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1. JOHDANTO

Innovatiivisuus on muotia, jopa siind maarin, ettd innovaation kasite on kokenut
inflaation (Kauhanen, Kaivo-Oja & Hautamaki, 2007, 110). Innovatiivisuus on
nykyaan merkittava kilpailuedun lahde ja kokemukseni mukaan moni yritys haluaa
olla innovatiivinen. Yritykset eivat enaa parjaa vanhoilla ansioillaan vaan
globalisaation myodtd niiden on jatkuvasti  kehityttdva.  Evoluutioteoria
yritysmaailmassa eldaa kukoistuskauttaan vahvojen ja innovatiivisten yritysten

menestyessa ja heikkojen havitessa markkinoilta.

Innovatiivisuutta ja innovaatioita ei kuitenkaan merkittavasti synny itsekseen, vaan
niille on luotava oikeanlaiset kehittymisolosuhteet. Byrokratian osuus on
vahenemassa, ja tilalle ovat tulleet matalat organisaatiorakenteet. Kuitenkin johtajien

ja johtamisen rooli on innovatiivisuutta metsastettaessa korostunut.

Kaikki lukemani tekstit kertovat, ettd innovatiivisuus on hyva ja elintarkea asia
kilpailukyvyn kannalta. Kuitenkaan innovaatiotoiminta ei ole laheskaan Kkaikilla

yrityksilla osana strategiaa eika edes jokapaivaista toimintaa.

1.1. Tutkimusongelma

Itse opiskelen johtamista ja minua kiinnostavat siihen liittyvat asiat. Erityisesti mieltani
on askarruttanut, miten itse pystyisin kehittymaan mahdollisimman hyvaksi johtajaksi.
Nyt ja tulevaisuudessa yritysten taytyy globalisaation ja tuottavuusajattelun takia
erottua tuotteillaan ja toiminnallaan muista vastaavista yrityksista. Tama taas vaatii
yrityksilta innovatiivisuutta, jonka osuus kilpaillussa maailmassa lisaantyy koko ajan.
Tulevaisuudessa yrityksilla tulleekin olemaan pula osaavasta ja innovatiivisesta
tydvoimasta. Kuten Bharadwaj & Menon (2000) ovat todenneet, pelkastaan
innovatiivisten yksildiden rekrytointi ei riitd, vaan innovatiivisuutta on osattava myos
johtaa. Sen takia halusin tutkia, miten innovatiivisuutta Suomessa johdetaan ja miten
tydontekijat nakevat sen hyvat ja mahdolliset huonot puolet. Samoin minua

kiinnostavat, mitka seikat ylipaataan vaikuttavat innovatiivisuuteen. Tulevaisuudessa



naen itseni tydeldamassa innovatiivisena ja luovana johtajana ja haluan kehittya siina

mahdollisimman hyvaksi.

Kirjallisuudessa on tutkittu paljonkin innovatiivisuutta. Suurimmassa osassa naita
tutkimuksia paapaino on kuitenkin  organisationaalisen innovatiivisuuden

nakokulmassa. Itse halusin tutkia, mika on tydntekijoiden nakemys asiasta.

1.2. Tutkimuskysymykset

Toivon tutkimukseni vastaavan seuraaviin kysymyksiin:

1. Mitka seikat edistavat innovatiivisuutta?
2. Mitka asiat estavat innovatiivisuutta?

3. Miten innovatiivisuutta tulisi johtaa?
4

. Millainen on hyva innovatiivinen johtaja?

1.3. Tutkielman rakenne

Alkuun maarittelen kirjallisuuden perusteella tarkasti, mita tarkoitetaan innovaatioilla,
innovatiivisuudella, organisationaalisella innovatiivisuudella ja miten nama linkittyvat
luovuuteen. Etsin kirjallisuudesta syitda myds siihen, mitka tekijat rajoittavat
innovatiivisuutta ja innovaatioiden kehittelemista sekd mita ovat innovaatiotoiminnan
suurimmat esteet Suomessa. Teoriaosuuden lopuksi luon katsauksen, miten
innovatiivisuutta pitaisi johtaa ja miten esimiesten pitaisi ottaa se huomioon seka

miten innovatiivisuutta voidaan edistaa.

Empiriaosuudessa olen tutkinut eraan ohjelmistoalan yrityksen panostamista
innovatiivisuuteen.  Tutkimuksen olen tehnyt nimenomaan tyontekijoiden
nakokulmasta, ja olen siind selvittdnyt heidan nakemyksidan yrityksensa
innovaatiotoiminnasta, siihen vaikuttavista seikoista ja siita, mika voisi olla paremmin.
Tutkimukseni  toteutin  tyontekijoiden  nakokulmasta  jarjestamalle  heille

haastattelututkimuksen, jonka tulokset analysoin laadullisen tutkimuksen keinoin.



Valitsin sahkdpostihaastattelun, koska vastaajat olivat Kiireisia, eivatka kovin helposti
olisi voineet osallistua henkilokohtaiseen palaveriin. Vastausten vahaisesta maarasta
johtuen ja tutkittavasta asiasta johtuen maarallinen analysointi ei olisi tullut
kysymykseen. Mielestani vastaukset olivat hyvia ja laadukkaita kaytettavaksi

tutkimukseeni.



2. INNOVAATIO JA LUOVUUS

Maarittelen aluksi tutkimukseni kannalta muutamia tarkeitd termeja. Luonnollisesti
tarkeimmat ovat innovaatio ja innovatiivisuus, jota kasittelen yksityiskohtaisesti
kappaleessa 3. Koska olen lahestynyt innovatiivisuutta myods luovuuden kautta,

esittelen tassa myos luovuuden kasitteen ja tutkin sitakin hiukan syvemmin.

2.1. Innovaatio

Termina sana innovaatio on vanha. Se tulee latinan kielen sanasta in-novare, tehda
uudeksi (Kauhanen et al. 2007, 7). Innovaatiota on maaritelty kirjallisuudessa monin
eri tavoin. Yhteisena piirteena innovaatio voidaan kuitenkin ymmartaa latinan suoran
kaanndksen mukaan uutuusarvoisena seka hyddynnettyna asiana (Moisio, Lempiala
& Haukola, 2009, 15). Innovaatioita voidaan myds luokitella uutuuden mukaan.
Perinteisesti on kaytetty jaottelua uusi yritykselle, uusi toimialalla ja uusi maailmassa
(Apilo & Taskinen, 2006, 14).

Tyypillisesti innovaationa nahdaan jokin kaupallistettu tuote tai palvelu (Kauhanen et
al. 2007, 109). Innovaatio sindnsa voi kuitenkin olla lahes mita hyvansa; tuote,
palvelu, toimintatapa, johtaminen, markkinointi, liiketoimintakonsepti tai vaikkapa
yritysstrategia tai yhteiskuntamalli (demokratia, marxismi) (Antola & Pohjola 2006,
20-21; Taatila & Suomala 2008, 12). Innovaatioita ovat luonnollisesti liiketoimintaa
kasvattavat ja toimintaa tehostavat toimet, mutta myos sellaiset kaytannot, jotka
vahvistavat tulevaisuuden toimintaedellytyksia, pienentavat kustannuksia, avartavat

asiakaskuntaa tai motivoivat tydntekijoita (Antola & Pohjola 2006, 20-21).

Mika erottaa idean innovaatiosta? ldea on kaytadnndssa uusi ajatus, mutta ei viela
muuta. Pelkasta ajatuksesta ei ole mitaan hyotya, jollei sitda paasta hyodyntamaan.
Ideaa jalostamalla siitd voidaan tehda keksinto. Keksintokaan ei vield ole innovaatio,
vaikka nama termit usein sekoitetaankin (Moisio et al. 2009, 14) mahdollisesti

sanojen samankaltaisuuden takia, englanniksi ne kun ovat invention ja innovation.



Innovaatiot jalostuvat ideoista, joita syntyy paaasiallisesti lahjakkaiden henkildiden

aivotoiminnan tuloksina (Leavy, 2005, 3).

Maaritelman mukaan innovaatio on hyoédynnetty asia. Hyddylla voidaan tarkoittaa
taloudellista menestysta, miellyttavampaa tydymparistda tai jopa saavutuksesta
seurannutta iloa (Taatila & Suomala 2008, 12). N&in ollen innovaatio vaatii
toteutuakseen idean ja keksinnonkin, mutta innovaatioksi asti asia kypsyy vasta, kun
sitd pystytdan hyddyntamaan jotenkin. Keksintdkin voi olla olemassa ja toteutettuna,
mutta komeron nurkassa tai strategiapaperissa vailla hydédyntamista siita ei koskaan
keksintbd enempaa tulekaan. Helsingin Sanomissa 23.1.2010 julkaistu
Wolffmorgenthaler-niminen sarjakuvastrippi kuvaa kyseista tilannetta hyvin (Kuva 1).
Ennen kuin keksinndstd tulee innovaatio, on se uskallettava tuoda julki.
Todennakdisesti paljon keksintdja ja ideoita on jaanyt yrityksissa hyoddyntamatta
vahattelevan suhtautumisen takia. Antolan & Pohjolan (2006, 73) haastattelemien
UPM:n Kaipolan tehtaan aloitevastaavien mukaan ainakin 40 % tyontekijdiden
kehittdmiskelpoisista ideoista ja ajatuksista jaa kirjaamatta. Nain ollen ne eivat

aiheuta jatkotoimenpiteita.

Innovaatioiden ominaisuuksina Kauhanen et al. (2007, 112) nakevat kaytanndllisen
hyodyn, laaja-alaisuuden, kaytantdéjen muuttumisen, erilaisen osaamisen

yhdistamisen ja klusteroitumisen seka rinnakkaisuuden.

Katsokaal Mind poika
se keksinkin pyGran!

| elamasta nauttimiseile,

‘ | Ujous voi olla ratkaiseva este

Kuva 1. Hyédyntamaton keksinto ei ole innovaatio



Innovaatioita voi syntya missa vain, muun muassa kotona, kouluissa, yrityksissa jne.
tarkoituksella tai sattumalta (Lemola & Honkanen, 2004, 11). Kauhanen et al. (2007,
111) ovat taas sitd mielta, ettd innovaatioita harvemmin syntyy tyhjasta. Apilon &

Taskisen (2006, 41) mukaan innovaatiot perustuvat oppimiseen.

Mista innovaation sitten tunnistaa? Teinké kotona innovaation, kun huomasin
saavani lisaa tilan tuntua vaihtamalla makuuhuoneessa huonekalujen jarjestyksen?
Innovaation maaritelman mukaan tein, joskaan en itse ole sita sellaisena ajatellut.
Sain idean ja toteutin sen. Kaupallista hyotya huonekalujen siirtamisesta ei
tietenkdan tullut, mutta huone on mukavamman nakoéinen ja valjemman oloinen,
joten hydty on selked. Sama kaava toistuu yrityksissa: monille varsinkin
tuotantoyrityksille sana innovaatio kuulostaa hienolta ja etaiseltd. Kuitenkin oman
toiminnan tehostamisen ja parantamisen toimenpiteet voidaan laskea innovaatioiksi,

vaikkeivat niita sellaisiksi johto ja tyontekijat valttamatta miellakaan.

Huomattavaa on mya@s, ettd monesti innovaatiot toimiakseen ja tullakseen kaytetyiksi
edellyttavat rinnakkaisia tai taydentavia innovaatioita (Kauhanen et al. 2007, 111).
Esimerkiksi Edisonin kehittama sahkolamppu ei olisi lyonyt lapi ilman
sahkonjakelujarjestelmaa, samoin autot tarvitsevat huoltopalveluita ja polttoainetta

ympari maailman.

