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Organisaatiot toimivat tällä hetkellä hyvin muuttuvassa ympäristössä, jossa 

organisaation on kehityttävä ja kehitettävä uutta säilyttääkseen kilpailukykynsä. 

Tämä tarkoittaa organisaatioille toiminnan kehittämistä uusin tavoin, innovatiivisin 

tuottein ja palveluin. Jotta tällainen innovaatio voidaan organisaatiossa tuottaa, 

vaaditaan organisaatiolta tehokasta innovatiivisuuden johtamista. Tämän 

tutkielman tavoitteena on laajentaa näkemystä organisaation innovatiivisuudesta 

ja innovatiivisuuden johtamisesta, sekä niiden vaikutuksesta organisaation 

liiketoiminnan laajentumiseen. Tähän tavoitteeseen pyrittiin analysoimalla 

laadullista aineistoa. Aineisto kerättiin kaupan alan case-organisaatiosta 

haastattelemalla kuutta toimihenkilöä puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla.   

 

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, että organisaation 

innovatiivisuus ilmenee organisaatiossa henkilöstön innovatiivisuutena ja 

innokkuutena kehittää uutta, organisaatiokulttuurin asenteissa innovatiivisuutta 

kohtaan sekä organisaation toimintatavoissa. Organisaation innovatiivisuuden 

johtamisessa kaikkein tärkeintä on asettaa organisaation toiminnalle suunta ja 

johtaa toimintaa organisaatiossa tämän mukaisesti. Liiketoiminnan laajentaminen 

edellyttää organisaatiolta innovatiivista ajattelutapaa, innovatiivisuuteen 

kannustamista organisaation johdon osalta sekä riskinottokykyä. 
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Organizations currently operate in a changing environment where the organization 

needs to evolve and develop new in order to remain competitive. This means the 

organizations need to develop their operations in new ways so that they are able 

to offer the customers innovative products and services. In order to produce 

innovations efficient innovation management is needed. The aim of this study is to 

contemplate organization innovativeness and management of organization 

innovativeness and their impact and role on the expansion of organization's 

business activities. This objective was reached by analyzing the qualitative data 

obtained from interviews with six members of the case-company. 

 

Based on the results from the study, it can be said that the organization's 

innovativeness occurs in the organization as innovativeness of the personnel and 

as enthusiasm to develop new, in the organizational culture of the company and in 

the attitudes towards innovativeness. The most important thing in management of 

innovativeness is to set the direction of organization's activities and manage the 

organization activities accordingly. What is expected of a company expanding its 

business activities is innovative thinking, the right kind of attitude of the 

management in a company and the ability and willingness to take risks.  
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1 JOHDANTO 

 

Globalisaatio ja maailmantalouden kehittyminen ovat asettaneet Suomen 

taloudelle ja suomalaisille yrityksille uudistumishaasteen, jotta yritykset pärjäisivät 

kansainvälisillä markkinoilla. Yritysten toimintaympäristö on muuttunut rajusti viime 

vuosikymmeninä ja teknologian ja verkostojen kehittyminen on luonut laajasti 

uusia mahdollisuuksia liiketoiminnan kehittämiselle ja laajentumiselle. Jatkuva 

uudistuminen on ainut pysyvä kilpailuetu yksilöille, tiimeille, ja yrityksille. 

(Sydänmaanlakka 2009, 13.; Lemola 2009, 38–39.) Innovaatiot, kyky uudistaa ja 

kehittää organisaatiota, sen liiketoimintaa ja liiketoimintamalleja on keskeistä lähes 

kaikille organisaatioille. Tämä ei kuitenkaan onnistu helposti vaan yritysten tulee 

löytää uudistumiskykyä organisaatioissa kehittämällä organisaation 

innovatiivisuutta (Steiber & Alänge 2013; Leavy 2005).  Innovatiivisuus ja 

uudistumiskyky voidaan nähdä jopa verrannollisena kilpailukyvylle (Tether 2003), 

tai vähintäänkin kestävän kilpailukyvyn edellytyksenä (Hakimi et al. 2014). 

Uudistumistarve edellyttää yrityksiltä uudenlaista innovatiivisuutta, luovuutta ja 

liiketoiminnan kehittämistä. (Antola & Pohjola 2006, 5; Amabile, 1997.)   

 

Innovaatiot voidaan nähdä työkaluina organisaation pitkän ajan kehitykselle ja 

tulokselle. Nämä työkalut ovat tärkeitä yrityksen toiminnalle niiden mahdollistaessa 

sopeutumisen kehittyvään markkinaympäristöön ja kuluttajien vaatimuksiin. 

(Cevahir 2013.) Kuluttajat omalta osaltaan lisäävät painetta yritysten 

uudistumiselle ja liiketoiminnan laajentumiselle. Uusia innovaatioita odotetaan 

yrityksiltä jatkuvasti. Uusien tuotteiden ja palveluiden kehittäminen sekä 

liiketoiminnan laajentaminen tuo yrityksille suoranaisesti menestystä ja lisää 

kasvumahdollisuuksia (Länsisalmi 2013, 9). 

