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1. JOHDANTO 

 

Innovatiivisuus on muotia, jopa siinä määrin, että innovaation käsite on kokenut 

inflaation (Kauhanen, Kaivo-Oja & Hautamäki, 2007, 110). Innovatiivisuus on 

nykyään merkittävä kilpailuedun lähde ja kokemukseni mukaan moni yritys haluaa 

olla innovatiivinen. Yritykset eivät enää pärjää vanhoilla ansioillaan vaan 

globalisaation myötä niiden on jatkuvasti kehityttävä. Evoluutioteoria 

yritysmaailmassa elää kukoistuskauttaan vahvojen ja innovatiivisten yritysten 

menestyessä ja heikkojen hävitessä markkinoilta. 

 

Innovatiivisuutta ja innovaatioita ei kuitenkaan merkittävästi synny itsekseen, vaan 

niille on luotava oikeanlaiset kehittymisolosuhteet.  Byrokratian osuus on 

vähenemässä, ja tilalle ovat tulleet matalat organisaatiorakenteet. Kuitenkin johtajien 

ja johtamisen rooli on innovatiivisuutta metsästettäessä korostunut.  

 

Kaikki lukemani tekstit kertovat, että innovatiivisuus on hyvä ja elintärkeä asia 

kilpailukyvyn kannalta. Kuitenkaan innovaatiotoiminta ei ole läheskään kaikilla 

yrityksillä osana strategiaa eikä edes jokapäiväistä toimintaa.  

 

1.1. Tutkimusongelma 

 

Itse opiskelen johtamista ja minua kiinnostavat siihen liittyvät asiat. Erityisesti mieltäni 

on askarruttanut, miten itse pystyisin kehittymään mahdollisimman hyväksi johtajaksi. 

Nyt ja tulevaisuudessa yritysten täytyy globalisaation ja tuottavuusajattelun takia 

erottua tuotteillaan ja toiminnallaan muista vastaavista yrityksistä. Tämä taas vaatii 

yrityksiltä innovatiivisuutta, jonka osuus kilpaillussa maailmassa lisääntyy koko ajan. 

Tulevaisuudessa yrityksillä tulleekin olemaan pula osaavasta ja innovatiivisesta 

työvoimasta. Kuten Bharadwaj & Menon (2000) ovat todenneet, pelkästään 

innovatiivisten yksilöiden rekrytointi ei riitä, vaan innovatiivisuutta on osattava myös 

johtaa. Sen takia halusin tutkia, miten innovatiivisuutta Suomessa johdetaan ja miten 

työntekijät näkevät sen hyvät ja mahdolliset huonot puolet. Samoin minua 

kiinnostavat, mitkä seikat ylipäätään vaikuttavat innovatiivisuuteen. Tulevaisuudessa 
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näen itseni työelämässä innovatiivisena ja luovana johtajana ja haluan kehittyä siinä 

mahdollisimman hyväksi. 

 

Kirjallisuudessa on tutkittu paljonkin innovatiivisuutta. Suurimmassa osassa näitä 

tutkimuksia pääpaino on kuitenkin organisationaalisen innovatiivisuuden 

näkökulmassa. Itse halusin tutkia, mikä on työntekijöiden näkemys asiasta. 

 

1.2. Tutkimuskysymykset 

 

Toivon tutkimukseni vastaavan seuraaviin kysymyksiin: 

 

1. Mitkä seikat edistävät innovatiivisuutta? 

2. Mitkä asiat estävät innovatiivisuutta? 

3. Miten innovatiivisuutta tulisi johtaa? 

4. Millainen on hyvä innovatiivinen johtaja? 

 

1.3. Tutkielman rakenne 

 

Alkuun määrittelen kirjallisuuden perusteella tarkasti, mitä tarkoitetaan innovaatioilla, 

innovatiivisuudella, organisationaalisella innovatiivisuudella ja miten nämä linkittyvät 

luovuuteen. Etsin kirjallisuudesta syitä myös siihen, mitkä tekijät rajoittavat 

innovatiivisuutta ja innovaatioiden kehittelemistä sekä mitä ovat innovaatiotoiminnan 

suurimmat esteet Suomessa. Teoriaosuuden lopuksi luon katsauksen, miten 

innovatiivisuutta pitäisi johtaa ja miten esimiesten pitäisi ottaa se huomioon sekä 

miten innovatiivisuutta voidaan edistää. 

 

Empiriaosuudessa olen tutkinut erään ohjelmistoalan yrityksen panostamista 

innovatiivisuuteen. Tutkimuksen olen tehnyt nimenomaan työntekijöiden 

näkökulmasta, ja olen siinä selvittänyt heidän näkemyksiään yrityksensä 

innovaatiotoiminnasta, siihen vaikuttavista seikoista ja siitä, mikä voisi olla paremmin. 

Tutkimukseni toteutin työntekijöiden näkökulmasta järjestämälle heille 

haastattelututkimuksen, jonka tulokset analysoin laadullisen tutkimuksen keinoin. 
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Valitsin sähköpostihaastattelun, koska vastaajat olivat kiireisiä, eivätkä kovin helposti 

olisi voineet osallistua henkilökohtaiseen palaveriin. Vastausten vähäisestä määrästä 

johtuen ja tutkittavasta asiasta johtuen määrällinen analysointi ei olisi tullut 

kysymykseen. Mielestäni vastaukset olivat hyviä ja laadukkaita käytettäväksi 

tutkimukseeni. 
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2. INNOVAATIO JA LUOVUUS 

 

Määrittelen aluksi tutkimukseni kannalta muutamia tärkeitä termejä. Luonnollisesti 

tärkeimmät ovat innovaatio ja innovatiivisuus, jota käsittelen yksityiskohtaisesti 

kappaleessa 3. Koska olen lähestynyt innovatiivisuutta myös luovuuden kautta, 

esittelen tässä myös luovuuden käsitteen ja tutkin sitäkin hiukan syvemmin. 

 

2.1. Innovaatio 

 

Terminä sana innovaatio on vanha. Se tulee latinan kielen sanasta in-novare, tehdä 

uudeksi (Kauhanen et al. 2007, 7). Innovaatiota on määritelty kirjallisuudessa monin 

eri tavoin. Yhteisenä piirteenä innovaatio voidaan kuitenkin ymmärtää latinan suoran 

käännöksen mukaan uutuusarvoisena sekä hyödynnettynä asiana (Moisio, Lempiälä 

& Haukola, 2009, 15). Innovaatioita voidaan myös luokitella uutuuden mukaan. 

Perinteisesti on käytetty jaottelua uusi yritykselle, uusi toimialalla ja uusi maailmassa 

(Apilo & Taskinen, 2006, 14).  

 

Tyypillisesti innovaationa nähdään jokin kaupallistettu tuote tai palvelu (Kauhanen et 

al. 2007, 109). Innovaatio sinänsä voi kuitenkin olla lähes mitä hyvänsä; 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 myös sellaiset käytännöt, jotka 

vahvistavat tulevaisuuden toimintaedellytyksiä, pienentävät kustannuksia, avartavat 

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

 

Mikä erottaa idean innovaatiosta? Idea on käytännössä uusi ajatus, mutta ei vielä 

muuta. Pelkästä ajatuksesta ei ole mitään hyötyä, jollei sitä päästä hyödyntämään. 

Ideaa jalostamalla siitä voidaan tehdä keksintö. Keksintökään ei vielä ole innovaatio, 

vaikka nämä termit usein sekoitetaankin (Moisio et al. 2009, 14) mahdollisesti 

sanojen samankaltaisuuden takia, englanniksi ne kun ovat invention ja innovation. 
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Innovaatiot jalostuvat ideoista, joita syntyy pääasiallisesti lahjakkaiden henkilöiden 

aivotoiminnan tuloksina (Leavy, 2005, 3). 

 

Määritelmän mukaan innovaatio on hyödynnetty asia. Hyödyllä voidaan tarkoittaa 

taloudellista menestystä, miellyttävämpää työympäristöä tai jopa saavutuksesta 

seurannutta iloa (Taatila & Suomala 2008, 12). Näin ollen innovaatio vaatii 

toteutuakseen idean ja keksinnönkin, mutta innovaatioksi asti asia kypsyy vasta, kun 

sitä pystytään hyödyntämään jotenkin. Keksintökin voi olla olemassa ja toteutettuna, 

mutta komeron nurkassa tai strategiapaperissa vailla hyödyntämistä siitä ei koskaan 

keksintöä enempää tulekaan. Helsingin Sanomissa 23.1.2010 julkaistu 

Wolffmorgenthaler-niminen sarjakuvastrippi kuvaa kyseistä tilannetta hyvin (Kuva 1). 

Ennen kuin keksinnöstä tulee innovaatio, on se uskallettava tuoda julki. 

Todennäköisesti paljon keksintöjä ja ideoita on jäänyt yrityksissä hyödyntämättä 

vähättelevän suhtautumisen takia. Antolan & Pohjolan (2006, 73) haastattelemien 

UPM:n Kaipolan tehtaan aloitevastaavien mukaan ainakin 40 % työntekijöiden 

kehittämiskelpoisista ideoista ja ajatuksista jää kirjaamatta. Näin ollen ne eivät 

aiheuta jatkotoimenpiteitä. 

 

Innovaatioiden ominaisuuksina Kauhanen et al. (2007, 112) näkevät käytännöllisen 

hyödyn, laaja-alaisuuden, käytäntöjen muuttumisen, erilaisen osaamisen 

yhdistämisen ja klusteroitumisen sekä rinnakkaisuuden. 

 

 

 

Kuva 1. Hyödyntämätön keksintö ei ole innovaatio 
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Innovaatioita voi syntyä missä vain, muun muassa kotona, kouluissa, yrityksissä jne. 

tarkoituksella tai sattumalta (Lemola & Honkanen, 2004, 11). Kauhanen et al. (2007, 

111) ovat taas sitä mieltä, että innovaatioita harvemmin syntyy tyhjästä. Apilon & 

Taskisen (2006, 41) mukaan innovaatiot perustuvat oppimiseen.  

 

Mistä innovaation sitten tunnistaa? Teinkö kotona innovaation, kun huomasin 

saavani lisää tilan tuntua vaihtamalla makuuhuoneessa huonekalujen järjestyksen? 

Innovaation määritelmän mukaan tein, joskaan en itse ole sitä sellaisena ajatellut. 

Sain idean ja toteutin sen. Kaupallista hyötyä huonekalujen siirtämisestä ei 

tietenkään tullut, mutta huone on mukavamman näköinen ja väljemmän oloinen, 

joten hyöty on selkeä. Sama kaava toistuu yrityksissä: monille varsinkin 

tuotantoyrityksille sana innovaatio kuulostaa hienolta ja etäiseltä. Kuitenkin oman 

toiminnan tehostamisen ja parantamisen toimenpiteet voidaan laskea innovaatioiksi, 

vaikkeivät niitä sellaisiksi johto ja työntekijät välttämättä mielläkään.  

 

Huomattavaa on myös, että monesti innovaatiot toimiakseen ja tullakseen käytetyiksi 

edellyttävät rinnakkaisia tai täydentäviä innovaatioita (Kauhanen et al. 2007, 111). 

Esimerkiksi Edisonin kehittämä sähkölamppu ei olisi lyönyt läpi ilman 

sähkönjakelujärjestelmää, samoin autot tarvitsevat huoltopalveluita ja polttoainetta 

ympäri maailman. 