Yleensa innovaatioista puhuttaessa tarkoitetaan teknisia tai teknologisia
innovaatioita. Toki moni innovaatio tallainen onkin. Nykyaan kuitenkin esilla on
enenevassa maarin termi sosiaalinen innovaatio (Lemola & Honkanen, 2004, 16),
koska tekninenkin innovaatio on aina sosiaalinen johtuen siita, ettd ne ovat ihmisten
tekemia ja niiden leviaminen edellyttda aina jonkinlaista sosiaalista hyvaksyntaa
(Oksa, Tuuva & Uotinen, 2004, 202). Sosiaalinen innovaatio maaritellaan
"kaytannoksi tai tavaksi, joka luo uuden nakokulman, uudenlaisen toimijoiden
yhdistelIman (verkoston, yhteisodllisyyden) tai uudenlaisen toimintatavan” (Oksa et al.
2004, 202). Ruuskasen (2004, 33) mukaan innovatiivinen prosessi on aina
luonteeltaan sosiaalinen: Han esittaa, etta uusien ideoiden luominen seka tieto ja
innovaatiot, jotka niiden tuloksena syntyvat, rajautuvat sosiaalisiin verkostoihin, joihin
voidaan lukea vaikkapa kulttuurisesti, alueellisesti tai toimialoittain rajautuvat

verkostot.



Kauhasen et al. (2007, 111) mukaan innovaatio syntyy halusta ratkaista ongelma.
Heidan mukaansa innovaation syntymisessa ja luomisessa on oltava taustalla jokin
tarve tai ongelma ja sen lisaksi tietoa ja osaamista ongelman ratkaisemiseen. Vaikka
siis voi tuntua siltd, kuten ylld olen maininnut, ettd innovaatioita (tai ehka
enemmankin keksintja) voi syntya sattumalta, eivat ne kuitenkaan ole taysin
todellisuudesta riippumattomia. Todennakoisesti sattumanvaraiselta tuntuva idea on
ratkaisuna johonkin alitajunnassa mieltd askarruttaneeseen kysymykseen. Taman

tutkimisen ja analysoinnin jatan kuitenkin muille.

2.2. Luovuus

Yhden maaritelman mukaan innovaatio on luovuuden synonyymi organisaatiotasolla
(Williams & Yang, 1999; teoksessa Moisio et al. 2009, 18), kun taas Runcon (2007;
teoksessa Moisio et al. 2009, 18) mukaan yksilon innovatiivisuus edellyttda luovuutta,
mutta luova ajattelu ei silti aina ole innovatiivista. Taatila & Suomala (2008, 20)
toteavat, ettd luovuudessa on kyse taistelusta sopeutumista vastaan. Nain ollen

voidaan todeta, ettd jos ihminen ei ole luova, ei han mydskaan ole innovatiivinen.

Luovuus on varmasti osittain synnynnainen ominaisuus. Toisaalta se ei valttamatta
ole pelkastaan ennen syntymaa ansaittu ilmio, sitd voidaan nimittdin myos kehittaa
ohjauksen ja harjoittelun avulla (Bharadwaj & Menon, 2000, 7). Kaikki ihmiset ovat
ainakin jossain maarin luovia, toiset enemman ja toiset vahemman. Joissain
ammateissa on suorastaan pakko olla hyvinkin luova, esimerkkina taiteelliset
ammatit, kuten maalari, kuvanveistaja ja muusikko. Kauhanen et al. (2007, 127)
maarittelevat luovan luokan, johon kuuluvat henkilot, jotka elattavat itsensa luovalla
tyolla. Naita ammatteja ovat muun muassa opettajat, toimittajat, kuvataiteilijat,

muusikot, insinddrit, muotoilijat ja tutkijat. Heitd on noin 30% vaestosta.

Ovatko naiden ammattikuntien edustajat siis syntyneet muotoilemaan, opettamaan,
soittamaan tai maalaamaan? Eivat valttamatta, silla luovuuden harjoittelu kehittaa
ongelmanratkaisukykya, joka myohemmin saattaa johtaa nykyista innovatiivisempiin

tuloksiin ratkottaessa ongelmia (Bharadwaj & Menon, 2000, 7). Soveltamalla Taatilan



& Suomalan maaritelmaa, voidaan todeta, etta taiteilijoiden on pakko olla luovia,
koska muutenhan he olisivat plagioijia. Eri asia taas on, ovatko taiteilijat
innovatiivisia. Menestyneet taiteilijat ovat, tai ainakin heidan markkinointikoneistonsa
ovat. Usein kuulee puhuttavan, miten taide, esimerkiksi musiikki, menee pilalle, jos
se kaupallistetaan. Luovuudella siis ei valttamatta ole paamaaraa, kun taas
innovatiivisuudella on. Toisaalta taas monet suuret innovaatiot ovat syntyneet

sattumalta keksityn hyvan idean ansiosta niin sanotusti luovuuden puuskassa.

Koski & Tabermann (2002, takakansi) kertovat, miten luovuuden synty suomalaisen
myytin mukaan on karsimys ja tuska. Kun taiteilijat mediassa kertovat uuden teoksen
synnysta, lahes poikkeuksetta he purkavat pahaa oloaan tai vanhoja traumojaan
taiteen kautta. Miksi hyvan pitaisi syntya karsimyksen kautta? Miksei hyvaa voisi
syntya hyvasta olosta? Olen varma, ettd tyopaikoilla eivat juuri luovuus ja
innovatiivisuus kukkisi, jos niita ruokittaisiin huonoilla tyooloilla ja karsimyksella.
Lahempana todellisuutta lieneekin lausahdus: "Ei karsimys ole luomisen lahde, vaan
nautinto saada luoda” (Koski & Tabermann, 2002, 55). Samaan liittyen Nokian on
sanottu olevan tydpaikka, jossa voi ajatella poikkeavasti, pitdd hauskaa ja tehda
virheitd (Leavy, 2005, 2). Nain ollen organisaatiossa yksil6llinen innovatiivisuus

kukoistaa vapaan ja hyvan ilmapiirin kautta.

Toisaalta painvastaisiakin tutkimustuloksia on. Tutkimuksessaan Akinola ja Mendes
(2008) pyysivat koehenkilbita kertomaan uratoiveistaan yleisdlle, joka oli ohjeistettu
kayttaytymaan eri tavoilla eri esiintyjille. Toisille koehenkildille nyokkailtiin, hymyiltiin,
annettiin positiivista palautetta ja heitd kuunneltiin innostuneena, kun taas toiset
saivat vastaansa paanpudistuksia, otsanrypistyksia ja negatiivista palautetta. Taman
jalkeen tutkittin koehenkildiden DHEAS-taso (Dehydroepiandrosteronisulfaatti), jolla
pystytaan mittaamaan tunteellinen haavoittuvuus, jolla taas on aikaisemmissa
tutkimuksissa todistettu olevan suora yhteys masennukseen. Taman jalkeen
koehenkilot saivat tehtdvakseen tehda pahville liimasta, kimalteesta ja
huovanpalasista kollaasin, jonka arvioivat oikeat ammattitaiteilijat. Testin ja arvioiden
perusteella tutkijat osoittivat, etta sosiaalisen hylkimisen kokeneet koehenkilot olivat
taiteellisesti luovempia kuin ne, jotka saivat hyvaa sosiaalista palautetta. Negatiiviset
tunnemuutokset olivat selittavana tekijana biologisen haavoittuvuuden ja taiteellisen

luovuuden valilla. Kaksisuuntaiseen mielialahairioon liittyen he arvioivat, etta
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maaniset ihmiset pystyvat olemaan luovia, koska pystyvat tuottamaan paljon ideoita,
kun taas depressioon taipuvaiset tuottavat vahemman, mutta laadukkaampia ideoita.
(Akinola & Mendes, 2008, 2-9)

Andreasen (1987) haastatteli tutkimukseensa 30 kirjailijaa, joista 80 prosentilla oli
diagnosoitu jonkinlainen depressio. Hanen mukaansa karsimys ei suoraan liity
luovuuteen, vaan naissa tapauksissa enemman siihen liittyivat paattavaisyys,
peraanantamattomuus ja sinnikas keskittyminen. Hanen mukaansa toisaalta nama

asiat usein erottamattomasti liittyvat karsimykseen. (Andreasen, 1987, 1-4)

Vaikka luovuudella ja innovatiivisuudella on selkeaa yhtenevaisyytta, luovuus ja
alykkyys eivat korreloi (Leavy, 2005, 3). Tietyn perustason ylittaneista henkild, joka
on vahemman alykas, mutta motivoitunut on todennakodisesti luovempi henkild
verrattuna alykkdampaan, mutta vahemman motivoituneeseen henkilédon (Koski &
Tabermann, 2002, 30). Heidan mukaansa Iluovuus edellyttdd myds alansa
asiantuntevuutta, pitkajanteisyytta ja karsivallisyytta. Kirjassa kerrotaan, etta
arvostetun luovuustutkijan Mihaly  Csikszentmihalyin mukaan yksilon
luovuusmahdollisuudet lisaantyvat valtavasti, kun han oppii enemman alastaan.
Kuten vylla totesin, suuria innovaatioita voi syntya sattumalta, mutta
jarjestelmallisyydella ja panostamisella niitd on mahdollista kehittda pitkajanteisesti.

Nain ollen innovatiivisuus on selkeasti tavoitehakuisempaa kuin pelkka luovuus.

2.2.1.Tyontekijan ja organisaation luovuusmekanismit

Bharadwaj & Menon (2000) tutkivat tutkimuksessaan itsendisen tyontekijan
luovuusmekanismeja, joka tarkoittaa niita toimenpiteita, joita yksittaiset tyontekijat
tekevat parantaakseen kykyaan kehittdd tyOymparistodnsa jotain uutta ja
tarkoituksenmukaista. Toisena tavoitteenaan he tutkivat organisationaalisia
luovuusmekanismeja, joilla viitataan siihen, miten paljon organisaatiossa on kaytossa
virallisia tapoja ja tyOkaluja seka kohdennettuja resursseja, joilla tyontekijoita
pystytdan kannustamaan luovuuteen ja innovatiivisuuteen. He tutkivat molempien
luovuusmekanismityyppien vaikutusta organisaation tuottamiin innovaatioihin seka

erikseen etta yhdistettyna. Heidan johtopaatoksensa oli, etta tuottaakseen
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mahdollisimman paljon ja mahdollisimman hyvia innovaatioita, organisaation on
kiinnitettava huomiota molempiin ulottuvuuksiin, silla yksindan kumpikaan ei ole
kilpailukyvyn lahde. Jos siis organisaatiossa panostetaan molempiin ulottuvuuksiin,
vaikutus on paras mahdollinen, eli innovaatioiden maara lisaantyy. Kaytannossa
tama tarkoittaa yksilotasolla luovien ja innovatiivisten ihmisten rekrytointia
organisaatioon. Organisaatiotasolla taas on sitoutettava johto kayttamaan tyokaluja
ja resursseja, jotta tyontekijat voivat vapaasti olla luovia ja innovatiivisia. (Bharadwaj
& Menon, 2000, 2-8)
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3. INNOVATIIVISUUS

Suuriakin ideoita voi syntya sattumalta, mutta jarjestelmalliseen innovaatioiden
tuottamiseen vaaditaan jo muutakin, eli yleistd innovatiivisuutta, joka tarkoittaa
ihmisten kykya kehittaa ja hyoddyntda uusia ideoita, ajatuksia, toimintatapoja ja
palveluita (Antola & Pohjola, 2006, 20; Koskensalmi, Lauttio & Lindstrém, 2000, 7).
Kaytannodssa silla tarkoitetaan siis ymparistéa, ilmapiiria ja niitd ihmisen
ominaisuuksia, joita tarvitaan innovaatioiden tekemiseen. Mielestani loistavasti asian
iimaisevat Taatila & Suomala (2008, 20), sillda heiddn mukaansa innovatiivisuus on
tavoitteellista anarkiaa. Miksi nain? He liittdvat innovatiivisuuteen termin tuhoavuus,
koska uusi innovaatio tuhoaa monesti vanhan, jo olemassa olevan ratkaisun.
Ratkaisu voi olla toimintatapa, tuote tai oikeastaan mika hyvansa, mihin innovaatiolla
voidaan vaikuttaa. Innovatiivisuus on siis kykya kehittaa innovaatioita. Toisin sanoen
innovatiivisuus on uuden luomista ja sen hyodyntamista. llman tietynasteista
anarkiaa harvemmin syntyy radikaaleja uudistuksia. Radikaalit innovaatiot vaativatkin
organisaatiolta riskinottokykya ja epavarmuuden sietamista (Apilo & Taskinen, 2006,
16).