 

Innovatiivisuus ja uuden kehittäminen on yrityksen kilpailukyvyn kehittämisen 

kasvattamisen ja säilyttämisen kannalta välttämätöntä. Yritykset eivät pärjää 

kotimaisessakaan kilpailussa alhaisten kustannusten ja hintojen avulla vaan 

kilpailukyky syntyy tarjoamalla asiakkaille kilpailijoita parempaa lisäarvoa. 

Yrityksen kilpailukykyä voidaan mitata tarkastelemalla sen uudistumiskykyä ja 
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innovaatiopotentiaalia. (Antola & Pohjola 2006, 5.) Vastaavasti innovatiivisuutta 

edistävät tekijät organisaatiossa ovat myös niitä joita voidaan kutsua hyvän työn 

tai terveen organisaation piirteiksi. Käytännössä tällaisessa organisaatiossa 

työskentelevät voivat hyvin, ovat motivoituneita työhönsä ja sitä kautta lisäävät 

organisaation innovatiivisuutta ja uudistumiskykyä. (Länsisalmi 2013, 9.) 

Organisaatiomallit ovat siirtyneet suljetuista organisaatioista avoimempiin 

organisaatioihin joissa tieto, ideat, ajatukset ja yhteistyö kulkevat läpi tiimien ja 

rajojen (Sydänmaanlakka 2009, 13).  

 

1.1 Tausta 

 

Innovatiivisuutta tarvitaan kaikissa suomalaisissa yrityksissä mutta sen esteeksi 

muodostuu kuitenkin useasti yrityksien jäykkyydet kuten vanhentuneet 

toimintatavat ja monimutkaisesti toteutettavat innovaatioprosessit. Innovatiivisuutta 

yrityksessä ja organisaatiossa voidaan kuitenkin kehittää ja sille voidaan luoda 

paremmat onnistumisen mahdollisuudet. Tämä on suurelta osalta organisaation 

johtamisen vastuulla. (Antola & Pohjola, 2006,5.) On yksi organisaation johdon 

tärkeimpiä tehtäviä panostaa innovatiivisuuden johtamiseen organisaatiossa. 

Innovatiivisuuden johtamiseen tarvitaan erilaisia taitoja niin ihmisten ja tiimien 

johtamiseen, organisaatiokulttuurin luomiseen kuin rekrytointiin liittyen. 

(Deschamps 2005, 31.) 

 

Innovaatiot ja innovatiivisuus liitetään usein muutokseen ja uudistumiseen (Martins 

& Terblanche 2003). Tärkeimpinä asioina yrityksen toiminnassa voidaan tällä 

hetkellä nähdä organisaation uudistuminen ja kasvu, asiakaslähtöisempi 

toimintatapa sekä uusien liiketoimintamahdollisuuksien löytäminen. Yritysten tulee 

muuttua vähintään yhtä nopeasti kuin sen toimintaympäristö ja erityisesti 

nopeammin kuin yrityksen kilpailijat (Sydänmaanlakka 2009, 58). Organisaatiossa 

ollaan harvoin tyytyväisiä organisaation nykytilaan ja useimmiten toiminnan 

kasvua pyritään löytämään innovatiivisten kehittymismahdollisuuksien kautta. 

Liiketoiminnan laajentuminen nähdään mahdollisuutena kehittää organisaation 

toimintaa ja sitä kautta sen kilpailukykyä. (Länsisalmi 2013, 13.) 
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Organisaation liiketoiminnan laajentumisessa ja innovaatioiden kehittämisessä on 

usein tärkeimpänä motivaattorina kilpailukyvyn saavuttaminen ja säilyttäminen 

vaikka tämän pitäisi olla toissijainen motivaattori. Innovaatioiden kehitystyössä 

painotetaan liikaa tarjontapuolta ja unohdetaan usein kysyntä - kuluttajat ja 

asiakkaat. Vaikka usein asiakastyytyväisyys ja käyttäjälähtöisyys ovat yritysten 

tärkeimpiä missioita, onnistuu harva yritys täyttämään asiakkaan tulevaisuuden 

tarpeet. Kun tuotekehitys rakennetaan tärkeimpien asiakkaiden perustalle, ja vasta 

siitä uusille markkinoille, voidaan puhua asiakaslähtöisestä tuoteinnovaatiosta ja 

asiakaslähtöisestä liiketoiminnan kehittämisestä. (Antola & Pohjola 2005, 81.) 

Toisaalta innovaatioiden kehittäminen ilman tarvetta on resurssien hukkaamista. 

Onnistuneessa innovatiivisuuden johtamisessa on kyse tasapainosta 

asiakastarpeiden kartoittamisen, sekä nykyisten, että tulevien, ja organisaation 

innovointiresurssien saavuttamisen välillä, jotta voidaan kehittää ja luoda 

innovaatioita. (Skiba & Herstatt 2012.)  