 

Yleensä innovaatioista puhuttaessa tarkoitetaan teknisiä tai teknologisia 

innovaatioita. Toki moni innovaatio tällainen onkin. Nykyään kuitenkin esillä on 

enenevässä määrin termi sosiaalinen innovaatio (Lemola & Honkanen, 2004, 16), 

koska tekninenkin innovaatio on aina sosiaalinen johtuen siitä, että ne ovat ihmisten 

tekemiä ja niiden leviäminen edellyttää aina jonkinlaista sosiaalista hyväksyntää 

(Oksa, Tuuva & Uotinen, 2004, 202). Sosiaalinen innovaatio määritellään 

”käytännöksi tai tavaksi, joka luo uuden näkökulman, uudenlaisen toimijoiden 

yhdistelmän (verkoston, yhteisöllisyyden) tai uudenlaisen toimintatavan” (Oksa et al. 

2004, 202). Ruuskasen (2004, 33) mukaan innovatiivinen prosessi on aina 

luonteeltaan sosiaalinen: Hän esittää, että uusien ideoiden luominen sekä tieto ja 

innovaatiot, jotka niiden tuloksena syntyvät, rajautuvat sosiaalisiin verkostoihin, joihin 

voidaan lukea vaikkapa  kulttuurisesti, alueellisesti tai toimialoittain rajautuvat 

verkostot. 
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Kauhasen et al. (2007, 111) mukaan innovaatio syntyy halusta ratkaista ongelma. 

Heidän mukaansa innovaation syntymisessä ja luomisessa on oltava taustalla jokin 

tarve tai ongelma ja sen lisäksi tietoa ja osaamista ongelman ratkaisemiseen. Vaikka 

siis voi tuntua siltä, kuten yllä olen maininnut, että innovaatioita (tai ehkä 

enemmänkin keksintöjä) voi syntyä sattumalta, eivät ne kuitenkaan ole täysin 

todellisuudesta riippumattomia. Todennäköisesti sattumanvaraiselta tuntuva idea on 

ratkaisuna johonkin alitajunnassa mieltä askarruttaneeseen kysymykseen. Tämän 

tutkimisen ja analysoinnin jätän kuitenkin muille. 

 

2.2. Luovuus 

 

Yhden määritelmän 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 yksilön innovatiivisuus edellyttää luovuutta, 

mutta luova ajattelu ei silti aina ole innovatiivista. Taatila & Suomala (2008, 20) 

toteavat, että luovuudessa on kyse taistelusta sopeutumista vastaan. Näin ollen 

voidaan todeta, että jos ihminen ei ole luova, ei hän myöskään ole innovatiivinen. 

 

Luovuus on varmasti osittain synnynnäinen ominaisuus. Toisaalta se ei välttämättä 

ole pelkästään ennen syntymää ansaittu ilmiö, sitä voidaan nimittäin myös kehittää 

ohjauksen ja harjoittelun avulla (Bharadwaj & Menon, 2000, 7). Kaikki ihmiset ovat 

ainakin jossain määrin luovia, toiset enemmän ja toiset vähemmän. Joissain 

ammateissa on suorastaan pakko olla hyvinkin luova, esimerkkinä taiteelliset 

ammatit, kuten maalari, kuvanveistäjä ja muusikko. Kauhanen et al. (2007, 127) 

määrittelevät luovan luokan, johon kuuluvat henkilöt, jotka elättävät itsensä luovalla 

työllä. Näitä ammatteja ovat muun muassa opettajat, toimittajat, kuvataiteilijat, 

muusikot, insinöörit, muotoilijat ja tutkijat. Heitä on noin 30% väestöstä. 

 

Ovatko näiden ammattikuntien edustajat siis syntyneet muotoilemaan, opettamaan, 

soittamaan tai maalaamaan? Eivät välttämättä, sillä luovuuden harjoittelu kehittää 

ongelmanratkaisukykyä, joka myöhemmin saattaa johtaa nykyistä innovatiivisempiin 

tuloksiin ratkottaessa ongelmia (Bharadwaj & Menon, 2000, 7). Soveltamalla Taatilan 
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& Suomalan määritelmää, voidaan todeta, että taiteilijoiden on pakko olla luovia, 

koska muutenhan he olisivat plagioijia. Eri asia taas on, ovatko taiteilijat 

innovatiivisia. Menestyneet taiteilijat ovat, tai ainakin heidän markkinointikoneistonsa 

ovat. Usein kuulee puhuttavan, miten taide, esimerkiksi musiikki, menee pilalle, jos 

se kaupallistetaan. Luovuudella siis ei välttämättä ole päämäärää, kun taas 

innovatiivisuudella on. Toisaalta taas monet suuret innovaatiot ovat syntyneet 

sattumalta keksityn hyvän idean ansiosta niin sanotusti luovuuden puuskassa. 

 

Koski & Tabermann (2002, takakansi) kertovat, miten luovuuden synty suomalaisen 

myytin mukaan on kärsimys ja tuska. Kun taiteilijat mediassa kertovat uuden teoksen 

synnystä, lähes poikkeuksetta he purkavat pahaa oloaan tai vanhoja traumojaan 

taiteen kautta. Miksi hyvän pitäisi syntyä kärsimyksen kautta? Miksei hyvää voisi 

syntyä hyvästä olosta? Olen varma, että työpaikoilla eivät juuri luovuus ja 

innovatiivisuus kukkisi, jos niitä ruokittaisiin huonoilla työoloilla ja kärsimyksellä. 

Lähempänä todellisuutta lieneekin lausahdus: ”Ei kärsimys ole luomisen lähde, vaan 

nautinto saada luoda” (Koski & Tabermann, 2002, 55). Samaan liittyen Nokian on 

sanottu olevan työpaikka, jossa voi ajatella poikkeavasti, pitää hauskaa ja tehdä 

virheitä (Leavy, 2005, 2). Näin ollen organisaatiossa yksilöllinen innovatiivisuus 

kukoistaa vapaan ja hyvän ilmapiirin kautta. 

 

Toisaalta päinvastaisiakin tutkimustuloksia on. Tutkimuksessaan Akinola ja Mendes 

(2008) pyysivät koehenkilöitä kertomaan uratoiveistaan yleisölle, joka oli ohjeistettu 

käyttäytymään eri tavoilla eri esiintyjille. Toisille koehenkilöille nyökkäiltiin, hymyiltiin, 

annettiin positiivista palautetta ja heitä kuunneltiin innostuneena, kun taas toiset 

saivat vastaansa päänpudistuksia, otsanrypistyksiä ja negatiivista palautetta. Tämän 

jälkeen tutkittiin koehenkilöiden DHEAS-taso (Dehydroepiandrosteronisulfaatti), jolla 

pystytään mittaamaan tunteellinen haavoittuvuus, jolla taas on aikaisemmissa 

tutkimuksissa todistettu olevan suora yhteys masennukseen. Tämän jälkeen 

koehenkilöt saivat tehtäväkseen tehdä pahville liimasta, kimalteesta ja 

huovanpalasista kollaasin, jonka arvioivat oikeat ammattitaiteilijat. Testin ja arvioiden 

perusteella tutkijat osoittivat, että sosiaalisen hylkimisen kokeneet koehenkilöt olivat 

taiteellisesti luovempia kuin ne, jotka saivat hyvää sosiaalista palautetta. Negatiiviset 

tunnemuutokset olivat selittävänä tekijänä biologisen haavoittuvuuden ja taiteellisen 

luovuuden välillä. Kaksisuuntaiseen mielialahäiriöön liittyen he arvioivat, että 
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maaniset ihmiset pystyvät olemaan luovia, koska pystyvät tuottamaan paljon ideoita, 

kun taas depressioon taipuvaiset tuottavat vähemmän, mutta laadukkaampia ideoita. 

(Akinola & Mendes, 2008, 2-9) 

 

Andreasen (1987) haastatteli tutkimukseensa 30 kirjailijaa, joista 80 prosentilla oli 

diagnosoitu jonkinlainen depressio. Hänen mukaansa kärsimys ei suoraan liity 

luovuuteen, vaan näissä tapauksissa enemmän siihen liittyivät päättäväisyys, 

peräänantamattomuus ja sinnikäs keskittyminen. Hänen mukaansa toisaalta nämä 

asiat usein erottamattomasti liittyvät kärsimykseen. (Andreasen, 1987, 1-4) 

 

Vaikka luovuudella ja innovatiivisuudella on selkeää yhteneväisyyttä, luovuus ja 

älykkyys eivät korreloi (Leavy, 2005, 3). Tietyn perustason ylittäneistä henkilö, joka 

on vähemmän älykäs, mutta motivoitunut on todennäköisesti luovempi henkilö 

verrattuna älykkäämpään, mutta vähemmän motivoituneeseen henkilöön (Koski & 

Tabermann, 2002, 30). Heidän mukaansa luovuus edellyttää myös alansa 

asiantuntevuutta, pitkäjänteisyyttä ja kärsivällisyyttä. Kirjassa kerrotaan, että 

arvostetun luovuustutkijan Mihaly Csikszentmihalyin mukaan yksilön 

luovuusmahdollisuudet lisääntyvät valtavasti, kun hän oppii enemmän alastaan. 

Kuten yllä totesin, suuria innovaatioita voi syntyä sattumalta, mutta 

järjestelmällisyydellä ja panostamisella niitä on mahdollista kehittää pitkäjänteisesti. 

Näin ollen innovatiivisuus on selkeästi tavoitehakuisempaa kuin pelkkä luovuus. 

 

2.2.1. Työntekijän ja organisaation luovuusmekanismit 

 

Bharadwaj & Menon (2000) tutkivat tutkimuksessaan itsenäisen työntekijän 

luovuusmekanismeja, joka tarkoittaa niitä toimenpiteitä, joita yksittäiset työntekijät 

tekevät parantaakseen kykyään kehittää työympäristöönsä jotain uutta ja 

tarkoituksenmukaista. Toisena tavoitteenaan he tutkivat organisationaalisia 

luovuusmekanismeja, joilla viitataan siihen, miten paljon organisaatiossa on käytössä 

virallisia tapoja ja työkaluja sekä kohdennettuja resursseja, joilla työntekijöitä 

pystytään kannustamaan luovuuteen ja innovatiivisuuteen. He tutkivat molempien 

luovuusmekanismityyppien vaikutusta organisaation tuottamiin innovaatioihin sekä 

erikseen että yhdistettynä. Heidän johtopäätöksensä oli, että tuottaakseen 



11 

 

mahdollisimman paljon ja mahdollisimman hyviä innovaatioita, organisaation on 

kiinnitettävä huomiota molempiin ulottuvuuksiin, sillä yksinään kumpikaan ei ole 

kilpailukyvyn lähde. Jos siis organisaatiossa panostetaan molempiin ulottuvuuksiin, 

vaikutus on paras mahdollinen, eli innovaatioiden määrä lisääntyy. Käytännössä 

tämä tarkoittaa yksilötasolla luovien ja innovatiivisten ihmisten rekrytointia 

organisaatioon. Organisaatiotasolla taas on sitoutettava johto käyttämään työkaluja 

ja resursseja, jotta työntekijät voivat vapaasti olla luovia ja innovatiivisia. (Bharadwaj 

& Menon, 2000, 2-8) 
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3. INNOVATIIVISUUS 

 

Suuriakin ideoita voi syntyä sattumalta, mutta järjestelmälliseen innovaatioiden 

tuottamiseen vaaditaan jo muutakin, eli yleistä innovatiivisuutta, joka tarkoittaa 

ihmisten kykyä kehittää ja hyödyntää uusia ideoita, ajatuksia, toimintatapoja ja 

palveluita (Antola & Pohjola, 2006, 20; Koskensalmi, Lauttio & Lindström, 2000, 7). 