Innovatiivisuutta voivat myos olla uudet kayttdtavat tuotteelle. Matkapuhelin ol
aikansa innovaatio. Edelleen matkapuhelimen kehittyneistd ominaisuuksista on tullut
uusia innovaatioita. Kuitenkaan matkapuhelimen keksijat eivat valttamatta nahneet
sita turvalaitteena eksyneille. Nain ollen uusi tuote ja sen ennakoimattomat
kayttétavat kuuluvat molemmat innovaatioon, joka pitaakin nain ollen sisallaan kaksi
uutuutta. (Kauhanen et al. 2007, 111)

Myds aikaisempi informaatio, keksinndt ja innovaatiot ovat oleellisia lahteita uusille
innovaatioille. Ihan tyhjasta ei nimittain ole mahdollista tehda mitédan, on oltava edes
jotain aiheeseen liittyvaa. Siina mielessa innovatiivisuus ja innovaatiot pohjautuvatkin

aina aikaisempiin innovaatioihin (Taatila & Suomala, 2008, 10).



13

3.1. Miten kehittyd innovatiiviseksi

Voiko innovaatioita tehda kuka vain, vai onko se vain harvojen etuoikeus? Miten
innovatiivisuutta voi kehittda? Innovatiivisuuden resepti on yksinkertainen, 10
prosenttia inspiraatiota ja 90 prosenttia perspiraatiota” (Taatila & Suomala, 2008, 15).
Sananmukaisesti perspiraatio tarkoittaa hikoilua, eli kdytannéssa kenen tahansa on
mahdollista tuottaa innovaatio kovan tyon avulla. Nain ollen innovaation tuottaminen
on pieneltd osaltaan idean keksimista, mutta ennen kaikkea toteuttamista ja
soveltamista. Saman asian eri sanoin ilmaisivat luovuuteen liittyen myods Koski &
Tabermann (2002, 12). Innovatiivisuuteenkin patee Henry Fordin kuuluisa lausahdus,
jossa han toteaa, etta uskoopa ihminen kykenevansa johonkin tai ei, han on
oikeassa. Monille uudistajille on naurettu heidan esitellessaan uusia ideoita. Olisiko
maapallo edelleen litted ilman Galileita? Moniko ajatteli Benjamin Franklinin
menettdneen jarkensa lennattdessaan leijaa ukkosella, edellyttden tietenkin, etta

tama legenda on totta?

Selkeasti ylla esitetyn perusteella jokainen ihminen on jollain tasolla innovatiivinen,
toisaalta termina innovatiivinen ihminen kokisi inflaation, jos kaikkia maailman ihmisia
tituleerattaisiin siten. Tama ei tietenkaan ole tarkoituksenmukaista ja nain ollen on
vain oletettava, etta innovatiivisista ihmisista puhuttaessa tarkoitetaan selkeasti
keskimaaraista innovatiivisempia ihmisia. Naitakin I6ytyy varmasti lahes jokaisesta
yrityksesta. Suurimpana ongelmana on, miten luovuuden ja innovatiivisuuden saisi
kukoistamaan. Isana olen huomannut kolmevuotiaan tyttareni keksivan ongelmiinsa
ja kysymyksiinsa mita mielenkiintoisimpia ratkaisuja ja vastauksia. Missa vaiheessa
luovuus kuolee? Kuka sen tappaa? Vanhemmat itse? Tata kirjoittaessani tyttareni on
pahimmassa kyselyidssa ja hanen yleisimmat sanansa tuntuvat olevan "mika” ja
"miksi”. Varsinkaan miksi-kysymykseen ei pysty antamaan lopullista vastausta, silla
vastausta seuraa aina uusi miksi-kysymys. Pitaisikd aikuistenkin kyseenalaistaa
enemman? Olla tietylla tavalla anarkistisia? Monet nimittain jaarapaisesti etsivat
ratkaisuja aina samalla kaavalla. Yllattdvan monen uudistuksen tyrmaa lause: "koska
nain on aina ennenkin tehty.” Miten saataisiin lapsenomainen luovuus hallitsemaan

tydpaikoillakin?
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Taiteilijat, lapset ja monet innovatiiviset ihmiset poikkeavat usein kaytdkselldan ja
olemuksellaan siitd ihmiskasityksesta, joka enemmiston mielestd on niin sanottua
normaalia kaytosta. Nain ollen onkin varsin helppo uskoa, ettd ollakseen
innovatiivinen yksilon on toisinaan lakattava olemasta johdonmukainen,
mukavuudenhaluinen, itsetietoinen ja kilpailukykyinen (4 C:td, consistent,
comfortable, confident ja competent) (Crossan, 1998, teoksessa Bharadwaj &
Menon, 2000, 3), eli luovuttava niistd ominaisuuksista ja tavoista, mita yleisesti
pidetddn normaalina. Toisaalta moni varmasti mielellaan irrottelisi enemmankin,
mutta ei uskalla, koska pelkdda, mitd muut hanesta silloin ajattelisivat. Monien
organisaatioiden iso ongelma innovatiivisuuteen liittyen on oppia, miten tulla
suvaitsevaisemmaksi epatavallisille ideoille ja epatavallisille ihmisille (Leavy, 2005,
3).

3.2. Organisationaalinen innovatiivisuus

Organisationaalisen innovatiivisuuden suhteen on olemassa erilaisia mielipiteita.
Ollakseen innovatiivinen, organisaation on jossain elinkaarensa vaiheessa tehtava
radikaali innovaatio (Apilo & Taskinen, 2006, 16). Organisaation on lisaksi oltava
oppiva organisaatio — siis dynaaminen, kannustava, asiakaslahtdinen seka palautetta
antava ja siihen reagoiva — ollakseen innovaatiokykyinen, koska oppiva organisaatio
pystyy reagoimaan muutoksiin muita nopeammin (Apilo & Taskinen, 2006, 41 ja
102). Moision et al. (2009, 23) mukaan organisaation innovatiivisuus on kyvykkyytta
uudistaa toimintaa ja tuotettuja ratkaisuja ja vastata markkinoiden muuttuviin
olosuhteisiin. Valttamatta mikaan organisaatio itsessaan ei tahan kuitenkaan pysty,
vaan kysymys on yleensa ihmisista organisaation sisalla. Organisaation yrityskulttuuri
voi olla innovatiivisuutta suosivaa, mutta tekeekd se itse organisaatiosta
innovatiivisen? llman ihmisia nimittain ei ole yrityskulttuuriakaan. Antola & Pohjola

(2006, 12) eivat tunnusta organisaation voivan olla innovatiivinen organisaationa.

Kulttuuri ei vakisin synny maarayksista tai strategioista, vaan muovautuu pikkuhiljaa
ihmisten kasityksissa. Toisaalta, jos yrityksessa on tyohon liittyvia ongelmia,
positiivinenkaan kulttuuri tai me-henki ei ratkaise niita. Tama patee erityisesti, jos

ihmiset eivat koe niita aitoina. (Jarvinen, 1999, 41-43)
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Puhuttaessa organisationaalisesta innovatiivisuudesta voidaan hyvinkin tarkoittaa eri
asioita. Yksi merkitys voi kasittaa pelkkana tyopaikkana jonkin innovatiivisen
yrityksen X. Toinen kasitys voi tarkoittaa yrityksen X koko organisaatiota, tyontekijoita
ja toimitiloja. Joku voi taas ymmartaa yrityksen X johtajan olevan innovatiivinen.
Puhuttaessa siis innovatiivisesta organisaatiosta on syyta Kkiinnittdd huomiota
kielelliseen ilmaisuun, joka on organisaatioteoreettisessa valossa ominaista
symbolis-tulkinnalliselle nakokulmalle. Edella olevassa kappaleessa esitetyt eri
tutkijoiden mielipiteet voivat hyvinkin kdantya samanlaisiksi, jos kaikki maarittelisivat
organisationaalisen innovatiivisuuden samalla tavalla. Toivottavasti lahivuodet

antavat talle terminologialle tasmallisen tulkinnan.

Jos organisaatiota halutaan muuttaa innovatiivisempaan suuntaan, toisin sanoen
muuttaa organisaation innovaatiokulttuuria, on tehtava pitkdjanteisesti toita.
Organisaatio- ja innovaatiokulttuuri istuvat lujasti ihmisten kasityksissd. Muutoksen
on ulotuttava jokaiselle organisaatiotasolle. Keinoina innovatiivisuuden lisdamiseen
ovat esimerkiksi erilaiset kannustus- ja palkkiojarjestelmat. (Apilo & Taskinen, 2006,
42)

Innovatiivisuus organisaatioissa kahteen luokkaan, alhaalta ylospain ja toisaalta
ylhaaltd alaspain kulkevaan innovatiivisuuteen. Innovaatioiden kulkiessa alhaalta
yléspain korostuu organisaation innovatiivinen kulttuuri ideoiden synnyssa ja
jalostamisessa. Tama edellyttaa johtajilta nimenomaan innovoimiselle kannustavan
ympariston luomista, jonka jalkeen ideoita ja innovaatioita pikkuhiljaa pulpahtelee
esiin. Ylhaalta alaspain mentaessa taas johtajien tehtava on enemmankin tavoitteen
maarittelyssa ja tyontekijdiden ohjaamisessa tavoitteeseen paasemiseksi.
(Deschamps, 2005, 3-4)

Deschampsin ajatuksia innovatiivisuudesta myotailevat myds Antola & Pohjola (2006,
81), jotka maarittelevat innovatiivisuuden niin, ettd se tarvitsee selkean kotipesan,
mutta on kuitenkin jokaisen toimijan vastuulla. Yksi keskeisistad ajatuksista varsinkin
suuryrityksissa on kasite innovaatiosuppilo, eli mita enemman raaka-ainetta laitetaan
sisdan, sitd enemman innovaatioita tippuu suppilosta ulos (Antola & Pohjola, 2006,

32). Vain tietty osa ideoista jalostuu lopulta innovaatioksi, joten on luonnollista, etta
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mitd enemman ideoita kehitelldadn ja jatkojalostetaan, sitd enemman lopullisia

suuriakin ratkaisuja syntyy.