 

Innovatiivisuuden johtamista voidaan lähteä käsittelemään yksipuoleisesti 

henkilöstöjohtamisen näkökulmasta tai toisaalta esimerkiksi organisaatiokulttuuria 

tukevana tekijänä. Tässä tutkimuksessa näkökulmaksi on valittu innovatiivisuuden 

johtaminen liiketoiminnan laajentumista tukevana tekijänä. Aiempaa tutkimusta 

innovatiivisuuden johtamisesta löytyy muun muassa Antolan ja Pohjolan (2007) ja 

Apilon ja Taskisen (2009) tekemänä. Asiakaslähtöisten innovaatioiden 

tutkimuksessa tunnetuimpana tutkijana voidaan pitää von Hippeliä (mm. 1986, 

1989). Von Hippelin tutkimuksen lisäksi aihetta ovat tutkineet esimerkiksi 

Jeppesen (2005) ja Skiba ja Herstatt (2012). Organisaatiokulttuurin vaikutuksesta 

innovatiivisuuteen löytyy paljon aiempaa tutkimusta. Aihetta ovat tutkineet 

esimerkiksi Pervaiz (1998), De Long ja Fahey (2000), Martins ja Terblanche 

(2003) sekä Cevahir (2013).  

 

Organisaation innovatiivisuus ja innovatiivisuuden johtaminen ovat hyvin tärkeitä 

asioita nykypäivän markkinoilla, missä kilpailuetua haetaan jatkuvasti. Tässä 

tutkimuksessa innovatiivisuutta ja innovatiivisuuden johtamista sekä organisaation 

kasvua ja liiketoiminnan laajentumista tarkastellaan aiheeseen liittyvän 
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teoreettisen viitekehyksen kautta, ja tätä teoriaa pyritään linkittämään case-

organisaation toimintaan tutkijan tekemien haastattelujen avulla.  

 

1.2 Tavoitteet ja tutkimuskonteksti 

 

Tämän tutkimuksen tietointressinä on organisaation innovatiivisuus, 

innovatiivisuuden johtaminen ja näihin liittyen organisaation kasvun ja 

liiketoiminnan laajentamisen mahdollisuudet. Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, 

mitkä eri tekijät vaikuttavat organisaation innovatiivisuuteen ja miten 

innovatiivisuutta organisaatiossa johdetaan tai voidaan johtaa, jotta innovatiivisuus 

organisaatiossa voitaisiin nähdä liiketoiminnan laajenemista tukevana tekijänä. 

Tutkimuksessa ei pyritä uuden teorian tai mallin luomiseen, vaan lisäämään tietoa 

tutkimuksen kohteena olevan organisaation jäsenten näkemyksistä sekä 

organisaation toimintatavoista ja malleista suhteessa aiempaan teoriaan.  

 

Tässä tutkimuksessa innovatiivisuuden johtamista tutkitaan meneillään olevan 

uuden liiketoimintamallin toteutumisen kannalta case-organisaation näkökulmasta. 

Tutkimuksen kohteena on Suomessa ja Ruotsissa toimiva erikoisliikeketju. Yritys 

on profiloinut itsensä innovatiiviseksi, kehittyväksi ja hauskaksi työpaikaksi oman 

missionsa ja visionsa kautta. Organisaatio on laajentanut toimintaansa viime 

vuosina paljon niin uusien liiketoimintamallien kuin orgaanisen kasvun myötä. 

Uusimpana liiketoiminnan laajentumiskohteena case-yrityksessä on ollut Ruotsin 

markkinoiden valloittaminen. Toiminnan kehittämisen ja päätehtävän toteuttamisen 

kannalta organisaation kehittyminen ja innovatiivisuus ovat avainasemassa 

kilpailukyvyn ylläpitämiseksi. Palveluiden tarjoaminen nähdään organisaation 

perustehtävän mukaisena toimintana ja tämän vuoksi organisaatio on kehittänyt 

uuden liiketoimintamallin, asiakkaille tarjottavan uuden palveluinnovaation. 

(Lamberg 2014; Mikkonen 2015.) 

 

Case-organisaation toiminnan nopean kasvun ja kehittymisen vuoksi tutkijalle on 

herännyt mielenkiinto perehtyä organisaation kykyyn johtaa innovatiivisuutta 

organisaatiossa sekä tutkia tarkemmin organisaation liiketoiminnan laajentumista. 
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Organisaation kasvu on ollut viime vuosina merkittävää ja nykyisessä 

taloustilanteessa poikkeuksellista.   

 

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää liiketoiminnan kehittämispäällikön sekä 

muiden organisaation liiketoiminnan kehittämiseen osallistuneiden työntekijöiden 

näkökulmia ja näkemyksiä organisaation innovatiivisuuteen ja innovatiivisuuden 

johtamiseen sekä organisaation liiketoiminnan laajenemiseen heidän omien 

kokemusten, havaintojen ja mielikuvien myötä.  

 

Tutkimusasetelma voidaan havainnollistaa seuraavasti. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 1. Tutkimusasetelma 
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1.3 Tutkimuskysymykset 

 

Tutkimuksen pääkysymys on 

Miten organisaation innovatiivisuus ja innovatiivisuuden johtaminen 

vaikuttavat organisaation liiketoiminnan laajentumiseen? 

 

Päätutkimuskysymystä täydennetään alatutkimuskysymyksillä, joilla pyritään 

lisäämään varsinaisen kysymyksen ja tutkimuksen ymmärrettävyyttä. Näitä 

alatutkimuskysymyksiä ovat: 

 Miten innovatiivisuus ilmenee organisaatiossa? 