Käytännössä sillä tarkoitetaan siis ympäristöä, ilmapiiriä ja niitä ihmisen 

ominaisuuksia, joita tarvitaan innovaatioiden tekemiseen. Mielestäni loistavasti asian 

ilmaisevat Taatila & Suomala (2008, 20), sillä heidän mukaansa innovatiivisuus on 

tavoitteellista anarkiaa. Miksi näin? He liittävät innovatiivisuuteen termin tuhoavuus, 

koska uusi innovaatio tuhoaa monesti vanhan, jo olemassa olevan ratkaisun. 

Ratkaisu voi olla toimintatapa, tuote tai oikeastaan mikä hyvänsä, mihin innovaatiolla 

voidaan vaikuttaa. Innovatiivisuus on siis kykyä kehittää innovaatioita. Toisin sanoen 

innovatiivisuus on uuden luomista ja sen hyödyntämistä. Ilman tietynasteista 

anarkiaa harvemmin syntyy radikaaleja uudistuksia. Radikaalit innovaatiot vaativatkin 

organisaatiolta riskinottokykyä ja epävarmuuden sietämistä (Apilo & Taskinen, 2006, 

16). 

 

Innovatiivisuutta voivat myös olla uudet käyttötavat tuotteelle. Matkapuhelin oli 

aikansa innovaatio. Edelleen matkapuhelimen kehittyneistä ominaisuuksista on tullut 

uusia innovaatioita. Kuitenkaan matkapuhelimen keksijät eivät välttämättä nähneet 

sitä turvalaitteena eksyneille. Näin ollen uusi tuote ja sen ennakoimattomat 

käyttötavat kuuluvat molemmat innovaatioon, joka pitääkin näin ollen sisällään kaksi 

uutuutta. (Kauhanen et al. 2007, 111) 

 

Myös aikaisempi informaatio, keksinnöt ja innovaatiot ovat oleellisia lähteitä uusille 

innovaatioille. Ihan tyhjästä ei nimittäin ole mahdollista tehdä mitään, on oltava edes 

jotain aiheeseen liittyvää. Siinä mielessä innovatiivisuus ja innovaatiot pohjautuvatkin 

aina aikaisempiin innovaatioihin (Taatila & Suomala, 2008, 10). 
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3.1. Miten kehittyä innovatiiviseksi 

 

Voiko innovaatioita tehdä kuka vain, vai onko se vain harvojen etuoikeus? Miten 

innovatiivisuutta voi kehittää? Innovatiivisuuden resepti on yksinkertainen, ”10 

prosenttia inspiraatiota ja 90 prosenttia perspiraatiota” (Taatila & Suomala, 2008, 15). 

Sananmukaisesti perspiraatio tarkoittaa hikoilua, eli käytännössä kenen tahansa on 

mahdollista tuottaa innovaatio kovan työn avulla. Näin ollen innovaation tuottaminen 

on pieneltä osaltaan idean keksimistä, mutta ennen kaikkea toteuttamista ja 

soveltamista. Saman asian eri sanoin ilmaisivat luovuuteen liittyen myös Koski & 

Tabermann (2002, 12). Innovatiivisuuteenkin pätee Henry Fordin kuuluisa lausahdus, 

jossa hän toteaa, että uskoopa ihminen kykenevänsä johonkin tai ei, hän on 

oikeassa. Monille uudistajille on naurettu heidän esitellessään uusia ideoita. Olisiko 

maapallo edelleen litteä ilman Galileita? Moniko ajatteli Benjamin Franklinin 

menettäneen järkensä lennättäessään leijaa ukkosella, edellyttäen tietenkin, että 

tämä legenda on totta? 

 

Selkeästi yllä esitetyn perusteella jokainen ihminen on jollain tasolla innovatiivinen, 

toisaalta terminä innovatiivinen ihminen kokisi inflaation, jos kaikkia maailman ihmisiä 

tituleerattaisiin siten. Tämä ei tietenkään ole tarkoituksenmukaista ja näin ollen on 

vain oletettava, että innovatiivisista ihmisistä puhuttaessa tarkoitetaan selkeästi 

keskimääräistä innovatiivisempia ihmisiä. Näitäkin löytyy varmasti lähes jokaisesta 

yrityksestä. Suurimpana ongelmana on, miten luovuuden ja innovatiivisuuden saisi 

kukoistamaan. Isänä olen huomannut kolmevuotiaan tyttäreni keksivän ongelmiinsa 

ja kysymyksiinsä mitä mielenkiintoisimpia ratkaisuja ja vastauksia. Missä vaiheessa 

luovuus kuolee? Kuka sen tappaa? Vanhemmat itse? Tätä kirjoittaessani tyttäreni on 

pahimmassa kyselyiässä ja hänen yleisimmät sanansa tuntuvat olevan ”mikä” ja 

”miksi”. Varsinkaan miksi-kysymykseen ei pysty antamaan lopullista vastausta, sillä 

vastausta seuraa aina uusi miksi-kysymys. Pitäisikö aikuistenkin kyseenalaistaa 

enemmän? Olla tietyllä tavalla anarkistisia? Monet nimittäin jääräpäisesti etsivät 

ratkaisuja aina samalla kaavalla. Yllättävän monen uudistuksen tyrmää lause: ”koska 

näin on aina ennenkin tehty.” Miten saataisiin lapsenomainen luovuus hallitsemaan 

työpaikoillakin? 
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Taiteilijat, lapset ja monet innovatiiviset ihmiset poikkeavat usein käytöksellään ja 

olemuksellaan siitä ihmiskäsityksestä, joka enemmistön mielestä on niin sanottua 

normaalia käytöstä. Näin ollen onkin varsin helppo uskoa, että ollakseen 

innovatiivinen yksilön on toisinaan lakattava olemasta johdonmukainen, 

mukavuudenhaluinen, itsetietoinen ja kilpailukykyinen (4 C:tä, consistent, 

comfortable, confident ja competent) (Crossan, 1998, teoksessa Bharadwaj & 

Menon, 2000, 3), eli luovuttava niistä ominaisuuksista ja tavoista, mitä yleisesti 

pidetään normaalina. Toisaalta moni varmasti mielellään irrottelisi enemmänkin, 

mutta ei uskalla, koska pelkää, mitä muut hänestä silloin ajattelisivat. Monien 

organisaatioiden iso ongelma innovatiivisuuteen liittyen on oppia, miten tulla 

suvaitsevaisemmaksi epätavallisille ideoille ja epätavallisille ihmisille (Leavy, 2005, 

3). 

 

3.2. Organisationaalinen innovatiivisuus 

 

Organisationaalisen innovatiivisuuden suhteen on olemassa erilaisia mielipiteitä. 

Ollakseen innovatiivinen, organisaation on jossain elinkaarensa vaiheessa tehtävä 

radikaali innovaatio (Apilo & Taskinen, 2006, 16). Organisaation on lisäksi oltava 

oppiva organisaatio – siis dynaaminen, kannustava, asiakaslähtöinen sekä 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 kyvykkyyttä 

uudistaa toimintaa ja tuotettuja ratkaisuja ja vastata markkinoiden muuttuviin 

olosuhteisiin. Välttämättä mikään organisaatio itsessään ei tähän kuitenkaan pysty, 

vaan kysymys on yleensä ihmisistä organisaation sisällä. Organisaation yrityskulttuuri 

voi olla innovatiivisuutta suosivaa, mutta tekeekö se itse organisaatiosta 

innovatiivisen? Ilman ihmisiä nimittäin ei ole yrityskulttuuriakaan. Antola & Pohjola 

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

 

Kulttuuri ei väkisin synny määräyksistä tai strategioista, vaan muovautuu pikkuhiljaa 

ihmisten käsityksissä. Toisaalta, jos yrityksessä on työhön liittyviä ongelmia, 

positiivinenkaan kulttuuri tai me-henki ei ratkaise niitä. Tämä pätee erityisesti, jos 

ihmiset eivät koe niitä aitoina. (Järvinen, 1999, 41-43)  
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Puhuttaessa organisationaalisesta innovatiivisuudesta voidaan hyvinkin tarkoittaa eri 

asioita. Yksi merkitys voi käsittää pelkkänä työpaikkana jonkin innovatiivisen 

yrityksen X. Toinen käsitys voi tarkoittaa yrityksen X koko organisaatiota, työntekijöitä 

ja toimitiloja. Joku voi taas ymmärtää yrityksen X johtajan olevan innovatiivinen. 

Puhuttaessa siis innovatiivisesta organisaatiosta on syytä kiinnittää huomiota 

kielelliseen ilmaisuun, joka on organisaatioteoreettisessa valossa ominaista 

symbolis-tulkinnalliselle näkökulmalle. Edellä olevassa kappaleessa esitetyt eri 

tutkijoiden mielipiteet voivat hyvinkin kääntyä samanlaisiksi, jos kaikki määrittelisivät 

organisationaalisen innovatiivisuuden samalla tavalla. Toivottavasti lähivuodet 

antavat tälle terminologialle täsmällisen tulkinnan. 

 

Jos organisaatiota halutaan muuttaa innovatiivisempaan suuntaan, toisin sanoen 

muuttaa organisaation innovaatiokulttuuria, on tehtävä pitkäjänteisesti töitä. 

Organisaatio- ja innovaatiokulttuuri istuvat lujasti ihmisten käsityksissä. Muutoksen 

on ulotuttava jokaiselle organisaatiotasolle. Keinoina innovatiivisuuden lisäämiseen 

ovat esimerkiksi erilaiset kannustus- ja palkkiojärjestelmät. (Apilo & Taskinen, 2006, 

42) 

 

Innovatiivisuus organisaatioissa kahteen luokkaan, alhaalta ylöspäin ja toisaalta 

ylhäältä alaspäin kulkevaan innovatiivisuuteen. Innovaatioiden kulkiessa alhaalta 

ylöspäin korostuu organisaation innovatiivinen kulttuuri ideoiden synnyssä ja 

jalostamisessa. Tämä edellyttää johtajilta nimenomaan innovoimiselle kannustavan 

ympäristön luomista, jonka jälkeen ideoita ja innovaatioita pikkuhiljaa pulpahtelee 

esiin. Ylhäältä alaspäin mentäessä taas johtajien tehtävä on enemmänkin tavoitteen 

määrittelyssä ja työntekijöiden ohjaamisessa tavoitteeseen pääsemiseksi. 

(Deschamps, 2005, 3-4)  

 

Deschampsin ajatuksia innovatiivisuudesta myötäilevät myös Antola & Pohjola (2006, 

81), jotka määrittelevät innovatiivisuuden niin, että se tarvitsee selkeän kotipesän, 

mutta on kuitenkin jokaisen toimijan vastuulla. Yksi keskeisistä ajatuksista varsinkin 

suuryrityksissä on käsite innovaatiosuppilo, eli mitä enemmän raaka-ainetta laitetaan 

sisään, sitä enemmän innovaatioita tippuu suppilosta ulos (Antola & Pohjola, 2006, 

32). Vain tietty osa ideoista jalostuu lopulta innovaatioksi, joten on luonnollista, että 
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mitä enemmän ideoita kehitellään ja jatkojalostetaan, sitä enemmän 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 

kehittää itse omat innovaationsa perustuen yrityksen omiin tietoihin ja osaamiseen. 