Chesbrough (2003; teoksessa Kauhanen et al., 2007, 124) on keksinyt avoimen ja
suljetun innovaation paradigman. Suljettu paradigma on perinteinen tapa, jossa yritys
kehittaa itse omat innovaationsa perustuen yrityksen omiin tietoihin ja osaamiseen.
Avoimessa paradigmassa yritys voi myyda tai antaa jalostamattomia tai jalostettuja
ideoita ja keksintdja muille markkinoilla oleville toimijoille, jolloin muiden yritysten on
mahdollista hyddyntaa yhdelle yritykselle tarpeettomia idea-aihioita ja alkuperaisen

yrityksen tietenkin mahdollista ansaita nailld padomaa. (Kauhanen et al., 2007, 124)

Jotta Bharadwaj;n & Menonin (2000) luovuusmekanismeja organisaatiotasolla
voidaan toteuttaa, yrityksellda on oltava innovaatiostrategia. Tama strategia kertoo,
milla tavoin innovointia pitaisi toteuttaa, jotta yritys paasisi innovaatioiden avulla kohti

tavoitteitaan ja visiotaan (Apilo & Taskinen, 2006, 27).

Strategiaan liittyen jarjestelmallinen rekrytointi auttaa innovatiivisten henkildiden

palkkaamisessa. Rekrytoinnissa huomioon otettavia seikkoja ovat muun muassa:

1. Sellaisten henkildiden palkkaaminen, joilla on paljon kykyja ja kiinnostuksen
kohteita

2. Erilaisista taustoista lahtdisin olevien ja erilaisten persoonallisuuksien
palkkaaminen

3. Useamman henkildn osallistuminen valitsemisprosessiin. (Leavy, 2005, 4)
Nyky-yhteiskunnassa johtajan ei enaa tarvitse olla tayloristinen kaiken osaava

johtaja, vaan tarkeimpana on nimenomaan kyky loytaa parhaat mahdolliset yksilot ja

kannustaa heita parhaalla mahdollisella tavalla toimimaan organisaation hyvaksi.

3.3. Innovaatiotoiminnan esteita

Perinteisesti on totuttu siihen, etta yritykset tuottavat tietoa vain omiin tarpeisiinsa ja

tassa skenaariossa tutkimusta tapahtuu hyvin kapealla alueella. Kun kerran uusien



17

keksintdjen ja innovaatioiden hyddyllisyydestda on niin selvaa nayttda, vaikuttaa
omituiselta, etteivat yritykset ole enempaad keskittyneet innovaatiotoimintaan.
Toisaalta innovatiivisuus vaatii usein pitkgjanteisyytta, ja se on ristiridassa taman
paivan markkinatalouden ja “kaikki mulle tdnne heti” -ajattelun kanssa (Apilo &
Taskinen, 2006, 35). Todennakoisesti innovaatio- ja sita kautta yritystoimintakin nailta
osin muuttuisi, jos tietyt esteet toiminnan edesta saataisiin purettua. Kuitenkin
talouskasvu  ja yritysten kilpailukyky perustuvat merkittavilta osin
innovaatiotoimintaan, joka viela korostuu globalisaation vaikutuksesta (Kauhanen et
al. 2007, 109)

3.3.1.Syiti

Helpoimmat ja nopeimmat tavat estaa innovaatioiden syntya ovat syyllisten ja
epaonnistujien esiinnostaminen, kehitysrahojen leikkaaminen, saneerausohjelmat ja
toteaminen, ettd johtaja on aina oikeassa (Apilo & Taskinen, 2006, 41).
Tilastokeskuksen tutkimuksen (CIS, Community Innovation Survey) mukaan
suurimmat esteet innovaatiotoiminnan harjoittamiselle ovat taloudelliset esteet ja
tieto-ongelmat. Taloudelliset esteet pitavat sisallaan rahoituksen puutteen, korkeat
kustannukset seka taloudelliset riskit. Tieto-ongelmiin kuuluvat yritysten puutteellinen
tieto tarvittavista teknologioista ja markkinoista, samoin kuin johtamistaidon puute
sekd mahdollisesti patevan henkiléston puute. (Ebersberger, 2004, 120-121)
Luonnollisesti johtamistaitoa ja patevaa henkilostoa saadaan panostamalla

koulutukseen entistda enemman.

3.3.2.Rahoitus

Kauhasen et al. (2007, 112) mielesta erityisesti koulutus ja perustutkimus vaativat
yhteiskunnan rahoitusta. Toisaalta nykyaan yliopistomaailmassa ulkopuolisen ja
ulkomaisenkin rahoituksen osuus on selkeasti suurempi kuin aikaisemmin (Hakala et
al. 2004, 73). Myos Ebersbergerin (2004, 125) mukaan ratkaisuna on valtion
valiintulo seka yrityksilla itsellddn oikeiden yhteistydkumppaneiden valinta. Tama

valtion tuki pitaisi sisallaan muun muassa rahoituksen, julkisen avun saamisen
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epavarmuustilanteisiin ja riskeihin liittyen seka julkiset ohjelmat, jotka lisaavat
patevaa tydévoimaa (Ebersberger, 2004, 125). Mielenkiintoista tdssa tilanteessa on
uusi yliopistolaki, joka velvoittaa yliopistot keraamaan osan rahoituksestaan itse.
TV2:n Silminnakija-ohjelmassa, joka esitettiin 18.11.2010, kerrottiin, miten yliopistot
rahaa keratessaan korvamerkitsevat varoja yritysten haluamalla tavalla, vaikka
samassa ohjelmassa opetusministeri Henna Virkkunen sanoi sen olevan kiellettya.
On tosin aivan luonnollista, ettd yritys rahaa lahjoittaessaan haluaa tukea oman
alansa tutkimusta. Ongelmana tastd voi mielestani seurata sen, etta tietyt
tutkimusalat — kuten humanistiset ja filosofiset tieteet — jaavat 1ahes kokonaan ilman

rahoitusta.

Kauhasen et al. (2007, 106) mukaan innovaatiot muuttavat kasityksia tulevaisuuden
mahdollisesta, todennakdisesta ja toivottavasta kehityksesta, eika niiden merkitysta
nain ollen voi vahatella yhteiskunnallisen kehityksen ohjaajina. Vaikuttaa siis taysin
luonnolliselta, ettd yhteiskunnan tukea tarvitaan yhteiskunnallisen kehityksen
ohjaamiseen. Ebersbergerin (2004, 125) mukaan yritykset innovoivat vahemman kuin
niilld olisi mahdollisuus. Apilo ja Taskinen (2006, 101) peraankuuluttavat
riskirahoituksen merkitysta innovaatioiden rahoituksen ja synnyn kannalta. Kaiken
kaikkiaan Suomessa talla hetkella tehtavat panostukset innovaatioihin ovat pienia
(Antola & Pohjola, 2008, 55), vaikka riskipddoman saatavuus todellisuudessa on
erittdin keskeinen tekija innovatiivisen yritystoiminnan nakokulmasta: puutetta on

nimenomaan yksityisesta riskipadomasta (Kauhanen et al. 2007, 119-120).

Yliopistomaailmassa kehitysta jarruttavat myos kieliongelmat, eli samoista asioista
puhutaan eri termeilld tai kasitteitd kaytetdan eri tavalla. Nain ollen yhteisen
vitekehyksen muodostaminen ja kehittaminen olisi ratkaisevan tarkeaa
tieteidenvalisessa tutkimuskentassa (Bruun & Toppinen, 2004, 113). Tama vaikuttaisi
olevan poikkitieteellisyyden ongelma, mutta toisaalta ongelman ratkaisunakin voisi
olla poikkitieteellisyys, niin organisaatioiden (mm. yliopistojen) virallisella kuin
epavirallisellakin tasolla. Innovatiivisessa organisaatiossa on huomattu olevan
nimenomaan paljon kanssakaymista molemmilla tasoilla (Apilo & Taskinen, 2006,
32).



19

Toinen ongelma tutkimuksessa on viranhaltijoiden vahainen vaihtuvuus. Tama taas
tarkoittaa, etta tutkijat eivat saa kokemusta muualta, jolloin heilld ei valttamatta ole
tuntemusta kuin yhdesta tyOpaikasta. Suurimpana syyna tdhan on Suomen pieni
koko ja virkojen vahaisyys. |hmiset eivat uskalla luopua hyvasta virasta edes

kokeillakseen jotain uutta. (Bruun & Toppinen, 2004, 114)

3.3.3.Kayttoon leviaminen

Innovaatiot voidaan Taatilan & Suomalan (2008, 14) mukaan jakaa merkitykseltaan
pieniin, standardeihin ja radikaaleihin. Nimenomaan radikaalien eli merkittavimpien
innovaatioiden kehittamisen esteena suurin ongelma lienee niiden vaikeudessa levita
kayttéoon (Hyvattinen, 2004, 236). Kuitenkin yleensa innovaatioiden leviaminen on
suoraan verrannollinen niistd saataviin hyoétyihin (Kauhanen et al. 2007, 112).
Jokainen on varmaan huomannut arkipaivaisessa elamassakin ehdotettuaan jotain
erilaista, miten ymparilla olijat siihen suhtautuvat. Yleensa mitd luovemman
(radikaalimman) idean joku esittaa, sitd haastavampaa on saada muut uskomaan ja
toteuttamaan sitad (Taatila & Suomala, 2008, 10). Tama on sindnsa ymmarrettavaa,
silla mita isompi uudistus on kyseessa, sita hitaammin ihmiset siihen yleensa
sopeutuvat. Innovaatioiden olisi huomattavasti helpompi levita kayttoon, jos tata
kynnysta pystyttaisiin madaltamaan. Moni yritys tehtyaan radikaalin innovaation
tukeutuu tahan niin sanottuun perusinnovaatioon ja tyytyy kehittamaan sita
pikkuhiljaa eteenpain (Apilo & Taskinen, 2006, 16) sen sijaan, etta panostaisi aivan

uusiin innovaatioihin.

Kuitenkin mita radikaalimpi innovaatio on, sitd enemman se tarvitsee tukea
voidakseen tulla kayttéon (Hyvattinen, 2004, 238). Luonnollisesti isoissa muutoksissa
on panostettava markkinointiinkin  enemman kuin pienissa. Suurimmat esteet
kaikkien innovaatioiden hyvaksymiselle ovat lainsaadantd, eettiset pulmat,
luottamuskysymykset, tieteellinen epavarmuus ja erilaiset riskikasitykset (esim.
ydinvoima) (Kojo, Hokkanen & Kauppinen, 2004, 162). Ei siis riitd, ettd uusi
innovaatio on nopeasti kauppojen hyllyilla, sen on ldydettava sielta tiensa viela

kuluttajien kayttoon.
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Pelkka teknologian kehittdminen ja markkinointi on kaytdon onnistumisen kannalta
riskialtista ja sattumanvaraista, jos ei oteta huomioon innovaatioiden kayttoonottoon
littyvia sosiaalisia innovaatioita. Teknisen innovaatiotoiminnan painopiste olisikin
oltava laajempi kuin pelkka teknologioiden kehittdminen, sisaltden myds palvelujen ja

teknologioiden kaytdn suunnittelun. (Hyysalo, Lehenkari & Miettinen, 2004, 223)

Mielenkiintoista on huomata, etta kokoajattelu patee myods yritysten kokoon ja
innovatiivisuuteen. Yleisen kasityksen mukaan pienet yritykset lahtevat suuria
herkemmin uusiin ajatuksiin mukaan. Myds innovaatiotoiminnassa suuret yritykset
nakevat seka taloudelliset esteet etta tieto-ongelmat pienia yrityksia vakavampina
hidasteina (Ebersberger, 2004, 123).
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4. INNOVAATIOIDEN JOHTAMINEN JA EDISTAMINEN

Innovatiivisessa  yhteiskunnassa  johtaminen  on keskeisessa  roolissa.
Tulevaisuudessa tydvoiman vahetessa osaavalla tydvoimalla on todennakoisesti vara
valita tyopaikkansa, joten tyOympariston viihtyvyys ja johtajien ammattitaito
korostuvat. Tassa kappaleessa kerron, miten innovatiivisuutta johdetaan. Sen jalkeen

kayn lapi tarkeimpia seikkoja, joiden avulla innovatiivisuutta pystytdan edistamaan.