 Miten innovatiivisuuden johtaminen vaikuttaa organisaation 

innovatiivisuuteen? 

 Millä eri tavoin organisaatio voi laajentaa liiketoimintaansa? 

 Mitä haasteita organisaation innovatiivisuudelle voi olla? 

 

1.4 Tutkimuksen rajaukset ja rakenne 

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen rajaus tapahtuu teoreettisen 

kattavuuden kautta. Perehtymällä aiheeseen liittyvään teoreettiseen kirjallisuuteen 

rajataan tutkimuksen asettelua. (Hirsjärvi et al. 2008, 85.) Tutkimuksessa 

kyseessä on tapauskohtainen analyysi, johon teoriaosuuden tulee toimia riittävänä 

selittäjänä. (Eskola & Suoranta 2008, 64–65.) Tutkimuksen rajausta tehdessä on 

määriteltävä tutkimusasetelma sekä käsitteet joilla tutkimuskohdetta määritetään. 

Tutkimuksen teoreettiset lähtökohdat ja määritellyt käsitteet ohjaavat siten 

tutkimusprosessia. Laadullisessa tutkimuksessa aihetta rajataan erottelemalla 

tutkittavasta kohteesta perinteisen muuttuja-ajattelun mukaan se alue josta tutkija 

on pääosin kiinnostunut ja jota halutaan ymmärtää tai selittää paremmin. (Hirsjärvi 

et al. 2008, 86.) 

Tässä tutkimuksessa tutkimuksen kohteena on organisaation innovatiivisuus, 

innovatiivisuuden johtaminen sekä näiden vaikutus organisaation liiketoiminnan 

kehittämiseen. Tutkimus on rajattu koskemaan tutkimuksen kohteena olevan 

asiantuntijaorganisaation innovatiivisuutta ja innovatiivisuuden johtamista 
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liiketoiminnan laajenemista tukevina tekijöinä. Tutkimuksessa käsitellään 

innovatiivisuutta eri näkökulmista, mutta luovuuden osuus innovatiivisuuteen on 

rajattu tutkimuksesta pois. Luovuus käsitteenä on sovellettavissa ensisijaisesti 

yksilöön tai pienempään tiimiin (Amabile, 1997, 40–42), kun taas tässä 

tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena on koko organisaatiota koskeva ilmiö. 

Innovatiivisuuden johtamista tarkastellaan liiketoiminnan laajenemista tukevana 

tekijänä liiketoiminnan laajentumiseen osallistuvien työntekijöiden näkökulmasta. 

Liiketoiminnan laajentumista tutkimuksessa käsitellään yhtenä organisaation 

kasvun muotona. Tutkimuksen kohteena oleva case-organisaatio rajaa 

tutkimuksen suomalaisjohtoiseen erikoisliikeketjuun vaikkakin tutkittava ilmiö on 

laajempi. Tutkimuksessa keskitytään ajallisesti case-organisaation työntekijöiden 

näkemyksiin loppukesällä-alkusyksyllä 2015, mutta vastauksissa vaikuttanee 

myös työntekijöiden pidempi tausta organisaation palveluksessa sekä heidän 

aiempi kokemuksensa vastaavissa tehtävissä.  

 

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys keskittyy organisaation innovatiivisuuden ja 

innovatiivisuuden johtamisen sekä liiketoiminnan laajentumismahdollisuuksien 

selittämiseen aiempien tutkimusten näkökulmasta. Työn empiirisessä osassa 

tarkastellaan case-organisaation innovatiivisuutta ja innovatiivisuuden johtamisen 

suhdetta liiketoiminnan laajentamiseen teoriassa esitettyjen näkökulmien pohjalta. 

Ensimmäisessä luvussa eli johdannossa esitellään tutkimuksen tausta, kuvaillaan 

tutkimuksen case-organisaatio ja tutkimuksen tavoitteet, esitetään 

tutkimuskysymykset sekä määritellään tutkimuksen rajaukset. Lisäksi luvussa 

esitellään tutkimuksen teoreettiset taustat ja tutkimuksen keskeiset käsitteet.  

 

Luvussa kaksi syvennytään innovatiivisuuden johtamisen määrittelyyn sekä siihen 

liittyvien toimintojen ja piirteiden esittelyyn tutkimuksellisen taustakartoittamiseksi. 

Työn kolmannessa luvussa keskitytään organisaation kasvuun ja liiketoiminnan 

laajentumiseen yhtenä kasvun vaihtoehtona, sekä tarkastellaan lähemmin 

innovatiivisuuden osuutta liiketoiminnan laajentumiseen. Luvussa neljä esitellään 

tutkimusmenetelmät ja tutkimuksen näkökulma sekä tutkimusstrategia. Edellä 

mainittujen lisäksi luvussa esitellään tarkemmin tutkimuksen case-organisaatio, 

haastattelemalla saatu laadullinen aineisto, aineistonkeruutapa ja analysointitavat. 
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Näiden lisäksi luvussa neljä käsitellään tutkimuksen luotettavuuden arviointia 

tutkimuksen reliabiliteetin ja validiteetin kautta. Tämän jälkeen luvussa viisi 

esitellään tutkimusaineiston analyysi, tutkimuksen tulokset sekä peilataan tuloksia 

teoreettiseen viitekehykseen ja vastataan asetettuihin tutkimuskysymyksiin. 