Avoimessa paradigmassa yritys voi myydä tai antaa jalostamattomia tai jalostettuja 

ideoita ja keksintöjä muille markkinoilla oleville toimijoille, jolloin muiden yritysten on 

mahdollista hyödyntää yhdelle yritykselle tarpeettomia idea-aihioita ja alkuperäisen 

yrityksen tietenkin mahdollista ansaita näillä pääomaa. (Kauhanen et al., 2007, 124) 

 

Jotta Bharadwaj:n & Menonin (2000) luovuusmekanismeja organisaatiotasolla 

voidaan toteuttaa, yrityksellä on oltava innovaatiostrategia. Tämä strategia kertoo, 

millä tavoin innovointia pitäisi toteuttaa, jotta yritys pääsisi innovaatioiden avulla kohti 

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

 

Strategiaan liittyen järjestelmällinen rekrytointi auttaa innovatiivisten henkilöiden 

palkkaamisessa. Rekrytoinnissa huomioon otettavia seikkoja ovat muun muassa: 

 

1. Sellaisten henkilöiden palkkaaminen, joilla on paljon kykyjä ja kiinnostuksen 

kohteita 

2. Erilaisista taustoista lähtöisin olevien ja erilaisten persoonallisuuksien 

palkkaaminen 

3. Useamman henkilön osallistuminen valitsemisprosessiin. (Leavy, 2005, 4) 

 

Nyky-yhteiskunnassa johtajan ei enää tarvitse olla tayloristinen kaiken osaava 

johtaja, vaan tärkeimpänä on nimenomaan kyky löytää parhaat mahdolliset yksilöt ja 

kannustaa heitä parhaalla mahdollisella tavalla toimimaan organisaation hyväksi. 

 

3.3. Innovaatiotoiminnan esteitä 

 

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

tässä skenaariossa tutkimusta tapahtuu hyvin kapealla alueella. Kun kerran uusien 
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keksintöjen ja innovaatioiden hyödyllisyydestä on niin selvää näyttöä, vaikuttaa 

omituiselta, etteivät yritykset ole enempää keskittyneet innovaatiotoimintaan. 

Toisaalta innovatiivisuus vaatii usein pitkäjänteisyyttä, ja se on ristiriidassa tämän 

päivän markkinatalouden ja ”kaikki mulle tänne heti” -ajattelun kanssa (Apilo & 

Taskinen, 2006, 35). Todennäköisesti innovaatio- ja sitä kautta yritystoimintakin näiltä 

osin muuttuisi, jos tietyt esteet toiminnan edestä saataisiin purettua. Kuitenkin 

talouskasvu ja yritysten kilpailukyky perustuvat merkittäviltä osin 

innovaatiotoimintaan, joka vielä korostuu globalisaation vaikutuksesta (Kauhanen et 

al. 2007, 109) 

 

3.3.1. Syitä 

 

Helpoimmat ja nopeimmat tavat estää innovaatioiden syntyä ovat syyllisten ja 

epäonnistujien esiinnostaminen, kehitysrahojen leikkaaminen, saneerausohjelmat ja 

toteaminen, että 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 pitävät sisällään rahoituksen puutteen, korkeat 

kustannukset sekä taloudelliset riskit. Tieto-ongelmiin kuuluvat yritysten puutteellinen 

tieto tarvittavista teknologioista ja markkinoista, samoin kuin johtamistaidon puute 

sekä mahdollisesti pätevän henkilöstön puute. (Ebersberger, 2004, 120-121) 

Luonnollisesti johtamistaitoa ja pätevää henkilöstöä saadaan panostamalla 

koulutukseen entistä enemmän. 

 

3.3.2. Rahoitus 

 

Kauhasen et al. (2007, 112) mielestä erityisesti koulutus ja perustutkimus vaativat 

yhteiskunnan rahoitusta. Toisaalta nykyään yliopistomaailmassa ulkopuolisen ja 

ulkomaisenkin rahoituksen osuus on selkeästi suurempi kuin aikaisemmin (Hakala et 

al. 2004, 73). Myös Ebersbergerin (2004, 125) mukaan ratkaisuna on valtion 

väliintulo sekä yrityksillä itsellään oikeiden yhteistyökumppaneiden valinta. Tämä 

valtion tuki pitäisi sisällään muun muassa rahoituksen, julkisen avun saamisen 
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epävarmuustilanteisiin ja riskeihin liittyen sekä julkiset ohjelmat, jotka lisäävät 

pätevää työvoimaa (Ebersberger, 2004, 125).  Mielenkiintoista tässä tilanteessa on 

uusi yliopistolaki, joka velvoittaa yliopistot keräämään osan rahoituksestaan itse. 

TV2:n Silminnäkijä-ohjelmassa, joka esitettiin 18.11.2010, kerrottiin, miten yliopistot 

rahaa kerätessään korvamerkitsevät varoja yritysten haluamalla tavalla, vaikka 

samassa ohjelmassa opetusministeri Henna Virkkunen sanoi sen olevan kiellettyä. 

On tosin aivan luonnollista, että yritys rahaa lahjoittaessaan haluaa tukea oman 

alansa tutkimusta. Ongelmana tästä voi mielestäni seurata sen, että tietyt 

tutkimusalat – kuten humanistiset ja filosofiset tieteet – jäävät lähes kokonaan ilman 

rahoitusta. 

 

Kauhasen et al. (2007, 106) mukaan innovaatiot muuttavat käsityksiä tulevaisuuden 

mahdollisesta, todennäköisestä ja toivottavasta kehityksestä, eikä niiden merkitystä 

näin ollen voi vähätellä yhteiskunnallisen kehityksen ohjaajina. Vaikuttaa siis täysin 

luonnolliselta, että yhteiskunnan tukea tarvitaan yhteiskunnallisen kehityksen 

ohjaamiseen. Ebersbergerin (2004, 125) mukaan yritykset innovoivat vähemmän kuin 

niillä olisi mahdollisuus. Apilo ja Taskinen (2006, 101) peräänkuuluttavat 

riskirahoituksen merkitystä innovaatioiden rahoituksen ja synnyn kannalta. Kaiken 

kaikkiaan Suomessa tällä hetkellä tehtävät panostukset innovaatioihin ovat pieniä 

(Antola & Pohjola, 2008, 55), vaikka riskipääoman saatavuus todellisuudessa on 

erittäin keskeinen tekijä innovatiivisen yritystoiminnan näkökulmasta: puutetta on 

nimenomaan yksityisestä riskipääomasta (Kauhanen et al. 2007, 119-120). 

 

Yliopistomaailmassa kehitystä jarruttavat myös kieliongelmat, eli samoista asioista 

puhutaan eri termeillä tai käsitteitä käytetään eri tavalla. Näin ollen yhteisen 

viitekehyksen muodostaminen ja kehittäminen olisi ratkaisevan tärkeää 

tieteidenvälisessä tutkimuskentässä (Bruun & Toppinen, 2004, 113). Tämä vaikuttaisi 

olevan poikkitieteellisyyden ongelma, mutta toisaalta ongelman ratkaisunakin voisi 

olla poikkitieteellisyys, niin organisaatioiden (mm. yliopistojen) virallisella kuin 

epävirallisellakin tasolla. Innovatiivisessa organisaatiossa on huomattu olevan 

nimenomaan paljon kanssakäymistä molemmilla tasoilla (Apilo & Taskinen, 2006, 

32).  
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Toinen ongelma tutkimuksessa on viranhaltijoiden vähäinen vaihtuvuus. Tämä taas 

tarkoittaa, että tutkijat eivät saa kokemusta muualta, jolloin heillä ei välttämättä ole 

tuntemusta kuin yhdestä työpaikasta. Suurimpana syynä tähän on Suomen pieni 

koko ja virkojen vähäisyys. Ihmiset eivät uskalla luopua hyvästä virasta edes 

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

 

3.3.3. Käyttöön leviäminen 

 

Innovaatiot voidaan Taatilan & Suomalan (2008, 14) mukaan jakaa merkitykseltään 

pieniin, standardeihin ja radikaaleihin. Nimenomaan radikaalien eli merkittävimpien 

innovaatioiden kehittämisen esteenä suurin ongelma lienee niiden vaikeudessa levitä 

käyttöön (Hyvättinen, 2004, 236).  Kuitenkin yleensä innovaatioiden leviäminen on 

suoraan verrannollinen niistä saataviin hyötyihin (Kauhanen et al. 2007, 112). 

Jokainen on varmaan huomannut arkipäiväisessä elämässäkin ehdotettuaan jotain 

erilaista, miten ympärillä olijat siihen suhtautuvat. Yleensä mitä luovemman 

(radikaalimman) idean joku esittää, sitä haastavampaa on saada muut uskomaan ja 

toteuttamaan sitä (Taatila & Suomala, 2008, 10). Tämä on sinänsä ymmärrettävää, 

sillä mitä isompi uudistus on kyseessä, sitä hitaammin ihmiset siihen yleensä 

sopeutuvat. Innovaatioiden olisi huomattavasti helpompi levitä käyttöön, jos tätä 

kynnystä pystyttäisiin madaltamaan. Moni yritys tehtyään radikaalin innovaation 

tukeutuu tähän niin sanottuun perusinnovaatioon ja tyytyy kehittämään sitä 

pikkuhiljaa eteenpäin (Apilo & Taskinen, 2006, 16) sen sijaan, että panostaisi aivan 

uusiin innovaatioihin. 

 

Kuitenkin mitä radikaalimpi innovaatio on, sitä enemmän se tarvitsee tukea 

voidakseen tulla käyttöön (Hyvättinen, 2004, 238). Luonnollisesti isoissa muutoksissa 

on panostettava markkinointiinkin enemmän kuin pienissä. Suurimmat esteet 

kaikkien innovaatioiden hyväksymiselle ovat lainsäädäntö, eettiset pulmat, 

luottamuskysymykset, tieteellinen epävarmuus ja erilaiset riskikäsitykset (esim. 

ydinvoima) (Kojo, Hokkanen & Kauppinen, 2004, 162). Ei siis riitä, että uusi 

innovaatio on nopeasti kauppojen hyllyillä, sen on löydettävä sieltä tiensä vielä 

kuluttajien käyttöön.  
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Pelkkä teknologian kehittäminen ja markkinointi on käytön onnistumisen kannalta 

riskialtista ja sattumanvaraista, jos ei oteta huomioon innovaatioiden käyttöönottoon 

liittyviä sosiaalisia innovaatioita. Teknisen innovaatiotoiminnan painopiste olisikin 

oltava laajempi kuin pelkkä teknologioiden kehittäminen, sisältäen myös palvelujen ja 

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

 

Mielenkiintoista on huomata, että kokoajattelu pätee myös yritysten kokoon ja 

innovatiivisuuteen. Yleisen käsityksen mukaan pienet yritykset lähtevät suuria 

herkemmin uusiin ajatuksiin mukaan. Myös innovaatiotoiminnassa suuret yritykset 

näkevät sekä taloudelliset esteet että tieto-ongelmat pieniä yrityksiä vakavampina 

hidasteina (Ebersberger, 2004, 123).  
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4. INNOVAATIOIDEN JOHTAMINEN JA EDISTÄMINEN 

 

Innovatiivisessa yhteiskunnassa johtaminen on keskeisessä roolissa. 

Tulevaisuudessa työvoiman vähetessä osaavalla työvoimalla on todennäköisesti vara 

valita työpaikkansa, joten työympäristön viihtyvyys ja johtajien ammattitaito 

korostuvat. Tässä kappaleessa kerron, miten innovatiivisuutta johdetaan. Sen jälkeen 

käyn läpi tärkeimpiä seikkoja, joiden avulla innovatiivisuutta pystytään edistämään. 