4.1. Innovaatioiden ja innovatiivisuuden johtaminen

Innovaatioita ei pida johtaa kaukaisesta norsunluutornista, vaan tarpeeksi lahella
niiden syntysijoja (Apilo & Taskinen, 2006, 20). Kaytanndssa suomalaiset yritykset
nakevatkin innovaatiojohtamisen pitkalti tuotekehityksen johtamisena (Apilo &
Taskinen, 2006, 13). Suomessa innovaatiojohtamisen merkitysta ei siis ole viela

ymmarretty.

Deschamps (2005) on tutkinut innovaatioiden johtajien ominaisuuksia. Hanen
mukaansa niin sanotuilta yhtion miehilta, eli tyontekijoilta, jotka ovat nousseet
tydntekijan roolista johtajan rooliin niin kutsuttuja funktionaalisia tikapuita pitkin,
puuttuu usein innovaatioiden ohjaamiseen, hallitsemiseen ja johtamiseen liittyvia

taitoja tai henkilOkohtaisia ominaisuuksia. (Deschamps, 2005, 1)

Alla on lueteltu kuusi innovatiivisille mestarijohtajille tyypillista ominaisuutta, joissa

nama eroavat niin sanotuista tavallisista johtajista:

1. Epatavallinen yhdistelma luovuutta ja prosessikuria uuden tuotteen tai

palvelun markkinoille tuonnissa

2. Kyky ottaa riskeja ja uskallus tehda myoOs virheita seka taito oppia ja

opettaa tyontekijoillekin pieleen menneista projekteista

3. Taito "vetaa piuha seinasta”, kun homma menee pieleen, eli rohkeus myds

keskeyttaa projekti
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4. Kyky rakentaa ja ohjata voittavia joukkueita, ja pelisimaa uusien

innovaattoreiden houkuttelemiseksi
5. Avoimuus ulkoisille teknologioille ja ideoille ja halua oppia niista

6. Korkea omistautumisaste ja halu jakaa tama intohimo alaistensa kanssa
(Deschamps, 2005, 1)

Ylla luetellut kyvyt ja ominaisuudet ovat varmasti sellaisia, joita johtajassa
arvostetaan. Myos Apilo & Taskinen (2006, 41) peraankuuluttavat innovaatioiden
johtamisessa sita seikkaa, ettei aina voi onnistua, vaan on joskus on osattava
luovuttaa ja ottaa opiksi. Suomessa epaonnistumista ei osata nahda arvokkaana
oppimisen ja kokemuksen lahteena, vaan sita pidetaan lahinna henkildkohtaisena
katastrofina (Bruun & Toppinen, 2004, 116). Kalifornian Piilaakso on tunnettu
teknologiakeskittyma. Se on myds tunnettu siita, ettd sielld ihmisen on mahdollista

epaonnistua (Kauhanen et al. 2007, 131).

3M on esimerkkina lukuisissa innovatiivisuutta kasittelevissa artikkeleissa. Sen johto
tiedostaa, etta yrittdjahenkisyys ja innovatiivisuus voivat kukoistaa ainoastaan, mikali
hyvin suunnitellut epaonnistumiset hyvaksytaan. 3M:lla niista annetaan jopa
tunnustusta ja sen sijaan, etta kysyttaisiin, mista epaonnistuminen johtui, kysytaan,

mita henkilot siita oppivat. (Leavy, 2005, 2)

Siind missa innovatiivinen organisaatio kasitteena tayttda oppivan organisaation
kriteerit, innovatiivinen johtaja tayttda monessa suhteessa, erityisesti kohdissa 4 ja 6
(ehkd myods kohdassa 2), karismaattisen johtajan kriteerit. Vuosisadan alussa
vaikuttanut Sosiologi Max Weberin maarittelyn mukaan mukaan karismaattisella
johtajuudella tarkoitetaan johtajuutta, joka perustuu yksilon erityiselle pyhyydelle,
sankaruudelle tai poikkeukselliselle luonteelle ja héanen esittamalleen tai

siunaamalleen jarjestykselle.

Toisaalta karismaattinen johtaja ei valttamatta ole lainkaan innovatiivinen, vaan

karismaattiseen johtajuuteen saattaa toisinaan riittda pelkastaan “hyva tyyppi”.
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Innovatiivisen johtajan taytynee myos olla hyva tyyppi, mutta se ei riita, vaan hanen
on oltava paljon enemman. Innovaatiojohtajalta on |0ydyttdva nakemysta ja
riskinottokykya, kun puhutaan vaikkapa eri tekniikoiden tai eri ryhmien yhdistamisesta
(Apilo & Taskinen, 2006, 20) eli nimenomaan siitad poikkitieteellisyydesta, jota

yliopistomaailmassa peraankuulutetaan.

Jos ajatellaan esimerkiksi teknologiayrityksessa tapahtuvia vaiheita
tuotesuunnittelussa, valmistuksessa, markkinoinnissa, myynnissa ja
jalkimarkkinoinnissa, on selvaa, ettei varsinkaan useaa eri tuotetta valmistavissa
suurissa organisaatioissa voida parjata vain yhdelld johtajalla, ovat hanen
ominaisuutensa millaisia hyvansa ja vaikka tama olisi kuinka innovatiivinen ja edella
olevan luettelon tayttava. Tuotesuunnittelun innovaatiot ovat aivan erilaisia kuin
markkinoinnin innovaatiot. Erilaisista innovaatioista puhuttaessa tarvitaankin erilaisia
johtajia (Deschamps, 2005, 5-7). Myds muut tutkijat ovat kallistuneet samalle
kannalle. Innovaatioiden johtaminen ei voi olla yksittaisen johtajan tai osaston oma
asia (Apilo & Taskinen, 2006, 20), vaan eri vaiheissa tarvitaan eri ihmisia ja erilaisia

johtajia.

Kuitenkaan yritykset eivat saa olla liian hierarkkisia, silld innovatiivisen yrityksen
tunnusmerkkeja ovat nimenomaan epahierarkkisuus ja organisaation mataluus.
Klassinen kaskyttamistyyli ja Weberin aikainen byrokraattinen johtaminen ovat
omiaan heikentamaan organisaation innovatiivista tehokkuutta. Sopivan pienessa
yrityksessa tiedonkulku on tehokasta ja helppoa. lhanteellisimpana yrityskokona
innovatiivisuuden etenemisen kannalta on esitetty alle 20 hengen organisaatioita.
(Apilo & Taskinen, 2006, 32)

Esteettisessa johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa loogisen johtamisen lisaksi
tutkitaan taide- ja kulttuuriorganisaatioita. Talloin taiteellisiin tuloksiin pyritaan
kehittamalla johtamiskaytantdja seka tutkimalla johtamiskompetensseja ja luovuutta.
Taiteesta, estetiikasta ja kulttuurista saatetaan 10ytda uudenlaista sisaltéa talouden
liketoimintaosaamiseen. Tutkimukset luovuusstrategioista ja luovasta taloudesta

ovatkin avanneet liiketoimintaosaamisen ymmartamista uudella tavalla. Myos
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johtajuuden ja tiedon ymmartaminen esteettisenda ja kokemuksellisena on
aikaansaanut uudenlaista dialogia ja liiketoimintakonsepteja. Uudemmassa
organisaatio- ja johtajuustutkimuksessa ihmisten valisten suhteiden ja johtajuuden
esteettinen ymmarrys perustuu aistien kautta saataviin kokemuksiin ja tuntemuksiin,

joita syntyy arjessa ja tyopaikoilla yhdessa toita tekemalla. (Ropo, 2005, 3-5)

4.2. Miten innovatiivisuutta edistetdan

Mika saa ihmiset luoviksi ja innovatiivisiksi? Usein haastateltaessa onnistuneen
innovaation takana olevia ihmisia, heidan ajatuksensa ovat uuden tekemisessa ja
itsensa haastamisessa: he ottavat esille tekemisen ilon ja hauskuuden (Taatila &
Suomala 2008, 8). Tama vaikuttaisi olevan ristiriidassa Akinolan & Mendesin (2008)
sekd Andreasenin (1987) luovuustutkimusten tulosten kanssa, joiden tulokset
osoittivat masentuneiden olevan taiteellisesti luovempia. Uskon kuitenkin, etta
kyseisissa tutkimuksissa tulokset eivat ole yleistettavissa kaikkeen luovuuteen. Harva
innovaatioiden tekija nimittain esiintyy taiteilijoille toisinaan niin tyypillisella karsivalla
tavalla. Todennakoisesti masentuneet taiteellisesti luovat henkilét eivat ole ainakaan
samaan aikaan kovin luovia esimerkiksi teknologisella tai sosiaalisella ulottuvuudella
mitattuna. Masentuneet ihmiset eivat ainakaan oman henkilokohtaisen kokemukseni

mukaan muutenkaan ole yleensa erityisen sosiaalisia.

Juhlapuheissa, vuosikertomuksissa ja yritysten arvoissa mainitaan usein
organisaation ominaisuuksiksi rehellisyys, yhteistyo, innovatiivisuuden tukeminen ja
henkiloston arvostaminen. Puheiden ja kaytannon tason valinen kuilu on yleensa
ongelmana. Kuten Bharadwaj & Menon (2000), myos muut nakevat tarkeimpana

ratkaisuna tahan omistajien ja johdon sitoutumisen. (Apilo & Taskinen, 2006, 35)

4.2 1.Innovaatiomedia

Kauhanen et al. (2007, 21) peraankuuluttavat median osallistumista

tulevaisuuskeskusteluihin paljon aktiivisemmin ja jarjestelmallisemmin kuin nykyaan.
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Innovaatiojournalismissa on kyse siita, ettd media tunnustaa vastuunsa yhteiskunnan
taloudellisesta kehittymisestéd (Kauhanen et al. 2007, 29). Itse kadsitdn median roolin
markkinointikanavana seka osittain innovaatioiden taydentavana innovaationa tietoa
jakavan luonteensa vuoksi. Ylla todettiin innovatiivisuuden olevan tavoitteellista
anarkiaa. Anarkian seurauksenahan on usein ollut vallankumous. Elammekd siis
innovatiivisen vallankumouksen aikakautta? Yhta kaikki, viimeisten vuosisatojen
kaikissa vallankumouksissa media ja mediajulkisuus ovat olleet hyvin suuressa

osassa (Kauhanen et al. 2007, 24).