Luvussa kuusi esitetään johtopäätökset tutkimuksesta sekä käytännön suosituksia 

case-organisaatiolle ja pohditaan tutkimuksen esiintuomia mahdollisia 

jatkotutkimusaiheita. Viimeisenä luvussa seitsemän esitellään tutkimuksen 

yhteenveto.  

 

1.5 Keskeiset käsitteet 

 

Innovaatio, innovatiivisuus 

 

Innovaatio on uudenlainen tuote, palvelu tai toimintamalli, tai kehitys aiemmin 

olemassa olevaan tuotteeseen tai palveluun. Innovaatio voi olla myös parannettu 

asiakaskokemus tai uusi palvelumalli. (Deschamps 2005; Länsisalmi 2013, 13–

14.) Käytännössä innovaation ei tarvitse olla täysin uusi asia, kunhan se on uusi 

sillä toimialalla tai siinä ympäristössä johon se tuodaan (Länsisalmi 2013; Antola & 

Pohjola 2006). Innovaatiot ovat myös asioita jotka on viety luovista ideoista 

käytäntöön saakka, ne tuovat hyötyä ja lisäarvoa ja ovat tarkoituksenmukaisia 

(Antola & Pohjola 2006, 20; Amabile, 1997). Innovaatiot syntyvät yksilöiden 

luomista ideoista joita jatkokehitetään (Leavy 2005). Innovaatiolle oleellista on sen 

tuoma taloudellinen hyöty (Lemola 2009, 10). Palveluinnovaatioissa 

innovaatioprosessin lähtökohtana on asiakastyytyväisyyden kasvattaminen ja 

palvelun laadun parantaminen (Lemola 2009, 53).  

 

Innovatiivisuudella sen sijaan tarkoitetaan ihmisten kykyä tuottaa ja soveltaa uusia 

ideoita lisäarvon tuottamiseen käytännössä (Antola & Pohjola 2006, 20; Cevahir 

2013). Innovatiivinen organisaatio pyrkii löytämään kehittymiskohteita ja uusia 

hankkeita monella osa-alueella eikä panosta vain yhden innovaation 

kehittämiseen (Länsisalmi 2013, 82). Innovatiivisuus on aina tavoitteellista, sillä on 

suunta ja päämäärä (Sydänmaanlakka 2009, 14–15).  
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Organisaation innovatiivisuus 

 

Innovatiivisissa organisaatiossa panostetaan yksilöihin jotka ovat osaavia ja 

innokkaita kehittämään. Tämän vuoksi organisaation innovatiivisuuteen liittyy 

vahvasti tehokas rekrytointi. (Leavy 2005.) Innovatiivisessa organisaatiossa ollaan 

valmiita kokeilemaan uutta ja kehittämään toimintaa ja tuotteita. Tehokkaimmillaan 

kokeilu ja uuden kehittäminen ovat iso osa organisaation arkea. Uuden 

kehittäminen ei kuulu vain tietylle tiimille organisaatiossa vaan koko henkilöstö 

osallistuu kehitystyöhön. Toiminta innovatiivisessa organisaatiossa uudistuu 

jatkuvasti. (Länsisalmi 2013, 82–83.) Innovatiivisessa organisaatiossa opitaan 

virheistä ja hyväksytään epäonnistumiset (Steiber & Alänge 2013). 

Tunnuksenomaista innovatiiviselle organisaatiolle on matala organisaatiorakenne, 

joustavuus ja vapaus työtehtävissä sekä tiimien rajoja ylittävä yhteistyö (Caniels & 

Rietzchel 2013). 

 

Innovatiivisuuden johtaminen 

 

Innovatiivisuuden johtamisen tavoitteena on tukea ja synnyttää innovaatioita 

yrityksissä sekä kannustaa yrityksen henkilöstöä innovoimaan ja 

innovatiivisuuteen (Lampikoski & Emben 1999). Päämääränä innovatiivisuuden 

johtamisessa on organisaation ja sen toimintojen jatkuva uudistaminen, ei 

pelkästään jatkuvan oppimisen kautta vaan myös radikaalien uusien ideoiden ja 

toimintatapojen kautta. (Sydänmaanlakka 2009, 60.) Johtamiseen kuuluu myös 

innovatiivisuuden kasvattaminen organisaatiossa rekrytoimalla ihmisiä, joilla on 

erilaisia lahjakkuuksia ja osaamista (Leavy 2005). Innovatiivisuuden johtaminen on 

koko yrityksen tehtävä ja sisältää koko organisaation prosessien johtamista 

innovatiiviseen toimintatapaan (Sydänmaanlakka 2009, 126). Organisaatiossa 

oleellista on pyrkiä luomaan innovatiivisuutta organisaatiossa kannustamalla 

siihen ja tukemalla sitä mahdollistavia toimintatapoja. Tärkeää on myös ylläpitää 

innovatiivisuutta tukevaa organisaatiokulttuuria. (Deschamps 2005.)  