 

4.1. Innovaatioiden ja innovatiivisuuden johtaminen 

 

Innovaatioita ei pidä johtaa kaukaisesta norsunluutornista, vaan tarpeeksi lähellä 

niiden syntysijoja (Apilo & Taskinen, 2006, 20). Käytännössä suomalaiset yritykset 

näkevätkin innovaatiojohtamisen pitkälti tuotekehityksen johtamisena (Apilo & 

Taskinen, 2006, 13). Suomessa innovaatiojohtamisen merkitystä ei siis ole vielä 

ymmärretty.  

 

Deschamps (2005) on tutkinut innovaatioiden johtajien ominaisuuksia. Hänen 

mukaansa niin sanotuilta yhtiön miehiltä, eli työntekijöiltä, jotka ovat nousseet 

työntekijän roolista johtajan rooliin niin kutsuttuja funktionaalisia tikapuita pitkin, 

puuttuu usein innovaatioiden ohjaamiseen, hallitsemiseen ja johtamiseen liittyviä 

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

 

Alla on lueteltu kuusi innovatiivisille mestarijohtajille tyypillistä ominaisuutta, joissa 

nämä eroavat niin sanotuista tavallisista johtajista:  

1. Epätavallinen yhdistelmä luovuutta ja prosessikuria uuden tuotteen tai 

palvelun markkinoille tuonnissa 

2. Kyky ottaa riskejä ja uskallus tehdä myös virheitä sekä taito oppia ja 

opettaa työntekijöillekin pieleen menneistä projekteista 

3. Taito ”vetää piuha seinästä”, kun homma menee pieleen, eli rohkeus myös 

keskeyttää projekti 
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4. Kyky rakentaa ja ohjata voittavia joukkueita, ja pelisilmää uusien 

innovaattoreiden houkuttelemiseksi 

5. Avoimuus ulkoisille teknologioille ja ideoille ja halua oppia niistä 

6. Korkea omistautumisaste ja halu jakaa tämä intohimo alaistensa kanssa 

(Deschamps, 2005, 1) 

 

Yllä luetellut kyvyt ja ominaisuudet ovat varmasti sellaisia, joita johtajassa 

arvostetaan. Myös Apilo & Taskinen (2006, 41) peräänkuuluttavat innovaatioiden 

johtamisessa sitä seikkaa, ettei aina voi onnistua, vaan on joskus on osattava 

luovuttaa ja ottaa opiksi. Suomessa epäonnistumista ei osata nähdä arvokkaana 

oppimisen ja kokemuksen lähteenä, vaan sitä pidetään lähinnä henkilökohtaisena 

katastrofina (Bruun & Toppinen, 2004, 116). Kalifornian Piilaakso on tunnettu 

teknologiakeskittymä. Se on myös tunnettu siitä, että siellä ihmisen on mahdollista 

epäonnistua (Kauhanen et al. 2007, 131).  

 

3M on esimerkkinä lukuisissa innovatiivisuutta käsittelevissä artikkeleissa. Sen johto 

tiedostaa, että yrittäjähenkisyys ja innovatiivisuus voivat kukoistaa ainoastaan, mikäli 

hyvin suunnitellut epäonnistumiset hyväksytään. 3M:llä niistä annetaan jopa 

tunnustusta ja sen sijaan, että kysyttäisiin, mistä epäonnistuminen johtui, kysytään, 

mitä henkilöt siitä oppivat. (Leavy, 2005, 2) 

 

Siinä missä innovatiivinen organisaatio käsitteenä täyttää oppivan organisaation 

kriteerit, innovatiivinen johtaja täyttää monessa suhteessa, erityisesti kohdissa 4 ja 6 

(ehkä myös kohdassa 2), karismaattisen johtajan kriteerit. Vuosisadan alussa 

vaikuttanut Sosiologi Max Weberin määrittelyn mukaan mukaan karismaattisella 

johtajuudella tarkoitetaan johtajuutta, joka perustuu yksilön erityiselle pyhyydelle, 

sankaruudelle tai poikkeukselliselle luonteelle ja hänen esittämälleen tai 

siunaamalleen järjestykselle. 

 

Toisaalta karismaattinen johtaja ei välttämättä ole lainkaan innovatiivinen, vaan 

karismaattiseen johtajuuteen saattaa toisinaan riittää pelkästään ”hyvä tyyppi”. 
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Innovatiivisen johtajan täytynee myös olla hyvä tyyppi, mutta se ei riitä, vaan hänen 

on oltava paljon enemmän. Innovaatiojohtajalta on löydyttävä näkemystä ja 

riskinottokykyä, kun puhutaan vaikkapa eri tekniikoiden tai eri ryhmien yhdistämisestä 

(Apilo & Taskinen, 2006, 20) eli nimenomaan siitä poikkitieteellisyydestä, jota 

yliopistomaailmassa peräänkuulutetaan. 

 

Jos ajatellaan esimerkiksi teknologiayrityksessä tapahtuvia vaiheita 

tuotesuunnittelussa, valmistuksessa, markkinoinnissa, myynnissä ja 

jälkimarkkinoinnissa, on selvää, ettei varsinkaan useaa eri tuotetta valmistavissa 

suurissa organisaatioissa voida pärjätä vain yhdellä johtajalla, ovat hänen 

ominaisuutensa millaisia hyvänsä ja vaikka tämä olisi kuinka innovatiivinen ja edellä 

olevan luettelon täyttävä. Tuotesuunnittelun innovaatiot ovat aivan erilaisia kuin 

markkinoinnin innovaatiot. Erilaisista innovaatioista puhuttaessa tarvitaankin erilaisia 

johtajia (Deschamps, 2005, 5-7). Myös muut tutkijat ovat kallistuneet samalle 

kannalle. Innovaatioiden johtaminen ei voi olla yksittäisen johtajan tai osaston oma 

asia (Apilo & Taskinen, 2006, 20), vaan eri vaiheissa tarvitaan eri ihmisiä ja erilaisia 

johtajia. 

 

Kuitenkaan yritykset eivät saa olla liian hierarkkisia, sillä innovatiivisen yrityksen 

tunnusmerkkejä ovat nimenomaan epähierarkkisuus ja organisaation mataluus. 

Klassinen käskyttämistyyli ja Weberin aikainen byrokraattinen johtaminen ovat 

omiaan heikentämään organisaation innovatiivista tehokkuutta. Sopivan pienessä 

yrityksessä tiedonkulku on tehokasta ja helppoa. Ihanteellisimpana yrityskokona 

innovatiivisuuden etenemisen kannalta on esitetty alle 20 hengen organisaatioita. 

(Apilo & Taskinen, 2006, 32) 

 

Esteettisessä johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa loogisen johtamisen lisäksi 

tutkitaan taide- ja kulttuuriorganisaatioita. Tällöin taiteellisiin tuloksiin pyritään 

kehittämällä johtamiskäytäntöjä sekä tutkimalla johtamiskompetensseja ja luovuutta. 

Taiteesta, estetiikasta ja kulttuurista saatetaan löytää uudenlaista sisältöä talouden 

liiketoimintaosaamiseen. Tutkimukset luovuusstrategioista ja luovasta taloudesta 

ovatkin avanneet liiketoimintaosaamisen ymmärtämistä uudella tavalla. Myös 
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johtajuuden ja tiedon ymmärtäminen esteettisenä ja kokemuksellisena on 

aikaansaanut uudenlaista dialogia ja liiketoimintakonsepteja. Uudemmassa 

organisaatio- ja johtajuustutkimuksessa ihmisten välisten suhteiden ja johtajuuden 

esteettinen ymmärrys perustuu aistien kautta saataviin kokemuksiin ja tuntemuksiin, 

joita syntyy arjessa ja työpaikoilla yhdessä töitä tekemällä. (Ropo, 2005, 3-5) 

 

4.2. Miten innovatiivisuutta edistetään 

 

Mikä saa ihmiset luoviksi ja innovatiivisiksi? Usein haastateltaessa onnistuneen 

innovaation takana olevia ihmisiä, heidän ajatuksensa ovat uuden tekemisessä ja 

itsensä haastamisessa: he ottavat esille tekemisen ilon ja hauskuuden (Taatila & 

Suomala 2008, 8). Tämä vaikuttaisi olevan ristiriidassa Akinolan & Mendesin (2008) 

sekä Andreasenin (1987) luovuustutkimusten tulosten kanssa, joiden tulokset 

osoittivat masentuneiden olevan taiteellisesti luovempia. Uskon kuitenkin, että 

kyseisissä tutkimuksissa tulokset eivät ole yleistettävissä kaikkeen luovuuteen. Harva 

innovaatioiden tekijä nimittäin esiintyy taiteilijoille toisinaan niin tyypillisellä kärsivällä 

tavalla. Todennäköisesti masentuneet taiteellisesti luovat henkilöt eivät ole ainakaan 

samaan aikaan kovin luovia esimerkiksi teknologisella tai sosiaalisella ulottuvuudella 

mitattuna. Masentuneet ihmiset eivät ainakaan oman henkilökohtaisen kokemukseni 

mukaan muutenkaan ole yleensä erityisen sosiaalisia. 

 

Juhlapuheissa, vuosikertomuksissa ja yritysten arvoissa mainitaan usein 

organisaation ominaisuuksiksi rehellisyys, yhteistyö, innovatiivisuuden tukeminen ja 

henkilöstön arvostaminen. Puheiden ja käytännön tason välinen kuilu on yleensä 

ongelmana. Kuten Bharadwaj & Menon (2000), myös muut näkevät tärkeimpänä 

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

 

4.2.1. Innovaatiomedia 

 

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

tulevaisuuskeskusteluihin paljon aktiivisemmin ja järjestelmällisemmin kuin nykyään. 
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Innovaatiojournalismissa on kyse siitä, että media tunnustaa vastuunsa yhteiskunnan 

taloudellisesta kehittymisestä (Kauhanen et al. 2007, 29). Itse käsitän median roolin 

markkinointikanavana sekä osittain innovaatioiden täydentävänä innovaationa tietoa 

jakavan luonteensa vuoksi. Yllä todettiin innovatiivisuuden olevan tavoitteellista 

anarkiaa. Anarkian seurauksenahan on usein ollut vallankumous. Elämmekö siis 

innovatiivisen vallankumouksen aikakautta? Yhtä kaikki, viimeisten vuosisatojen 

kaikissa vallankumouksissa media ja mediajulkisuus ovat olleet hyvin suuressa 

osassa (Kauhanen et al. 2007, 24). 

 

4.2.2. Kiireettömyys 

 

Nykyään työpaikoilla ja yhteiskunnassa muutenkin vallitsee kiire. On muotia olla 

kiireinen. Mediasta ja työpaikoilta tulvii jatkuvasti uutisia kvartaalitaloudesta, 

tulosodotuksista ja siitä, miten pitäisi koko ajan saada enemmän aikaan. YT-

neuvottelujen kultaisena aikana monet työpaikkansa pitäneistä ovat todenneet 

yritysten kokonaistyömäärän säilyneen ennallaan: samat työt on nyt vain tehtävä 

vähemmällä henkilömäärällä.  

 

Kiireiset ihmiset eivät ole niin luovia kuin kiireettömät (Koski & Tabermann, 2002, 86). 