4.2.2.Kiireettomyys

Nykyaan tyopaikoilla ja yhteiskunnassa muutenkin vallitsee kiire. On muotia olla
kireinen. Mediasta ja tyOpaikoilta tulvii jatkuvasti uutisia kvartaalitaloudesta,
tulosodotuksista ja siitd, miten pitaisi koko ajan saada enemman aikaan. YT-
neuvottelujen kultaisena aikana monet tyopaikkansa pitaneistda ovat todenneet
yritysten kokonaistydmaaran sailyneen ennallaan: samat ty6t on nyt vain tehtava

vahemmalla henkilomaaralla.

Kiireiset ihmiset eivat ole niin luovia kuin kiireettomat (Koski & Tabermann, 2002, 86).
Tahan vaittamaan on helppo samaistua niin tyéssa kuin opinnoissakin. Ennen tenttia
tai seminaaria viimeisen yon ihme ei vain toteudu. Parhaan tuloksen niin oppimisen
kuin esitysteknisten tai ylipaataan Iluovuuden saralla saa valmistautumalla
rauhallisesti ajan kanssa. Psykologit suosittelevat stressaantuneille ihmisille lepoa.
Eivat pelkastaan lomaa, vaan myds pakkolepoa. Elamamme on paljon kiireisempaa
ja stressaavampaa kuin vaikkapa 50 vuotta sitten. Koski & Tabermann (2002, 88)
rakentavat luovuuden hitaudesta, kiireettomyydesta ja valjasta ajasta. Jos esimies

hengittaa jatkuvasti niskaan, on vaikea olla innovatiivinen.

Legon Amerikan johtaja Sgren Torp Laursen on puheessaan sanonut, miten yritykset
saavat toimintansa tehostumaan ja innovatiivisuutensa kehittymaan, kun ne ottavat
tarinat ja tekemisen normaalien kokouskaytantdjen, kuten puheen ja numeroiden
pyorittelyn oheen (Antola & Pohjola, 2006, 32). Palaan aikaisemmin esittamaani

kysymykseen, "Miten saada lapsenomainen luovuus kukkimaan tyopaikoilla?” Kuten



26

Laursenkin totesi, tdma onnistuu tarinoiden, tekemisen, pelien ja jopa leikkien avulla.
Ajatus ei ole uusi, vaan kasityksena se voidaan palauttaa symbolis-tulkinnallisen
organisaatioteorian maarittelemaan organisaatioon. Sen mukaan organisaatiota ei
ole objektiivisena olemassa, vaan se syntyy sosiaalisen konstruktionismin mukaan
ihmisten jokapaivaisessa elamassa keskustelujen ja vuorovaikutuksen kautta (Hatch,
2006, 14). Organisaation todellisuus on siis vain heijastuma todellisuudesta ja
olemassa ainoastaan ihmisten mielissa. Ajatusta ei valttamatta tarvitse vieda nain
pitkalle havaitakseen, ettd innovatiivisuus syntyy ihmisten mielissa. On
organisationaalista innovatiivisuutta olemassa tai ei, kuitenkin yksittaiset tyontekijat
ovat avainroolissa ja heidan viihtyvyytensa on ratkaisevan tarkeaa niin tulevaisuuden
kilpailukyvyn, osaajien l0ytamisen kuin innovatiivisuudenkin nakokulmista. Joka
tapauksessa organisaation (tai yksittaisten jasenten yhteinen) innovatiivisuus on

pysyvan kilpailuedun lahde (Apilo & Taskinen, 2006, 11).

4.2.3.Palkkiot

Palkkiot kannustavat ihmisia toimimaan, kuten organisaation johto haluaa, eli
ideointia voi motivoida palkkiojarjestelmillda (Apilo & Taskinen, 2006, 34).
Aloitelaatikot ovat vanha ja perinteisessa muodossaan nykydan jo hiipunutkin
innovaatio. Tosin sahkdisia versioita on kehitetty, enda pitdisi saada ihmiset
kayttamaan niitd. Suurin syy siihen, ettei erilaisia avustavia sovelluksia ideoiden
kertomisessa ja jalostamisessa kayteta, on se, etteivat ihmiset jaksa tai viitsi kayttaa
aikaansa mahdollisen uuden opetteluun ja sovellusten kayttamiseen (Apilo &
Taskinen, 2006, 33), jolloin organisaatioiden olisi tarjottava tdhankin ongelmaan

erilaisia kannusteita ja palkkioita.

Yrityksilla on  kaytdssaan monenlaisia  palkitsemisjarjestelmia,  bonuksia,
palkankorotuksia, elakejarjestelyita ja niin edelleen. Osa on pienid rahallisia
korvauksia, osa taas isompia. Kuitenkin tarkeampaa kuin esimerkiksi aloitepalkkion
suuruus, on tyontekijdiden tunne siita, ettd palkkio on oikeudenmukainen (Antola &
Pohjola, 2008, 74).
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Yksi suurimmista voimavaroista tydntekijan palkitsemisessa on yleensa se, etta
esimies huomioi hyvan suorituksen ja kehuu siitd. Merkillista on, miten
yksinkertaisella ja kustannustehokkaalla tavalla, kuten kehumisella, on niin suuri
vaikutus tyontekijan motivaatioon. Vielda merkilisempaa on, ettd suomalaiset eivat

juuri hyvista suorituksista muista kehua muita. Samoin omia tekoja vahatellaan.

Berlin (2008) tutki vaitdstutkimuksessaan esimiehen ja alaisen valista
palauteprosessia. Hanen mukaansa kehityskeskustelussa esimieheltd saatu
positiivinen palaute on innostavaa, mutta liian tuttu kehityskeskustelurunko heikentaa
palautteen vaikutusta. Spontaani palaute koskettaa myds tunnetasolla. Se tuntuu
dramaattisemmalta ja nain ollen rehelliselta kiitokselta seka synnyttaa hyvaa mielta ja
onnistumisen tunnetta. Ihmiset haluavat kuulla myds negatiivista palautetta, mutta
rakentavasti ja perustellusti esitettyna. (Berlin, 2008, 198-199, 201-202)

Yleistettyna voimme siis paatella, ettd innovatiivisuudesta palkitseminen kannustaa
organisaation jasenid olemaan innovatiivisempia, mutta eri palkkiomuotojen
sopivuutta eri organisaatioihin pitaisi tutkia etupaassa paikallisesti. Suuri palkkio ei
valttamatta kannusta innovoimaan sen enempaa kuin pienikaan. Paaasia on, etta

jarjestelma on tasapuolinen.

4.2.4. Tyoymparisto

Toimintaymparistd vaikuttaa ihmisen toimintakykyyn ja mielentilaan. Nykyaan yha
useampi organisaatio on huomannut yhteyden organisaation tyoympariston ja
innovaatiotehokkuuden valilla (Leavy, 2005, 2). Karrikoiden ilmaistuna: kukapa ei

haluaisi mieluummin tyoskennella viihtyisassa ymparistossa synkan sijaan.

Innovatiivisuudestaan tunnetut yritykset, kuten Nokia ja 3M toteuttavat toiminnassaan
vahintaan seuraavia neljaa elintarkeaa periaatetta, joita toteuttamalla yksilOllinen

luovuus ja aloitekyky kukoistavat:
1. Ihmiset ja ideat ovat johtamisfilosofian keskiossa.

2. lhmisille annetaan tilaa kasvaa, yrittaa ja oppia virheistaan.
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3. Lapi koko organisaation rakennetaan vahva avoimuuden, luottamuksen ja

yhteisollisyyden tunne.

4. Helpotetaan lahjakkuuksien sisaista liikkuvuutta. (Leavy, 2005, 2)

On helppo huomata, ettd ylld olevien yritysten tyontekijat varmasti viihtyvat
tyopaikallaan. Eri asia kuitenkin on, millainen esimerkiksi fyysisen tydympariston olisi
oltava, jotta se olisi mahdollisimman paljon innovatiivisuutta suosiva. Toisaalta
tydtilojen mukavuuden suhteen ei valttamatta tarvitse miettia lainkaan innovatiivista
puolta, vaan enemmankin tydhyvinvointia, tydssa jaksamista ja tyoterveytta. Kun

nama asiat ovat kunnossa, innovatiivisuus seuraa varmasti perassa.

Mielenkiintoinen uusi tutkimuksenala organisaatioiden fyysiseen toimintaymparistoon
littyen on organisaatioestetiikka. Se tutkii, kuinka organisaation jasenet tuntevat ja
kokevat organisaation: esimerkiksi kauniina, koomisena ja hyvantahtoisena tai
rumana, piinallisena ja vastenmielisena (Hatch 2006, 338-339). Sen mukaan
ihmisten mieliin ja ajatuksiin vaikuttavat myds muut kuin pelkdstdan normaalisti
fyysiseen ymparistoon liitetyt mielikuvat. Nama muut seikat voivat sisaltaa tuoksu- ja
varimaailman, artefaktit, koriste-esineet ja niin edelleen. Kukapa ei olisi esimerkiksi
ruokakaupassa asioidessaan tormannyt vastaleivotun leivan tuoksuun. Suurimmalla
osalla se saa aikaan mielikuvan leivan tuoreudesta. Mielikuvat ovat tarkeita, mutta
eivat aina vastaa todellisuutta; esimerkiksi kyseisen leivan taikina on voitu tehda
tehtaassa jo kuukausia aiemmin. Organisaatioestetikan avulla voidaan saada
tehokkuutta muun muassa tydergonomiaan, asiakastilanteisiin ja tiimiytymiseen,

koska se vaikuttaa ilmapiiriin ja nain ollen voi lisata sitoutumista yritykseen.
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5. EMPIIRINEN OSA: INNOVATIIVISUUS IT-ALALLA

Tutkimustulokseni ovat peraisin eraasta ohjelmistoalan voimakkaasti kasvavasta
yrityksesta. Kyseessa on vuonna 2005 perustettu osakeyhtio, jossa tydoskentelee 25
henkilda. Toimipaikat ovat Paijat-Hameessa seka paakaupunkiseudulla. Yritys on
toistaiseksi lyhyen elinkaarensa aikana saavuttanut muutamia tunnustuksia ja
palkintoja, joten lahtdkohtaisesti voidaan sanoa kyseessa olevan innovatiivisen
yrityksen. Tutkimuskohteenani oli, miten tyontekijat kokevat innovatiivisuuden

yrityksessaan.

Tutkimukseni toteutin Paijat-Hameen toimipaikan tyontekijdille puolistrukturoituna
sahkopostihaastatteluna, jossa kysymykset olivat avoimia ja vastausvaihtoehtoja ei
ollut. Sain kolme vastausta, mikd on aivan riittdvd maara kandidaatintutkielmaa
varten. Tulosten yleistamisessa kannattaa olla varovainen, mutta vastaukset
kuitenkin  kertonevat jotain. Haastattelukysymykset ovat liitteessa  yksi.
Lahdeviitteettomat lainaukset kursivoituna ovat suoria lainauksia haastateltujen

vastauksista.

Yrityksen nuoresta iasta johtuen ei ole yllatys, etta vastaajien tydbkokemus yrityksessa
oli vuoden ja kahden vuoden valilla. Samoin heidan kokonaistyokokemuksensa ol
alle kymmenen vuotta. Koulutukseltaan kaksi vastaajista oli ylemman
korkeakoulututkinnon  suorittaneita, yksi vastaaja ei  ollut  vastannut
taustakysymyksiin. Ainakin tahan asti tutkimus on ollut mielenkiintoista, silla itsellani

olleen kasityksen mukaan innovatiiviset organisaatiot rinnastetaan nuorekkuuteen.