 

Liiketoiminnan laajeneminen 
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Liiketoiminnan laajenemisella ja organisaation kasvulla tarkoitetaan yrityksen 

liiketoiminnan kehittymistä uuteen suuntaan, jossa korostetaan yrityksen 

ydinosaamista. Kasvulla tai laajenemisella pyritään hankkimaan ja jalostamaan 

uutta tietoa lisäarvon tuottamiseksi asiakkaille.  (Deschamps, 2005.) 

Liiketoiminnan laajenemisessa keskeistä on yhdistää asiakkaiden tarpeet, 

kilpailutilanne, resurssit ja osaaminen organisaation tuottavuuden parantamiseksi. 

(Hirvikorpi & Swanljung 2008.) Liiketoiminnan laajentuminen voi tapahtua joko 

kehittämällä olemassa olevaa liiketoimintaa voimakkaasti aiempaa poikkeavaan 

suuntaan, tai tuomalla markkinoille täysin uuden liiketoimintamallin radikaalin 

innovaation muodossa (Yström et al. 2015). 

 

Liiketoiminnan laajentumista voi ajaa organisaation strategiset valinnat. Strategiset 

valinnat organisaation liiketoiminnan laajenemisessa tarkoittavat johdon tekemiä 

toimenpiteitä ja päätöksiä joiden avulla synnytetään merkittävää uutta ja 

innovatiivista tarjontaa markkinoille (Chan & Mauborgne 2005, 30). 

 

Organisaatiokulttuuri 

 

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan syvälle juurtuneita, usein tiedostamattomia 

toimintatapoja, arvoja ja uskomuksia yrityksessä. Erilaiset rutiinit, tunteet ja 

pelisäännöt yrityksessä muodostavat organisaatiokulttuurin. (Schein 1991, 24.) 

Organisaatiokulttuuri voidaan tiivistää seuraavanlaiseksi: ”kuinka tässä 

organisaatiossa tehdään asiat”. (Martins & Terblanche 2003.) Cevahir (2013) 

määrittelee organisaatiokulttuurin ajuriksi organisaation innovatiivisuudelle, 

tuottavuudelle ja taloudellisille tuloksille.  

 

 



18 

 

 

2 INNOVATIIVISUUDEN JOHTAMINEN 

 

Tässä luvussa perehdytään tarkemmin innovaatioiden ja innovatiivisuuden 

käsitteisiin ja alakappaleissa avataan tarkemmin innovatiivisuuden johtamiseen 

liittyviä näkökulmia.  

 

Innovaatioiden taustalla on yleensä aina tavoitteellisuus ja kilpailukyvyn 

kasvattaminen ja niitä mahdollistavaan innovatiivisuuteen pyritään yleensä 

yrityksissä (Leavy 2005; Korpelainen & Lampikoski 1997). Aloite innovaatioille 

tulee usein organisaation ulkopuolelta: markkinoilta, yhteistyökumppaneilta tai 

asiakkailta. Muita ulkoisia innovaatioiden lähteitä ovat esimerkiksi tieteen ja 

teknologian tarjoamat uudet mahdollisuudet sekä erilaiset trendit toimialoilla. 

Innovaatioiden sisäisiä liikkeellepanevia voimia ovat organisaation halu tehdä 

asioita paremmin, laadukkaammin tai tehokkaammin. (Länsisalmi 2013, 14–15.) 

Innovaatiot on yleisesti yhdistetty teknologian kehitysaskeliin ja uusiin tuotteisiin 

mutta innovatiivisuus on paljon muutakin ja innovaatioita on käytännössä 

eriasteisia. (Antola & Pohjola 2006, 20). Innovaatio voi olla täysin uudenlainen 

tuote, palvelu tai toimintamalli, tai kehitys aiemmin olemassa olevaan tuotteeseen 

tai palveluun. Innovaatio voi olla myös parannettu asiakaskokemus tai uusi 

palvelumalli. (Deschamps 2005.) Tuote- ja palveluinnovaatiot voidaan nähdä 

yrityksen näkökulmasta vaikutuksiltaan rajatummiksi kun taas 

liiketoimintainnovaatiot haastavat jopa kaikki yrityksen aiemmat toimintamallit. 

(Antola & Pohjola 2006, 21.) Tämän luvun ensimmäisessä alakappaleessa 

käsitellään tarkemmin innovaatioita sekä innovatiivisuutta organisaatiossa. 

 

Innovaatiojohtaminen tai innovatiivisuuden johtaminen voidaan jakaa Antolan ja 

Pohjolan (2006, 21) mukaan kahteen osaan. Asialähtöinen innovaatiojohtaminen 

(innovation management) tarkoittaa organisaation työkaluja ja menetelmiä jotka 

mahdollistavat muun muassa uusien ideoiden ja aloitteiden tunnistamisen, 

koordinoinnin ja keräämisen, tuotekehitysprosessien ohjaamisen sekä 

lanseerausten suunnittelun yrityksen strategiaa tukevalla tavalla. Tässä 

tutkimuksessa innovatiivisuuden johtamista käsitellään yrityksen eri prosessien 

johtamisen näkökulmasta. Ihmislähtöinen innovatiivisuuden johtaminen 
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(leadership for innovativeness) sen sijaan painottuu uudistumisen 

mahdollistamiseen poistamalla mahdolliset fyysiset ja henkiset esteet sekä 

mahdollistamalla organisaation innovaatioiden soveltamisen organisaatiossa. 