Tähän väittämään on helppo samaistua niin työssä kuin opinnoissakin. Ennen tenttiä 

tai seminaaria viimeisen yön ihme ei vain toteudu. Parhaan tuloksen niin oppimisen 

kuin esitysteknisten tai ylipäätään luovuuden saralla saa valmistautumalla 

rauhallisesti ajan kanssa. Psykologit suosittelevat stressaantuneille ihmisille lepoa. 

Eivät pelkästään lomaa, vaan myös pakkolepoa. Elämämme on paljon kiireisempää 

ja stressaavampaa kuin vaikkapa 50 vuotta sitten. Koski & Tabermann (2002, 88) 

rakentavat luovuuden hitaudesta, kiireettömyydestä ja väljästä ajasta. Jos esimies 

hengittää jatkuvasti niskaan, on vaikea olla innovatiivinen. 

 

Legon Amerikan johtaja Søren Torp Laursen on puheessaan sanonut, miten yritykset 

saavat toimintansa tehostumaan ja innovatiivisuutensa kehittymään, kun ne ottavat 

tarinat ja tekemisen normaalien kokouskäytäntöjen, kuten puheen ja numeroiden 

pyörittelyn oheen (Antola & Pohjola, 2006, 32). Palaan aikaisemmin esittämääni 

kysymykseen, ”Miten saada lapsenomainen luovuus kukkimaan työpaikoilla?” Kuten 
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Laursenkin totesi, tämä onnistuu tarinoiden, tekemisen, pelien ja jopa leikkien avulla. 

Ajatus ei ole uusi, vaan käsityksenä se voidaan palauttaa symbolis-tulkinnallisen 

organisaatioteorian määrittelemään organisaatioon. Sen mukaan organisaatiota ei 

ole objektiivisena olemassa, vaan se syntyy sosiaalisen konstruktionismin mukaan 

ihmisten jokapäiväisessä elämässä keskustelujen ja vuorovaikutuksen kautta (Hatch, 

2006, 14). Organisaation todellisuus on siis vain heijastuma todellisuudesta ja 

olemassa ainoastaan ihmisten mielissä.  Ajatusta ei välttämättä tarvitse viedä näin 

pitkälle havaitakseen, että innovatiivisuus syntyy ihmisten mielissä. On 

organisationaalista innovatiivisuutta olemassa tai ei, kuitenkin yksittäiset työntekijät 

ovat avainroolissa ja heidän viihtyvyytensä on ratkaisevan tärkeää niin tulevaisuuden 

kilpailukyvyn, osaajien löytämisen kuin innovatiivisuudenkin näkökulmista. Joka 

tapauksessa organisaation (tai yksittäisten jäsenten yhteinen) innovatiivisuus on 

pysyvän kilpailuedun lähde (Apilo & Taskinen, 2006, 11). 

 

4.2.3. Palkkiot 

 

Palkkiot kannustavat ihmisiä toimimaan, kuten organisaation johto haluaa, eli 

ideointia voi motivoida palkkiojärjestelmillä (Apilo & Taskinen, 2006, 34). 

Aloitelaatikot ovat vanha ja perinteisessä muodossaan nykyään jo hiipunutkin 

innovaatio. Tosin sähköisiä versioita on kehitetty, enää pitäisi saada ihmiset 

käyttämään niitä. Suurin syy siihen, ettei erilaisia avustavia sovelluksia ideoiden 

kertomisessa ja jalostamisessa käytetä, on se, etteivät ihmiset jaksa tai viitsi käyttää 

aikaansa mahdollisen uuden opetteluun ja sovellusten käyttämiseen (Apilo & 

Taskinen, 2006, 33), jolloin organisaatioiden olisi tarjottava tähänkin ongelmaan 

erilaisia kannusteita ja palkkioita. 

 

Yrityksillä on käytössään monenlaisia palkitsemisjärjestelmiä, bonuksia, 

palkankorotuksia, eläkejärjestelyitä ja niin edelleen. Osa on pieniä rahallisia 

korvauksia, osa taas isompia. Kuitenkin tärkeämpää kuin esimerkiksi aloitepalkkion 

suuruus, on työntekijöiden tunne siitä, että palkkio on oikeudenmukainen (Antola & 

Pohjola, 2008, 74).  
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Yksi suurimmista voimavaroista työntekijän palkitsemisessa on yleensä se, että 

esimies huomioi hyvän suorituksen ja kehuu siitä. Merkillistä on, miten 

yksinkertaisella ja kustannustehokkaalla tavalla, kuten kehumisella, on niin suuri 

vaikutus työntekijän motivaatioon. Vielä merkillisempää on, että suomalaiset eivät 

juuri hyvistä suorituksista muista kehua muita. Samoin omia tekoja vähätellään.  

 

Berlin (2008) tutki väitöstutkimuksessaan esimiehen ja alaisen välistä 

palauteprosessia. Hänen mukaansa kehityskeskustelussa esimieheltä saatu 

positiivinen palaute on innostavaa, mutta liian tuttu kehityskeskustelurunko heikentää 

palautteen vaikutusta. Spontaani palaute koskettaa myös tunnetasolla. Se tuntuu 

dramaattisemmalta ja näin ollen rehelliseltä kiitokselta sekä synnyttää hyvää mieltä ja 

onnistumisen tunnetta. Ihmiset haluavat kuulla myös negatiivista palautetta, mutta 

rakentavasti ja perustellusti esitettynä. (Berlin, 2008, 198-199, 201-202) 

 

Yleistettynä voimme siis päätellä, että innovatiivisuudesta palkitseminen kannustaa 

organisaation jäseniä olemaan innovatiivisempia, mutta eri palkkiomuotojen 

sopivuutta eri organisaatioihin pitäisi tutkia etupäässä paikallisesti. Suuri palkkio ei 

välttämättä kannusta innovoimaan sen enempää kuin pienikään. Pääasia on, että 

järjestelmä on tasapuolinen. 

 

4.2.4. Työympäristö 

 

Toimintaympäristö vaikuttaa ihmisen toimintakykyyn ja mielentilaan. Nykyään yhä 

useampi organisaatio on huomannut yhteyden organisaation työympäristön ja 

innovaatiotehokkuuden välillä (Leavy, 2005, 2). Karrikoiden ilmaistuna: kukapa ei 

haluaisi mieluummin työskennellä viihtyisässä ympäristössä synkän sijaan. 

 

Innovatiivisuudestaan tunnetut yritykset, kuten Nokia ja 3M toteuttavat toiminnassaan 

vähintään seuraavia neljää elintärkeää periaatetta, joita toteuttamalla yksilöllinen 

luovuus ja aloitekyky kukoistavat: 

1. Ihmiset ja ideat ovat johtamisfilosofian keskiössä. 

2. Ihmisille annetaan tilaa kasvaa, yrittää ja oppia virheistään. 
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3. Läpi koko organisaation rakennetaan vahva avoimuuden, luottamuksen ja 

yhteisöllisyyden tunne. 

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

 

On helppo huomata, että yllä olevien yritysten työntekijät varmasti viihtyvät 

työpaikallaan. Eri asia kuitenkin on, millainen esimerkiksi fyysisen työympäristön olisi 

oltava, jotta se olisi mahdollisimman paljon innovatiivisuutta suosiva. Toisaalta 

työtilojen mukavuuden suhteen ei välttämättä tarvitse miettiä lainkaan innovatiivista 

puolta, vaan enemmänkin työhyvinvointia, työssä jaksamista ja työterveyttä. Kun 

nämä asiat ovat kunnossa, innovatiivisuus seuraa varmasti perässä. 

 

Mielenkiintoinen uusi tutkimuksenala organisaatioiden fyysiseen toimintaympäristöön 

liittyen on organisaatioestetiikka. Se tutkii, kuinka organisaation jäsenet tuntevat ja 

kokevat organisaation: esimerkiksi kauniina, koomisena ja hyväntahtoisena tai 

rumana, piinallisena ja vastenmielisenä (Hatch 2006, 338-339). Sen mukaan 

ihmisten mieliin ja ajatuksiin vaikuttavat myös muut kuin pelkästään normaalisti 

fyysiseen ympäristöön liitetyt mielikuvat. Nämä muut seikat voivat sisältää tuoksu- ja 

värimaailman, artefaktit, koriste-esineet ja niin edelleen. Kukapa ei olisi esimerkiksi 

ruokakaupassa asioidessaan törmännyt vastaleivotun leivän tuoksuun. Suurimmalla 

osalla se saa aikaan mielikuvan leivän tuoreudesta. Mielikuvat ovat tärkeitä, mutta 

eivät aina vastaa todellisuutta; esimerkiksi kyseisen leivän taikina on voitu tehdä 

tehtaassa jo kuukausia aiemmin. Organisaatioestetiikan avulla voidaan saada 

tehokkuutta muun muassa työergonomiaan, asiakastilanteisiin ja tiimiytymiseen, 

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

 

Tutkimustulokseni ovat peräisin eräästä ohjelmistoalan voimakkaasti kasvavasta 

yrityksestä. Kyseessä on vuonna 2005 perustettu osakeyhtiö, jossa työskentelee 25 

henkilöä. Toimipaikat ovat Päijät-Hämeessä sekä pääkaupunkiseudulla.  Yritys on 

toistaiseksi lyhyen elinkaarensa aikana saavuttanut muutamia tunnustuksia ja 

palkintoja, joten lähtökohtaisesti voidaan sanoa kyseessä olevan innovatiivisen 

yrityksen. Tutkimuskohteenani oli, miten työntekijät kokevat innovatiivisuuden 

yrityksessään. 

 

Tutkimukseni toteutin Päijät-Hämeen toimipaikan työntekijöille puolistrukturoituna 

sähköpostihaastatteluna, jossa kysymykset olivat avoimia ja vastausvaihtoehtoja ei 

ollut. Sain kolme vastausta, mikä on aivan riittävä määrä kandidaatintutkielmaa 

varten. Tulosten yleistämisessä kannattaa olla varovainen, mutta vastaukset 

kuitenkin kertonevat jotain. Haastattelukysymykset ovat liitteessä yksi. 

Lähdeviitteettömät lainaukset kursivoituna ovat suoria lainauksia haastateltujen 

vastauksista. 

 

Yrityksen nuoresta iästä johtuen ei ole yllätys, että vastaajien työkokemus yrityksessä 

oli vuoden ja kahden vuoden välillä. Samoin heidän kokonaistyökokemuksensa oli 

alle kymmenen vuotta. Koulutukseltaan kaksi vastaajista oli ylemmän 

korkeakoulututkinnon suorittaneita, yksi vastaaja ei ollut vastannut 

taustakysymyksiin. Ainakin tähän asti tutkimus on ollut mielenkiintoista, sillä itselläni 

olleen käsityksen mukaan innovatiiviset organisaatiot rinnastetaan nuorekkuuteen. 

 

Aluksi kysyin, mitä innovaatio ja innovatiivisuus vastaajien mielestä tarkoittavat. 