Aluksi kysyin, mita innovaatio ja innovatiivisuus vastaajien mielesta tarkoittavat.
Vastauksista voidaan paatella heidan olevan tietoisia termeista. Tosin vastaajat eivat
olleet maaritelleet innovaatiota hyddynnettyna asiana. Tahan ei ole mielestani syyta
takertua, koska kyse on vain terminologiasta ja vastaajat kuitenkin tiesivat mista on
kyse. Kysyttyani nuo ensimmaiset kysymykset, selitin miten termit kirjallisuudessa
maaritelladn. Talla halusin varmistaa, ettd kaikki varmasti tarkoittavat samaa asiaa
innovatiivisuudesta puhuttaessa ja osaisivat vastata loppuihin kysymyksiin saman

pohjatiedon turvin.
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5.1. Yrityksen innovatiivisuus

Vastaajat nakivat poikkeuksetta oman yrityksensa innovatiivisena. Yritys “yrittéa
markkinoilla tuoda jotain erilaista muihin toimijoihin verrattuna. Tamén pitéisi ajaa
innovaatioiden kehittdmiseen.” Tama toteutuu ottamalla asiakkaat mukaan
tuotekehitykseen tuotteistamalla naiden ideoita ja toimintatapoja, seka keksimaan
tuotteille uusia kayttotapoja — paaasiassa kayttamalla konsultteja. Vastauksissa
kerrottiin yrityksen organisaation ja toimintatapojen muuttuvan melko usein, mika
sindnsa sopii innovatiivisen yrityksen maaritelmaan olla dynaaminen ja helposti
sopeutuva. Toisaalta tama muutos ei valttamatta ole merkki innovatiivisuudesta vaan

ehka siita, etta nuori yritys viela etsii parhaita toimintatapoja.

Vastausten mukaan tuotekehitysosasto ei aina innostu konsulttien uusista ideoista,
jolloin ne koettiin innovatiivisuutta alentavana tekijana. Konsulttien kehittamat uudet
kayttdtavat tuotteille ovat oppikirjaesimerkki innovatiivisuudesta (Kauhanen et al.
2007, 111). Jos ja kun yritykselle yleensa hyotyy myds taloudellisesti naista uusista
mahdollisuuksista kayttaa tuotetta, tuotekehittelijat saattavat kokea varpailleen

astutun.

5.2. Innovatiivisuuden johtaminen

Innovatiivisen johtajan ominaisuuksina vastaajat luettelevat kyvyn haastaa
nykykasitykset, kyvyn kerata ymparilleen riittdvan "hulluja” alaisia ja antaa naille tilaa
ajatella ja tuoda omia ideoitaan esiin tyrmaamatta suoralta kadelta holmoimpiakaan
ajatuksia, joskin kaikkiin hyviinkaan ideoihin ei voi tarttua, koska yrityksella on
kuitenkin oltava tietty suunta ja keskittyminen omaan tekemiseensa. Hyvan
innovatiivisen johtajan pitaa myos hallita kaaos ymparillaan tehokkaasti ja tuottavasti
ja luonnollisesti pystya johtamaan erilaisia ihmisia seka vahvistamaan naiden
toisistaan poikkeavia ominaisuuksia ja vahvuuksia. Innovatiivisen johtajan ei missaan

nimessa pitaisi olla tuomitseva eika riskinottoa karttava.
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Vastaajat kaipasivat innovatiivisuuden johtamiseen omalla tydpaikallaan enemman
selkeitd toimintatapoja. Heidan mukaansa yrityksessa ei juurikaan ole Kkiinnitetty
huomiota innovatiivisuuden johtamiseen ja edistamiseen ainakaan kovin nakyvasti.
Suuret linjaukset tehdaan johtoryhmassa ja ilmeisesti myods innovatiivisuuden

johtaminen on jaanyt suuren linjauksen tasolle.

5.3. Henkilokohtainen innovatiivisuus

Vastauksista paatellen vastaajat kokivat vaikeana arvioida omaa innovatiivisuuttaan.
Eraan vastaajan mukaan tuotekehityksessa hanen innovatiivisuutensa nakyy lahinna
ohjelmistotuotteen uusina ominaisuuksina. Toinen vastaaja kuvaili omaa
innovatiivisuuttaan siten, ettd han pyrkii jatkuvasti kehittamaan tehokkaita tapoja

ongelmanratkaisutilanteisiin.

Luonnollinen seuraus vaikeudesta arvioida omaa innovatiivisuuttaan on myds
vaikeus keksia, kuinka sita kehittaa. Esille nousivat kuitenkin selkeat tavoitteet, joiden
tulisi ilmeta mieluummin pitkalla kuin lyhyella aikajanteelld seka koulutus, eli nykyisiin
teknologioihin tutustuminen ja niiden tutkiminen. Samoin osa haastateltavista koki
saavansa itsestdaan enemman irti, kun haasteet ja ongelmat esitetaan avoimina
kysymyksina. Tassa kohtaa mielestani on kyse halusta haastaa itsensa. Toinen esille

tullut seikka innovatiivisuuden lisdamiseen liittyen olivat ohjatut innovointihetket.

5.4. Tyoymparisto

Vastaajat olivat yksimielisia siita, miten tydymparistd vaikuttaa henkildon
innovatiivisuuskykyyn. Heidan mukaansa innovaatioita syntyy vain tietyssa oikeassa
mielentilassa, ja yksi avain oikeanlaiseen mielentilaan on nimenomaan viihtyisa ja
avoin tyoymparistd ja ilmapiiri. Innovatiiviseen tyoymparistoon kuuluu paljon
keskustelua ja yhteisia aivoriihia. Innovatiivinen ymparistd kannustaa uusien ideoiden
esittdmiseen ja antaa tilaa yksildille ja timeille sekd aikaa uusille ajatuksille ollen
kuitenkin samalla rauhallinen, jotta jokainen voi keskittya myds omaan tyohonsa.

Valilla tulisi myoOs irrottautua normaalista arkityOsta, jotta ajatukset paasevat
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poikkeamaan rutiineista. Eraan vastaajan mukaan "myés ihan aineellinen ympéristo
vaikuttaa. Siis, ettd ympadristdé on viihtyisé; viherkasveja, kauniita maisemia, sohvia,
yms.” Kaiken kaikkiaan ilmapiirin tulisi olla idearikas ja avoin. Vastauksissa tuli myos

ilmi fyysinen tydymparisto, eli ympariston pitaisi olla myds esteettinen.

Vastaajilla oli hyvinkin selkeat mielikuvat, millainen olisi innovatiivinen tydymparisto.
Kuitenkin suurin osa vastaajista koki, ettei heidan oma tydymparistonsa ole erityisen
innovatiivinen. Vastauksissa kaivattin muun muassa mahdollisuuksia toisinaan
irtautua tyostd. Oma huone voi lisata innovatiivisuutta siind mielessa, ettd se on
rauhallinen paikka tyoskennella. limeisesti tyontekijat, jotka eivat maininneet omaa
huonetta olevan, kokevat ympariston vahemman innovatiiviseksi ainakin siina
maarin, etta tyoympariston viihtyisyytta pitaisi kehittdaa. Talla tarkoitetaan muun

muassa, etta tilaa pitaisi olla enemman.

Toisin sanoen haastateltavat nakivat innovatiivisuuden esteina kiireen, lyhytjanteisen
ajattelun, liiallisen rutinoitumisen, tydympariston tylsyyden ja tietynlaisen
sulkeutumisen. My0ds johtamisella nahtiin olevan selkea vaikutus. Jos johtaja ei ole
innovatiivisuutta suosiva, ei sita voi olettaa tyontekijoiltakaan. Nama tukevat teoriaa
varsin hyvin. Kiireen merkityksestd samaa mieltd ovat Koski & Tabermann (2002),
tydympariston ominaisuuksista Leavy (2005) seka johtamisen vaikutuksesta
Deschamps (2005).

5.5. Palkkiot

Yrityksessa on haastateltujen mukaan palkitsemismuotoina lounassetelit ja
virkistaytymispaiva kahdesti vuodessa. Tosin kaikki vastaajat eivat miella naita
palkkioiksi, vaan normaaliin tyosuhteeseen kuuluvaksi. Innovaatioiden kehittamisen
palkkioista kysyttaessa vastaukset olivat mielenkiintoisia. Yhdessa vastauksessa ei
tarkemmin eritelty, millaisia palkkioiden pitaisi olla, mutta muissa keskeisimmiksi
tekijoiksi innovatiivisuuden kehittdmiseen johtavissa palkitsemistavoissa nousivat
aineettomat palkkiot. Erityisesti painotettiin aikaa ja onnistumisen tunnetta tyossa
muiden palkitsemismuotojen tullessa ikaan kuin bonuksena. Vastauksissa haluttiin

aikaa miettia ideoita ja kehittda niistd innovaatioita, eli juuri samaa kiireettomyytta,
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mitd Koski & Tabermann (2002, 88) peraankuuluttavat. “Painottaisin aineettomiin.
Térkein néistd on aika. Aika saada ideoita ja sitten aikaa kehittéé niisté
innovaatioita.” Onnistumisen tunteen pitaisi myos olla siind mielessa jatkuvaa, etta
johtajan olisi ohjattava henkildon energia myos henkilon omalta kannalta tuottavaan
suuntaan. Jos nain ei kay, henkildkohtainen tunnustus, hyvaksymisen tunne

jokapaivaisessa tyossa, raha ja kannustukset menettavat nopeasti merkityksensa.

5.6. Innovatiivisuus valtion tasolla

Suomen valtion tulisi edistaa innovatiivisuutta rahoituksen avulla, eli hyville ideoille
pitéisi saada valtion tukea. Esimerkkina hyvasta instituutiosta tahan mainittiin
TEKES. Tutkimuksen tuloksista huomasin, ettd vastaajia huomattavasti lahempana
on yritystason innovointi kuin valtion osallistuminen siihen. Osan mielesta
innovaatioiden edistaminen ei ole lainkaan valtion asia, vaikka jonkinnakdisia
rahoitusjarjestelyja ja tunnustuksia yrittdjille onkin olemassa. Kysyttaessa median
osallistumisesta innovaatiokeskusteluun vastaukset hajautuivat paljon. Yksi
vastaajista ei keksinyt vastausta ollenkaan ja yhden mukaan median ei pitaisi
osallistua. Yhden vastaajan mielipide oli samansuuntainen kuin Kauhasen et al.
(2007) nakdékulma, eli hdnen mukaansa media voisi olla innovaatioiden alkuunpanija
tuomalla esiin muun muassa epakohtia. Samoin median tehtavana voisi olla valittaa

ajatuksia pelikentan eri laidoilta.
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6. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Ensiksi tutkin, miten innovaatio ja innovatiivisuus maaritelldan kirjallisuudessa. Sen
jalkeen etsin tietoa ja havainnollistin innovaation syntymekanismeja luovuuden
kautta. Organisationaalisesta innovatiivisuudesta eri kirjoittajat olivat eri mielta. Tassa
tosin voi olla kyse terminologian erilaisesta ymmartamisesta. Etsin kirjallisuudesta
myoOs viitteitd, miten innovatiivisuutta johdetaan ja millaisissa olosuhteissa
innovatiivisuus  syntyy sekd mitkd seikat innovatiivisuuteen vaikuttavat.
Innovatiivisuuden esteina Kkirjallisuudessa esille tulivat resurssien puute,
kykenemattomyys pitkdjanteiseen ajatteluun ja panostukseen, liiallinen kiire ja

epainnovatiivinen tydymparisto.