Ihmislähtöistä innovatiivisuuden johtamista käsitellään organisaatiokulttuurin ja 

organisaation innovatiivisuuden tukemisen kautta. Innovatiivisuuden johtamista 

käsitellään tarkemmin tämän luvun toisessa alakappaleessa.  

 

Innovatiivisuuden johtaminen on haastavaa koska innovatiivisuus on alkuun hyvin 

abstraktia. Kuinka johtaa jotakin jolla ei ole konkreettista olomuotoa? Antola ja 

Pohjola (2006, 24) esittävät tähän ratkaisuksi olla johtamatta liikaa ja keskittyä 

suunnan määrittämiseen ja toiminnan ohjaamisen tällä tavalla. Hyvänä tukena 

innovatiivisuuden johtamisessa on organisaatiokulttuuri joka tukee 

innovatiivisuutta yrityksessä. Yksilöiden luovuus organisaatiossa synnyttää ideoita, 

mutta jotta ideasta voidaan jalostaa innovaatio, edellytetään organisaatiossa 

toisiaan täydentäviä toimijoita, joko toisia yksilöitä, tiimejä tai prosesseja. (Antola & 

Pohjola 2006, 148). Innovatiivisuuden johtamisessa on hyvin oleellista, että 

organisaatioon osataan rekrytoida ihmisiä, joilla on erilaisia lahjakkuuksia ja 

osaamista, sekä ihmisiä, jotka ovat taustoiltaan erilaisia (Leavy 2005). Myös 

Korpelainen ja Lampikoski (1997) painottavat innovaatioiden syntymisessä sekä 

henkilökohtaista että tiimien luovuutta edistäviä tekijöitä kuten kannustavaa 

organisaatiokulttuuria ja luovuutta tukevia toimintatapoja. Toisaalta innovaatioiden 

perusedellytyksiksi voidaan määritellä vankka motivaatio ja osaaminen. Jotta 

voidaan tehdä todellisia uudistuksia, tulee hallita alan perusteet erinomaisen hyvin 

(Sydänmaanlakka 2009, 116). Organisaatiokulttuurin merkitystä innovatiivisuuden 

johtamiseen tarkastellaan tarkemmin tämän luvun kolmannessa alakappaleessa.  

 

Suomalaisissa yrityksissä ei niinkään ole ongelmana innovaatioiden ja 

innovatiivisuuden puute organisaatioissa vaan enemmänkin puute organisaation 

kyvyssä jalostaa innovaatioita eteenpäin. (Antola & Pohjola 2006, 23.) Länsisalmi 

(2013, 20) näkee osaamisen tai resurssien puuttumisen sijaan yritysten 

ongelmana huonosti tai liian väljästi määritellyn strategian. Ideoiden ja 

innovaatioiden synty on usein sattumanvaraista, mutta jotta innovaatiot saadaan 

käytäntöön asti uusina tuotteina tai palveluina, vaaditaan organisaatiolta 
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järjestelmällistä prosessin hallintaa ja tavoitteellisuutta. Ideat ja aloitteet tulee 

arvioida, käydä läpi ja niitä on kehitettävä, sekä vietävä markkinoille 

mahdollisimman nopeasti ja juuri oikeaan aikaan. Jotta tähän päästäisiin, tulee 

organisaatiossa olla toimivat ja selkeät prosessit tähän eli oikeanlainen 

innovaatiojohtaminen. (Antola & Pohjola 2006, 24.) Suuremmissa yrityksissä 

innovaatioajattelun keskeisenä käsitteenä on innovaatiosuppilo (innovation funnel) 

mikä käytännössä tarkoittaa sitä, että mitä enemmän organisaatiossa tuotetaan 

innovaatioita, raaka-aineita putkeen, sitä enemmän ja parempia innovaatioita tulee 

ulos ja markkinoille. (Antola & Pohjola 2006, 32.) Kuitenkin Länsisalmen (2013, 

20) mukaan rajaton määrä ideoita ja innovaatioita organisaation joka suunnalla 

jäävät irrallisiksi organisaation toiminta-ajatuksesta. Innovaatioiden kehittäminen 

vaatii sen, että uuden kehittäminen on kytkettynä yrityksen strategiaan. Tuote- ja 

palvelukehitystoiminnot toteuttavat osaltaan yrityksen strategiaa käytännössä. Mitä 

selkeämmin tuote- tai palvelustrategia on yrityksessä määritelty, sitä helpompi on 

uusia ideoita, tuotteita ja palveluita lähteä kehittämään. Strategian tulee näiden 

osalta olla hyvin selkeä: kenelle halutaan tarjota, mitä ja miksi. (Länsisalmi 2013, 

19–20.) Luvun neljännessä alakappaleessa käsitellään tarkemmin 

asiakaslähtöisten innovaatioiden johtamista ja alakappaleessa viisi käsitellään 

innovatiivisuuden haasteita organisaatiossa.  