Vastauksista voidaan päätellä heidän olevan tietoisia termeistä. Tosin vastaajat eivät 

olleet määritelleet innovaatiota hyödynnettynä asiana. Tähän ei ole mielestäni syytä 

takertua, koska kyse on vain terminologiasta ja vastaajat kuitenkin tiesivät mistä on 

kyse. Kysyttyäni nuo ensimmäiset kysymykset, selitin miten termit kirjallisuudessa 

määritellään. Tällä halusin varmistaa, että kaikki varmasti tarkoittavat samaa asiaa 

innovatiivisuudesta puhuttaessa ja osaisivat vastata loppuihin kysymyksiin saman 

pohjatiedon turvin. 
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5.1. Yrityksen innovatiivisuus 

 

Vastaajat näkivät poikkeuksetta oman yrityksensä innovatiivisena. Yritys ”yrittää 

markkinoilla tuoda jotain erilaista muihin toimijoihin verrattuna. Tämän pitäisi ajaa 

innovaatioiden kehittämiseen.” Tämä toteutuu ottamalla asiakkaat mukaan 

tuotekehitykseen tuotteistamalla näiden ideoita ja toimintatapoja, sekä keksimään 

tuotteille uusia käyttötapoja – pääasiassa käyttämällä konsultteja. Vastauksissa 

kerrottiin yrityksen organisaation ja toimintatapojen muuttuvan melko usein, mikä 

sinänsä sopii innovatiivisen yrityksen määritelmään olla dynaaminen ja helposti 

sopeutuva. Toisaalta tämä muutos ei välttämättä ole merkki innovatiivisuudesta vaan 

ehkä siitä, että nuori yritys vielä etsii parhaita toimintatapoja. 

 

Vastausten mukaan tuotekehitysosasto ei aina innostu konsulttien uusista ideoista, 

jolloin ne koettiin innovatiivisuutta alentavana tekijänä. Konsulttien kehittämät uudet 

käyttötavat tuotteille ovat oppikirjaesimerkki innovatiivisuudesta (Kauhanen et al. 

2007, 111). Jos ja kun yritykselle yleensä hyötyy myös taloudellisesti näistä uusista 

mahdollisuuksista käyttää tuotetta, tuotekehittelijät saattavat kokea varpailleen 

astutun. 

 

5.2. Innovatiivisuuden johtaminen 

 

Innovatiivisen johtajan ominaisuuksina vastaajat luettelevat kyvyn haastaa 

nykykäsitykset, kyvyn kerätä ympärilleen riittävän ”hulluja” alaisia ja antaa näille tilaa 

ajatella ja tuoda omia ideoitaan esiin tyrmäämättä suoralta kädeltä hölmöimpiäkään 

ajatuksia, joskin kaikkiin hyviinkään ideoihin ei voi tarttua, koska yrityksellä on 

kuitenkin oltava tietty suunta ja keskittyminen omaan tekemiseensä. Hyvän 

innovatiivisen johtajan pitää myös hallita kaaos ympärillään tehokkaasti ja tuottavasti 

ja luonnollisesti pystyä johtamaan erilaisia ihmisiä sekä vahvistamaan näiden 

toisistaan poikkeavia ominaisuuksia ja vahvuuksia. Innovatiivisen johtajan ei missään 

nimessä pitäisi olla tuomitseva eikä riskinottoa karttava.  

 



31 

 

Vastaajat kaipasivat innovatiivisuuden johtamiseen omalla työpaikallaan enemmän 

selkeitä toimintatapoja. Heidän mukaansa yrityksessä ei juurikaan ole kiinnitetty 

huomiota innovatiivisuuden johtamiseen ja edistämiseen ainakaan kovin näkyvästi. 

Suuret linjaukset tehdään johtoryhmässä ja ilmeisesti myös innovatiivisuuden 

johtaminen on jäänyt suuren linjauksen tasolle. 

 

5.3. Henkilökohtainen innovatiivisuus 

 

Vastauksista päätellen vastaajat kokivat vaikeana arvioida omaa innovatiivisuuttaan. 

Erään vastaajan mukaan tuotekehityksessä hänen innovatiivisuutensa näkyy lähinnä 

ohjelmistotuotteen uusina ominaisuuksina. Toinen vastaaja kuvaili omaa 

innovatiivisuuttaan siten, että hän pyrkii jatkuvasti kehittämään tehokkaita tapoja 

ongelmanratkaisutilanteisiin. 

 

Luonnollinen seuraus vaikeudesta arvioida omaa innovatiivisuuttaan on myös 

vaikeus keksiä, kuinka sitä kehittää. Esille nousivat kuitenkin selkeät tavoitteet, joiden 

tulisi ilmetä mieluummin pitkällä kuin lyhyellä aikajänteellä sekä koulutus, eli nykyisiin 

teknologioihin tutustuminen ja niiden tutkiminen. Samoin osa haastateltavista koki 

saavansa itsestään enemmän irti, kun haasteet ja ongelmat esitetään avoimina 

kysymyksinä. Tässä kohtaa mielestäni on kyse halusta haastaa itsensä. Toinen esille 

tullut seikka innovatiivisuuden lisäämiseen liittyen olivat ohjatut innovointihetket.  

 

5.4. Työympäristö 

 

Vastaajat olivat yksimielisiä siitä, miten työympäristö vaikuttaa henkilön 

innovatiivisuuskykyyn. Heidän mukaansa innovaatioita syntyy vain tietyssä oikeassa 

mielentilassa, ja yksi avain oikeanlaiseen mielentilaan on nimenomaan viihtyisä ja 

avoin työympäristö ja ilmapiiri. Innovatiiviseen työympäristöön kuuluu paljon 

keskustelua ja yhteisiä aivoriihiä. Innovatiivinen ympäristö kannustaa uusien ideoiden 

esittämiseen ja antaa tilaa yksilöille ja tiimeille sekä aikaa uusille ajatuksille ollen 

kuitenkin samalla rauhallinen, jotta jokainen voi keskittyä myös omaan työhönsä. 

Välillä tulisi myös irrottautua normaalista arkityöstä, jotta ajatukset pääsevät 
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poikkeamaan rutiineista. Erään vastaajan mukaan ”myös ihan aineellinen ympäristö 

vaikuttaa. Siis, että ympäristö on viihtyisä; viherkasveja, kauniita maisemia, sohvia, 

yms.” Kaiken kaikkiaan ilmapiirin tulisi olla idearikas ja avoin. Vastauksissa tuli myös 

ilmi fyysinen työympäristö, eli ympäristön pitäisi olla myös esteettinen.  

 

Vastaajilla oli hyvinkin selkeät mielikuvat, millainen olisi innovatiivinen työympäristö. 

Kuitenkin suurin osa vastaajista koki, ettei heidän oma työympäristönsä ole erityisen 

innovatiivinen. Vastauksissa kaivattiin muun muassa mahdollisuuksia toisinaan 

irtautua työstä. Oma huone voi lisätä innovatiivisuutta siinä mielessä, että se on 

rauhallinen paikka työskennellä. Ilmeisesti työntekijät, jotka eivät maininneet omaa 

huonetta olevan, kokevat ympäristön vähemmän innovatiiviseksi ainakin siinä 

määrin, että työympäristön viihtyisyyttä pitäisi kehittää. Tällä tarkoitetaan muun 

muassa, että tilaa pitäisi olla enemmän. 

 

Toisin sanoen haastateltavat näkivät innovatiivisuuden esteinä kiireen, lyhytjänteisen 

ajattelun, liiallisen rutinoitumisen, työympäristön tylsyyden ja tietynlaisen 

sulkeutumisen. Myös johtamisella nähtiin olevan selkeä vaikutus. Jos johtaja ei ole 

innovatiivisuutta suosiva, ei sitä voi olettaa työntekijöiltäkään. Nämä tukevat teoriaa 

varsin hyvin. Kiireen merkityksestä samaa mieltä ovat Koski & Tabermann (2002), 

työympäristön ominaisuuksista Leavy (2005) sekä johtamisen vaikutuksesta 

Deschamps (2005). 

 

5.5. Palkkiot 

 

Yrityksessä on haastateltujen mukaan palkitsemismuotoina lounassetelit ja 

virkistäytymispäivä kahdesti vuodessa. Tosin kaikki vastaajat eivät miellä näitä 

palkkioiksi, vaan normaaliin työsuhteeseen kuuluvaksi. Innovaatioiden kehittämisen 

palkkioista kysyttäessä vastaukset olivat mielenkiintoisia. Yhdessä vastauksessa ei 

tarkemmin eritelty, millaisia palkkioiden pitäisi olla, mutta muissa keskeisimmiksi 

tekijöiksi innovatiivisuuden kehittämiseen johtavissa palkitsemistavoissa nousivat 

aineettomat palkkiot. Erityisesti painotettiin aikaa ja onnistumisen tunnetta työssä 

muiden palkitsemismuotojen tullessa ikään kuin bonuksena. Vastauksissa haluttiin 

aikaa miettiä ideoita ja kehittää niistä innovaatioita, eli juuri samaa kiireettömyyttä, 
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mitä Koski & Tabermann (2002, 88) peräänkuuluttavat.  ”Painottaisin aineettomiin. 

Tärkein näistä on aika. Aika saada ideoita ja sitten aikaa kehittää niistä 

innovaatioita.” Onnistumisen tunteen pitäisi myös olla siinä mielessä jatkuvaa, että 

johtajan olisi ohjattava henkilön energia myös henkilön omalta kannalta tuottavaan 

suuntaan. Jos näin ei käy, henkilökohtainen tunnustus, hyväksymisen tunne 

jokapäiväisessä työssä, raha ja kannustukset menettävät nopeasti merkityksensä. 

 

5.6. Innovatiivisuus valtion tasolla 

 

Suomen valtion tulisi edistää innovatiivisuutta rahoituksen avulla, eli hyville ideoille 

pitäisi saada valtion tukea. Esimerkkinä hyvästä instituutiosta tähän mainittiin 

TEKES. Tutkimuksen tuloksista huomasin, että vastaajia huomattavasti lähempänä 

on yritystason innovointi kuin valtion osallistuminen siihen. Osan mielestä 

innovaatioiden edistäminen ei ole lainkaan valtion asia, vaikka jonkinnäköisiä 

rahoitusjärjestelyjä ja tunnustuksia yrittäjille onkin olemassa. Kysyttäessä median 

osallistumisesta innovaatiokeskusteluun vastaukset hajautuivat paljon. Yksi 

vastaajista ei keksinyt vastausta ollenkaan ja yhden mukaan median ei pitäisi 

osallistua. Yhden vastaajan mielipide oli samansuuntainen kuin Kauhasen et al. 

(2007) näkökulma, eli hänen mukaansa media voisi olla innovaatioiden alkuunpanija 

tuomalla esiin muun muassa epäkohtia. Samoin median tehtävänä voisi olla välittää 

ajatuksia pelikentän eri laidoilta. 
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6.  YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Ensiksi tutkin, miten innovaatio ja innovatiivisuus määritellään kirjallisuudessa. Sen 

jälkeen etsin tietoa ja havainnollistin innovaation syntymekanismeja luovuuden 

kautta. Organisationaalisesta innovatiivisuudesta eri kirjoittajat olivat eri mieltä. Tässä 

tosin voi olla kyse terminologian erilaisesta ymmärtämisestä. Etsin kirjallisuudesta 

myös viitteitä, miten innovatiivisuutta johdetaan ja millaisissa olosuhteissa 

innovatiivisuus syntyy sekä mitkä seikat innovatiivisuuteen vaikuttavat. 

Innovatiivisuuden esteinä kirjallisuudessa esille tulivat resurssien puute, 

kykenemättömyys pitkäjänteiseen ajatteluun ja panostukseen, liiallinen kiire ja 

epäinnovatiivinen työympäristö. 

 

Empiriaosuudessa tutkin pienehkön IT-yrityksen työntekijöiden näkemyksiä 

innovatiivisuudesta. Halusin saada selville tutkimuskysymysten valossa, miten he 

näkevät innovatiivisuuden niin henkilökohtaisesti kuin yrityksensä näkökulmasta ja 

miten niitä ominaisuuksia voitaisiin kehittää. 

