisuuden rutiinisuorittamiseksi. Viitimme, ettd innovaatiokeskusteluissa puhutaan
liitkaa resursseista ja teknologiasta. Ne ovat erittdin tdrkeitd asioita, mutta niiden /iscksi pitdisi
puhua innovaatioita tyOkseen luovista ihmisistd ja heiddn tyonsd edellytyksistd seké
ymmmartdd tyopaikkojen arkea. Toisin sanoen kaipaamme keskustelua ja tietoisuutta siit4,
mitd innovatiivisuus on tyond sekd siitd, miten sitd tulisi johtaa ja mikd on
tyoyhteisoviestinndn  rooli  innovatiivisuuden  tukemisessa. Kysymys on  pitkélti

innovatiivisuuden tukemisesta arjen ty0ssd — joskus varsin yksinkertaisin keinoin, joilla
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samalla luodaan innovaatiolle suotuisaa organisaatiokulttuuria (Shalley & Gilson 2004), silld

jokaisen kovasti kaivatun innovaation alullepanijana on luova tyontekijd, yksin tai ryhméissa.

Artikkelissa olemme nostaneet keskioon innovatiivisuuden ja luovuuden vaatiman tilan
antamisen kiireen ja tehokkuusvaatimusten keskelld. Pekka Himanen (2004) on todennut, ettéd
teollisen kulttuurin aika-orientoitunut johtamismalli, jossa valvotaan tyontekijoiden lédsndoloa
tyOpisteissddn, ei toimi innovatiivisen tyon johtamisessa. Luovan ty6n johtamisen ytimesséd on
ajan antaminen. Toisin kuin Himanen muistutamme kuitenkin, ettd pelkkd aika ei riitd.
Suunnan, tavoitteiden ja haasteiden on oltava selvilld, ja johtajien on pystyttivdi
rohkaisemaan, kannustamaan ja kanavoimaan luova toiminta tuottavaksi tyoksi. Tdtd hdn ei
voi tehdd ilman viestintdd tyoyhteisossd, vaan vain sen avulla. Innovatiivisen tyon johtajalta
vaaditaan laajaa ndkemystd kokonaiskuvasta, visiota ja vision esillepanoa, siitd mihin ollaan
matkalla, koordinointikykyé ja valmiuksia antaa palautetta matkan taittumisesta (Redmond &
Mumford 1993; Aberg 1997). Siksi innovaatiojohtaminen edellyttdic viestinndn osaamista ja
viestintdndkokulman ymmdrtdamistd organisaatioissa. Innovaatioiden varaan laskevien
yritysten on herdttdvd huomaamaan, ettd innovatiivisuus ei tapahdu vain rekrytoimalla
lahjakkaita tyontekijoitd, vaan tarvitaan johtajia, joilla on ndkemystd ja ymmérrystd
tyontekijoiden innovatiivisuuden edellytyksistd ja siitd, miten innovatiivisuutta arjessa tuetaan

muun muassa ty0yhteisoviestinndn keinoin.

Kuten aikaisemmin totesimme, johtajuus ja luovuus ovat osittain ristiriitaisia termejd: Kuinka
johtaa luovaa tyotd, jossa ei ole aina selvdd, minne ollaan menossa ja mitd ollaan hakemassa?
Johtajan on ndhtdvid, milloin aikapainetta voi sallia enemmaén ja milloin tavoitteita voi lisét.
Jos ollaan etsimissé radikaaleja innovaatiota ja kehittiméssd jotakin tdysin uutta, tarvitaan
enemmadn aikavéljyyttd kuin silloin kun esimerkiksi parannellaan jo olemassa olevan tuotteen
ominaisuuksia tai toimintoja. Ilman tarvittavia resursseja, palautetta ja kannustusta

matkalaisten askel saattaa lyhentyd huomattavasti. Luovaan toimintaan ohjaava, kannustava ja
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siitd palkitseva johtaminen on ajan antamisen ohella tdrkedd. Kun kiire vdistaméttd yllatt4a,
prioriteettien osoittaminen, oleelliseen hiiridittd keskittyminen ja kiireen aitouden
osoittaminen ovat johtajan keinoja tukea innovatiivisten ratkaisujen 16ytymistd. Kun kiire on

merkityksellistd ja tydpanosta todella kaivataan, saadaan aikaan myds tulosta.

Johtajalta vaaditaan siis kuuntelu- ja visiointikyky4, kannustavaa otetta, ldsnéoloa ja ennen
kaikkea kykyd koordinoida yrityksen voiton maksimoinnin ja luovuuden vaatiman ajan
vélinen rajapinta. Se, ettd johtaja vainuaa uudet suunnat ja ymmaértdd tyontekijdn tarpeita,
edellyttdd johtajalta usein myos teknistd osaamista ja ymmaérrystd (Katz & Allen 1988).
Lopulta innovatiivisuus nikyy kaupallisten menestystuotteiden liséksi my06s kehittyneina
tyOprosesseina. Ajan mittaan paitsi organisaatioiden myos Suomen
“kokonaisinnovaatiokyky” paranee. Siksi tiedon tyonpaikkojen arjesta tulisi olla yhtend
organisaatioiden ja kansallisten innovatiivisuuden tukemiseen pyrkivien strategioiden
lghtokohtana. Yleisemmaélld tasolla ndemme nimittdin ongelmaksi sen, ettd keskustelua on
hallinnut innovaatiostrategioiden kehittiminen, joka on esitetty ylh&altd alaspdin suunnattuna
lineaarisena vaikuttamisena tyOpaikkojen ja tyontekijoiden innovatiivisuuteen. Eri tahojen
yhteistyon mahdollistaminen ja resurssien jakaminen on toki keskeistd innovatiivisuuden
edesauttamisessa kansallisella tasolla. On vain syytd muistaa, ettd tieto siitd, miten
tyontekijoiden innovatiivisuutta parhaiten tuetaan on tyOpaikoilla innovatiivista ty6td
tekevilld sekd heiddn tyonsd mahdollistavilla johtajilla. Tdmén havainnon tulisi olla yhtena
keskeisend ldhtokohtana myds innovaatiostrategioita laadittaessa. Tamid taas vaatii
yksildiden innovatiivisen kéyttdytymisen, tydon ja tyoprosessien sekd johtamisen ja
tyOyhteisdviestinnidn haasteiden tuntemista ja tukemista. Siksi mielestimme on tirkeds, ettd
innovaatiokeskusteluissa muistetaan innovaation ihmisen kasvot — sekd innovatiivista tyoti
tekevien ettd sitd johtavien ndkokulmasta. Perddnkuulutamme keskustelua ja strategioita,
jotka ottavat ldhtokohdakseen innovatiivisen tyon arjen ja sen tekijoiden tarpeet — sekd

johtamisen keskeisen roolin.
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