Empiriaosuudessa tutkin pienehkon IT-yrityksen tyontekijoiden nakemyksia
innovatiivisuudesta. Halusin saada selville tutkimuskysymysten valossa, miten he
nakevat innovatiivisuuden niin henkilokohtaisesti kuin yrityksensa nakokulmasta ja

miten niitd ominaisuuksia voitaisiin kehittaa.

Kokemusteni mukaan innovatiivisuus yhdistetdan usein nuorekkuuteen. Nain ei
kuitenkaan valttamatta ole. Mielenkiintoista olisi tosin ndhda tutkimustuloksia eri
ikaryhmien innovatiivisuuden valilla. Innovatiivisen yrityksen on oltava dynaaminen ja
kyettdva sopeutumaan muuttuvaan kilpailuymparistoon. Kuitenkaan pelkka
sopeutuminen ei kaytannossa riita, vaan yrityksella on oltava omia ideoita, joilla se

voi mahdollisuuksien mukaan erottua kilpailijoistaan.

Kaytannon yritysmaailmassa tyontekijat nakevat innovatiivisuuden samoin kuin
kirjallisuudessa maaritelladan. Hieman jalostettu nakemys tuotteen uusista
kayttotavoista pelkastaan tuotteen sijaan ajatellaan sekin innovaatioksi tydntekijoiden
keskuudessa. Siin@ mielessa innovatiivisella alalla tyoskentelevat hallitsevat
terminologian ja tietavat mita tarkoitetaan, kun puhutaan innovaatioista ja

innovatiivisuudesta.

Innovatiivisessa tyOpaikassa peraankuulutetaan avoimuutta ja mahdollisuutta saada

hulluimmatkin ideat kuulluiksi. Tassa on varmasti viela tehtavaa, niin esimiehilla kuin
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tydntekijoillakin. Tutkimusteni tulosten valossa nayttaa nimittain silta, etta valttamatta
kaikki eivat pida siita, etta joku pystyy keksimaan tuotteelle uuden kayttotarkoituksen.
Innovatiivisuuden pitaisi olla suvaitsevaista. Onkin ristiriitaista, jos joku tyontekija
kokee olevansa innovatiivinen, mutta kuitenkin on uusia kayttétapoja vastaan. Uskon,
ettd kyse on henkilokohtaisista ominaisuuksista. Tuotekehittelija saattaa tuntea
alemmuudentunnetta, jos joku ikaan kuin keksii hanen tyohonsa liittyen muita

kayttotarkoituksia tuotteelle.

Vaikka tyontekijat kokevat tyoskentelevansa innovatiivisessa yrityksessa, on heidan
hankala maaritella omaa innovatiivisuuttaan. Tama saattaa olla johdettavissa
suomalaisten vaikeuteen 10ytaa itsestaan hyvia puolia ja kehua itseaan esimerkiksi
tydnantajalle. Tulevaisuudessa osaavan tydvoiman tarve korostuu, ja uskon, etta
suomalaisetkin oppivat arvostamaan omaa osaamistaan ja my0s tarvittaessa
kehumaan itseaan. Itsearviointi on monessakin suhteessa hankalaa. Tietynlainen
vaatimattomuus estda monia kertomasta muille hyvistda ominaisuuksistaan.
Tyypillisesti itsekeskeinen ajattelu ja itsekriittisyyden puute estavat tunnustamasta
itsellekdan huonoja puoliaan. Naiden pohjalta esitankin vaitteen, jonka mukaan
innovatiivisuus on objektiivista. Koska innovaatio on hyddynnetty asia, hyoty on
pystyttava osoittamaan. Hyoty itsessaan voi toki olla subijektiivistakin, eli vaikkapa
vain hyotya keksijalleen. Ollakseen innovatiivinen on pystyttava irtautumaan omista

ennakkoluuloistaan ja oletuksistaan ja uskallettava antaa vain menna.

Innovatiivisuus tyopaikoilla syntyy muun muassa avoimuudesta, keskustelusta,
yhteisista tilaisuuksista, tydymparistosta ja hyvasta johtamisesta. Palkkioiden
vaikutus innovatiivisuuteen on hammastyttavan pieni. Ne tulevat ikdan kuin
bonuksena hyvin tehdysta tyosta silloin, kun muut asiat ovat kunnossa. Perinteisesti
johtaminen on jaoteltu kahteen osaan, eli johtaminen kepin tai porkkanan avulla.
Selvaa on, ettei keppijohtaminen enaa nykyaan toimi. Yllatys itselleni oli, ettei
porkkanakaan ole se paras vaihtoehto. Taman paivan innovaattorit haluavat
viihtyisan ja kiireettoman ja viihtyisan tydympariston — niin fyysisen kuin henkisenkin
— jossa heita arvostetaan ja kuunnellaan ja heidan ajatuksilleen annetaan tilaa. Jos
henkilo ei viihdy tyopaikallaan, hanella ei yleensa ole motivaatiota kehittad mitaan
niin sanotusti ylimaaraista tyohonsa liittyen tai tehda asioita parhaalla mahdollisella

tavalla. Toisin pain kaannettyna olosuhteiden ollessa kunnossa innovaatioita syntyy
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kuin itsestaan. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta porkkanat pitaisi kokonaan unohtaa.
Kaikenlaiset palkkiot, niin aineelliset kuin aineettomatkin, vaikuttavat tyontekijoiden
kokemaan viihtyvyyteen. Kuitenkin tarkeimpina seikkoina innovatiivisuuteen
kannustamisessa ovat yksinkertaiset kehut ja tunnustukset hyvasta tyosta. Lisaksi
esimiesten on syyta muistaa, ettd innovatiivisiakin tyontekijoitd on syyta ohjailla

sellaiseen suuntaan, jossa nama voivat kukoistaa.

Vastaajien mielestd Suomen valtion tulisi edistda innovatiivisuutta rahoituksen avulla,
eli hyville ideoille pitaisi saada valtion tukea. Tama kay hyvin yksiin kirjallisuuden
(Antola & Pohjola, 2008, 55; Kauhanen et al. 2007, 119-120) kanssa. Mielestani
valtion olisi syyta selkeyttaa innovaatiopolitikkaansa ja pyrkida jakamaan enemman
apurahoja ja tutkimusmaararahoja lupaaville hankkeille. Myds riskirahoitusta
kaivattaisiin kipeasti lisda. Vastaajat PK-yrityksessa eivat nahneet innovatiivisuuden
esteind niinkdan rahoituksen puutetta, vaan enemmankin kaytannon toiminnan
tietynlaisen jaykkyyden. Hei kaipasivat avoimuutta ja viihtyisaa tyoymparistoa.
Rahoitus lieneekin tadssa vaiheessa enemman makrotason ongelma. Mielenkiintoista
on nahda, miten tilanne on tulevaisuudessa, kun innovatiivisuuden edistamiseen
toivottavasti kiinnitetdan enemman huomiota valtion, yritysten, tyontekijoiden ja

esimiesten taholta.

Innovatiivisuutta on johdettava selkeasti ja maaratietoisesti. Tama ei toteutune viela
nykyaan laheskaan kaikissa yrityksissa. Innovatiivinen yritys, samoin Kkuin
tyontekijakin, tarvitsee suunnan ja ohjauksen. Antaa menna -johtamistyyli toimii
varmasti pitkalle innovatiivisuutta tavoiteltaessa, mutta vain tiettyyn rajaan asti.
Johtaja ei saa heti tyrmata hulluiltakaan kuulostavia ideoita. Tama mahdollistaa
mielestani avoimien innovaatioiden (Chesbrough, 2003; teoksessa Kauhanen et al
2007, 127) kehittamisen, varsinkin jos yritys pystyy hyédyntamaan muille nama vyli
jaaneet idea-aihiot. Pelkastaan karismaattinen ihmisten johtajatyyppi ei riitd, vaikka
se hyva alku onkin. Johtajalla on myds jossain maarin oltava hallussaan teknologiat
ja toimintatavat, jotta han pystyy vaatimaan tuloksia. Johtajan on luotava tietynlaista
anarkiaa ja pystya myoOs johtamaan kaaosta ja tietylla tavalla hulluja alaisia.
Rekrytointi on erittain tarkeassa roolissa. Johtaminen on perinteisesti jaettu asioiden
johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Vaitan, ettd innovatiivisen johtajan on oltava

hyvin selkeasti ihmisten johtaja. Kuitenkin hanen on oltava soveltuvilta osin myos
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asioiden johtaja. Tama aiheuttaa varmasti haasteita johtajien valinnassa ja heidan
toiminnassaan. Hyva johtaja on kuin oppikirjaesimerkki hyvasta vanhemmasta rajojen
asettajana ja luovuuteen kannustajana. Jokainen epaonnistuu joskus, ja se on

sallittava. Ei pida kysya, miksi joku epaonnistui, vaan mita han siita oppi!

Kandidaatintutkielmani oli pieni pintaraapaisu innovatiivisuuden maailmaan, ja
tutkittavaa riittaa tulevaisuudessa paljonkin. Millainen tarkkaan ottaen on
innovatiivinen tyoymparistd? Voidaanko 16ytaa niin sanottu paras ymparisto
innovatiivisuudelle? Organisaatioestetiikka voinee auttaa tassd asiassa. Miten
erilaiset aineelliset ja aineettomat palkkiot kannustavat innovatiivisuuteen? Yksi
tarkeimmista kysymyksista kuitenkin on, mista ldydamme tulevaisuuden johtajat ja
millaisia heidan henkilokohtaisten ominaisuuksiensa tulisi olla. Onko innovatiivista
johtamistyylid mahdollista oppia, vai onko se synnynnaista? Hyvia ihmistenjohtajia ei

ole koskaan liikaa. Tulevaisuus on innovatiivisuuden.
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LITTEET
Liite 1: Haastattelukysymykset

Mitd ymmarrat kasitteilld innovaatio ja innovatiivisuus?

Milla tavoilla tydpaikkasi on innovatiivinen tydpaikka?

Milla tavalla innovatiivisuus nakyy omassa toiminnassasi?

Millainen on mielestasi innovatiivinen tydymparisto?

Onko oma tydymparistosi (tyopiste, l1ahialue) innovatiivinen? Miten se ilmenee?
Mika voisi olla paremmin sen kannalta?

Millaisin keinoin omaa henkilokohtaista innovatiivisuuttasi voidaan lisata?
Miten innovatiivisuutta tyopaikallanne johdetaan ja edistetdan?

Mitka ovat mielestasi hyvan innovatiivisen johtajan ominaisuudet eri tilanteissa ja
tuotantovaiheissa?

Millainen innovatiivisen johtajan ei mielestasi pitaisi olla?

Milla tavalla tydpaikalla viihtyminen vaikuttaa omaan kykyysi olla innovatiivinen?
Milla tavalla henkilokohtaista innovatiivisuuttasi voisi kehittaa?

Millaiset aineelliset (= mm. raha) ja aineettomat (= mm. tunnustukset, puuhapaivat)
palkkiot mielestasi toimisivat hyvina kannusteina ideoiden ja innovaatioiden
kehittamiseen?

Millaisia palkkioita palkan lisaksi yrityksellasi on kaytéssaan?

Miten Suomessa valtion tulisi edistda innovatiivisuutta?

Miten median pitaisi osallistua innovaatiokeskusteluun?

Muuta mieleen tulevaa?

Taustakysymykset:

Koulutus?

Tybvuodet yrityksessa?

Tybvuosia yhteensa?
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