 

Kokemusteni mukaan innovatiivisuus yhdistetään usein nuorekkuuteen. Näin ei 

kuitenkaan välttämättä ole. Mielenkiintoista olisi tosin nähdä tutkimustuloksia eri 

ikäryhmien innovatiivisuuden välillä. Innovatiivisen yrityksen on oltava dynaaminen ja 

kyettävä sopeutumaan muuttuvaan kilpailuympäristöön. Kuitenkaan pelkkä 

sopeutuminen ei käytännössä riitä, vaan yrityksellä on oltava omia ideoita, joilla se 

voi mahdollisuuksien mukaan erottua kilpailijoistaan. 

 

Käytännön yritysmaailmassa työntekijät näkevät innovatiivisuuden samoin kuin 

kirjallisuudessa määritellään. Hieman jalostettu näkemys tuotteen uusista 

käyttötavoista pelkästään tuotteen sijaan ajatellaan sekin innovaatioksi työntekijöiden 

keskuudessa. Siinä mielessä innovatiivisella alalla työskentelevät hallitsevat 

terminologian ja tietävät mitä tarkoitetaan, kun puhutaan innovaatioista ja 

innovatiivisuudesta.  

 

Innovatiivisessa työpaikassa peräänkuulutetaan avoimuutta ja mahdollisuutta saada 

hulluimmatkin ideat kuulluiksi. Tässä on varmasti vielä tehtävää, niin esimiehillä kuin 
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työntekijöilläkin. Tutkimusteni tulosten valossa näyttää nimittäin siltä, että välttämättä 

kaikki eivät pidä siitä, että joku pystyy keksimään tuotteelle uuden käyttötarkoituksen. 

Innovatiivisuuden pitäisi olla suvaitsevaista. Onkin ristiriitaista, jos joku työntekijä 

kokee olevansa innovatiivinen, mutta kuitenkin on uusia käyttötapoja vastaan. Uskon, 

että kyse on henkilökohtaisista ominaisuuksista. Tuotekehittelijä saattaa tuntea 

alemmuudentunnetta, jos joku ikään kuin keksii hänen työhönsä liittyen muita 

käyttötarkoituksia tuotteelle. 

 

Vaikka työntekijät kokevat työskentelevänsä innovatiivisessa yrityksessä, on heidän 

hankala määritellä omaa innovatiivisuuttaan. Tämä saattaa olla johdettavissa 

suomalaisten vaikeuteen löytää itsestään hyviä puolia ja kehua itseään esimerkiksi 

työnantajalle. Tulevaisuudessa osaavan työvoiman tarve korostuu, ja uskon, että 

suomalaisetkin oppivat arvostamaan omaa osaamistaan ja myös tarvittaessa 

kehumaan itseään. Itsearviointi on monessakin suhteessa hankalaa. Tietynlainen 

vaatimattomuus estää monia kertomasta muille hyvistä ominaisuuksistaan. 

Tyypillisesti itsekeskeinen ajattelu ja itsekriittisyyden puute estävät tunnustamasta  

itsellekään huonoja puoliaan. Näiden pohjalta esitänkin väitteen, jonka mukaan 

innovatiivisuus on objektiivista. Koska innovaatio on hyödynnetty asia, hyöty on 

pystyttävä osoittamaan. Hyöty itsessään voi toki olla subjektiivistakin, eli vaikkapa 

vain hyötyä keksijälleen. Ollakseen innovatiivinen on pystyttävä irtautumaan omista 

ennakkoluuloistaan ja oletuksistaan ja uskallettava antaa vain mennä. 

 

Innovatiivisuus työpaikoilla syntyy muun muassa avoimuudesta, keskustelusta, 

yhteisistä tilaisuuksista, työympäristöstä ja hyvästä johtamisesta. Palkkioiden 

vaikutus innovatiivisuuteen on hämmästyttävän pieni. Ne tulevat ikään kuin 

bonuksena hyvin tehdystä työstä silloin, kun muut asiat ovat kunnossa. Perinteisesti 

johtaminen on jaoteltu kahteen osaan, eli johtaminen kepin tai porkkanan avulla. 

Selvää on, ettei keppijohtaminen enää nykyään toimi. Yllätys itselleni oli, ettei 

porkkanakaan ole se paras vaihtoehto. Tämän päivän innovaattorit haluavat 

viihtyisän ja kiireettömän ja viihtyisän työympäristön – niin fyysisen kuin henkisenkin 

–  jossa heitä arvostetaan ja kuunnellaan ja heidän ajatuksilleen annetaan tilaa. Jos 

henkilö ei viihdy työpaikallaan, hänellä ei yleensä ole motivaatiota kehittää mitään 

niin sanotusti ylimääräistä työhönsä liittyen tai tehdä asioita parhaalla mahdollisella 

tavalla. Toisin päin käännettynä olosuhteiden ollessa kunnossa innovaatioita syntyy 
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kuin itsestään. Tämä ei kuitenkaan tarkoita, että porkkanat pitäisi kokonaan unohtaa. 

Kaikenlaiset palkkiot, niin aineelliset kuin aineettomatkin, vaikuttavat työntekijöiden 

kokemaan viihtyvyyteen. Kuitenkin tärkeimpinä seikkoina innovatiivisuuteen 

kannustamisessa ovat yksinkertaiset kehut ja tunnustukset hyvästä työstä. Lisäksi 

esimiesten on syytä muistaa, että innovatiivisiakin työntekijöitä on syytä ohjailla 

sellaiseen suuntaan, jossa nämä voivat kukoistaa.  

 

Vastaajien mielestä Suomen valtion tulisi edistää innovatiivisuutta rahoituksen avulla, 

eli hyville ideoille pitäisi saada valtion tukea. Tämä käy hyvin yksiin kirjallisuuden 

(Antola & Pohjola, 2008, 55; Kauhanen et al. 2007, 119-120) kanssa. Mielestäni 

valtion olisi syytä selkeyttää innovaatiopolitiikkaansa ja pyrkiä jakamaan enemmän 

apurahoja ja tutkimusmäärärahoja lupaaville hankkeille. Myös riskirahoitusta 

kaivattaisiin kipeästi lisää. Vastaajat PK-yrityksessä eivät nähneet innovatiivisuuden 

esteinä niinkään rahoituksen puutetta, vaan enemmänkin käytännön toiminnan 

tietynlaisen jäykkyyden. Hei kaipasivat avoimuutta  ja viihtyisää työympäristöä. 

Rahoitus lieneekin tässä vaiheessa enemmän makrotason ongelma. Mielenkiintoista 

on nähdä, miten tilanne on tulevaisuudessa, kun innovatiivisuuden edistämiseen 

toivottavasti kiinnitetään enemmän huomiota valtion, yritysten, työntekijöiden ja 

esimiesten taholta. 

 

Innovatiivisuutta on johdettava selkeästi ja määrätietoisesti. Tämä ei toteutune vielä 

nykyään läheskään kaikissa yrityksissä. Innovatiivinen yritys, samoin kuin 

työntekijäkin, tarvitsee suunnan ja ohjauksen. Antaa mennä -johtamistyyli toimii 

varmasti pitkälle innovatiivisuutta tavoiteltaessa, mutta vain tiettyyn rajaan asti. 

Johtaja ei saa heti tyrmätä hulluiltakaan kuulostavia ideoita. Tämä mahdollistaa 

mielestäni avoimien innovaatioiden (Chesbrough, 2003; teoksessa Kauhanen et al 

2007, 127) kehittämisen, varsinkin jos yritys pystyy hyödyntämään muille nämä yli 

jääneet idea-aihiot. Pelkästään karismaattinen ihmisten johtajatyyppi ei riitä, vaikka 

se hyvä alku onkin. Johtajalla on myös jossain määrin oltava hallussaan teknologiat 

ja toimintatavat, jotta hän pystyy vaatimaan tuloksia. Johtajan on luotava tietynlaista 

anarkiaa ja pystyä myös johtamaan kaaosta ja tietyllä tavalla hulluja alaisia. 

Rekrytointi on erittäin tärkeässä roolissa. Johtaminen on perinteisesti jaettu asioiden 

johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Väitän, että innovatiivisen johtajan on oltava 

hyvin selkeästi ihmisten johtaja. Kuitenkin hänen on oltava soveltuvilta osin myös 
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asioiden johtaja. Tämä aiheuttaa varmasti haasteita johtajien valinnassa ja heidän 

toiminnassaan. Hyvä johtaja on kuin oppikirjaesimerkki hyvästä vanhemmasta rajojen 

asettajana ja luovuuteen kannustajana. Jokainen epäonnistuu joskus, ja se on 

sallittava. Ei pidä kysyä, miksi joku epäonnistui, vaan mitä hän siitä oppi! 

 

Kandidaatintutkielmani oli pieni pintaraapaisu innovatiivisuuden maailmaan, ja 

tutkittavaa riittää tulevaisuudessa paljonkin. Millainen tarkkaan ottaen on 

innovatiivinen työympäristö? Voidaanko löytää niin sanottu paras ympäristö 

innovatiivisuudelle? Organisaatioestetiikka voinee auttaa tässä asiassa. Miten 

erilaiset aineelliset ja aineettomat palkkiot kannustavat innovatiivisuuteen? Yksi 

tärkeimmistä kysymyksistä kuitenkin on, mistä löydämme tulevaisuuden johtajat ja 

millaisia heidän henkilökohtaisten ominaisuuksiensa tulisi olla. Onko innovatiivista 

johtamistyyliä mahdollista oppia, vai onko se synnynnäistä? Hyviä ihmistenjohtajia ei 

ole koskaan liikaa. Tulevaisuus on innovatiivisuuden. 
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LIITTEET 

Liite 1: Haastattelukysymykset 

 
Mitä ymmärrät käsitteillä innovaatio ja innovatiivisuus? 
 
Millä tavoilla työpaikkasi on innovatiivinen työpaikka? 
 
Millä tavalla innovatiivisuus näkyy omassa toiminnassasi? 
 
Millainen on mielestäsi innovatiivinen työympäristö? 
 
Onko oma työympäristösi (työpiste, lähialue) innovatiivinen? Miten se ilmenee?  
 
Mikä voisi olla paremmin sen kannalta? 
 
Millaisin keinoin omaa henkilökohtaista innovatiivisuuttasi voidaan lisätä? 
 
Miten innovatiivisuutta työpaikallanne johdetaan ja edistetään? 
 
Mitkä ovat mielestäsi hyvän innovatiivisen johtajan ominaisuudet eri tilanteissa ja 
tuotantovaiheissa? 
 
Millainen innovatiivisen johtajan ei mielestäsi pitäisi olla? 
 
Millä tavalla työpaikalla viihtyminen vaikuttaa omaan kykyysi olla innovatiivinen? 
 
Millä tavalla henkilökohtaista innovatiivisuuttasi voisi kehittää? 
 
Millaiset aineelliset (= mm. raha) ja aineettomat (= mm. tunnustukset, puuhapäivät) 
palkkiot mielestäsi toimisivat hyvinä kannusteina ideoiden ja innovaatioiden 
kehittämiseen? 
 
Millaisia palkkioita palkan lisäksi yritykselläsi on käytössään? 
 
Miten Suomessa valtion tulisi edistää innovatiivisuutta? 
 
Miten median pitäisi osallistua innovaatiokeskusteluun? 
 
Muuta mieleen tulevaa? 
 
Taustakysymykset: 
 
Koulutus? 
 
Työvuodet yrityksessä? 
 
Työvuosia yhteensä?  
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