 

2.1 Innovaatiot ja innovatiivisuus organisaatiossa 

 

Innovaatio tarkoittaa uuden idean toteuttamista käytännössä ja se voi näin ollen 

olla esimerkiksi uusi tuote, palvelu tai menettely. Innovaatiot yrityksissä 

merkitsevät näiden uusien ideoiden kaupallistamista. (Korpelainen & Lampikoski 

1997, 15; Sydänmaanlakka 2009, 115). Leppälä (2014, 89) sen sijaan tarkentaa 

innovaation prosessiksi, jossa tietyt ideat tai keksinnöt tuleva valituiksi ja kehittyvät 

sitten tärkeiksi ilmiöiksi. Innovaatioille on ominaista, että ne tuovat organisaatioille 

lisäarvoa. Perusedellytyksenä innovaatioille voidaan nähdä vankka motivaatio ja 

osaaminen. Innovaatioiden synty edellyttää toimialan perusteellista tuntemista ja 

erinomaisia tietoja alasta. Innovointi edellyttää kykyä katsoa tehtävää, palvelua tai 

tuotetta uusin silmin ja osaamista yhdistää tietoa uudella tavalla. Innovaatiot 
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syntyvät usein tiimien ja työryhmien ideoista, joissa on voitu yhdistää yksilöiden 

erilaista osaamista. (Sydänmaanlakka 2009, 116.)   

 

Innovaatiot voidaan jakaa eri tavoin. Yksi tapa on jakaa innovaatiot radikaaleihin ja 

inkrementaaleihin innovaatioihin. Inkrementaaleissa eli jatkuvissa innovaatioissa 

organisaatiossa hyödynnetään aiemmin opittuja asioita ja innovaatiot pohjautuvat 

olemassa oleviin prosesseihin ja liiketoimintamalleihin. (Cevahir 2013.) Näissä 

innovaatioissa uudet kehittäminen pohjautuu ja rakentuu aiemman osaamisen 

päälle, tämän vuoksi innovaatioita voidaan kutsua myös evoluutioinnovaatioiksi tai 

parannusinnovaatioiksi. (Sydänmaanlakka 2009, 120–121; Lemola 2009, 17.) 

Inkrementaalit innovaatiot perustuvat usein olemassa olevien tuotteiden tai 

palveluiden käytöstä saatuihin kokemuksiin tai käyttäjien esiin nostamiin tarpeisiin 

(Lemola 2009, 18).  

 

Radikaalit innovaatiot sen sijaan kyseenalaistavat aiemmat toimintatavat ja luovat 

uudet, täysin erilaiset toimintamallit ja prosessit. Radikaalit innovaatiot liittyvät 

uuteen siirtymiseen, joten niistä käytetään myös termejä läpimurtoinnovaatio ja 

vallankumouksellinen innovaatio. (Sydänmaanlakka 2009, 120–121.) Radikaalit 

innovaatiot johtavat usein aiemman tiedon ja osaamisen vanhentumiseen (Antola 

& Pohjola 2006, 28). Radikaalit innovaatiot muuttavat yrityksen 

liiketoimintakonsepteja ja sitä kautta pakottavat yrityksen toimintaprosessit ja -

rakenteet muuttumaan. Riskin ottaminen, epävarmuus ja epäonnistumisen 

mahdollisuus on olennainen osa radikaaleja innovaatioita. (Deschamps 2005.) 

Radikaali innovaatio voi syntyä ajan kuluessa perusinnovaatiosta jota lähdetään 

kehittämään asiakkaiden vaatimusten ja toiveiden mukaan radikaalin innovaation 

suuntaan. (Apilo et al. 2007, 23–24.) 

 

Innovatiivisuus organisaatiossa tarkoittaa yksilön, tiimin tai koko organisaation 

ominaisuutta, taitoa tai kapasiteettia luoda ideoita ja hyödyntää niitä. (Korpelainen, 

Lampikoski 1997,16). Sydänmaanlakan (2009, 115) näkemyksen mukaan 

innovatiivisuus on käytännöllistä luovuutta, jonka tavoitteena on konkreettinen uusi 

tuote-, palvelu-, prosessi- tai liiketoimintainnovaatio. Innovatiivisessa 

organisaatiossa eri liiketoimintayksiköt kommunikoivat vaivatta ja aktiivisesti 
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keskenään. Mikäli henkilöstö heijastaa kokonaisuudessaan mahdollisimman 

pitkälti yrityksen asiakaskuntaa, voidaan ymmärtää asiakkaiden erilaisia tarpeita 

paremmin. Oman henkilöstön ja olemassa olevien verkostojen hyödyntäminen on 

yksi innovatiivisen organisaation keskeisistä tunnusmerkeistä. (Länsisalmi 2013, 

90–91.) Innovatiivisesti toimiva yksilö tai organisaatio omaa yleensä hyvän 

riskinsietokyvyn ja motivaation, on tavoitteellinen toiminnassaan sekä omaa 

pitkäjänteisyyttä. (Martins & Terblanche 2003.) Organisaatio tai tiimi, jota voidaan 

kuvailla innovatiiviseksi pitää sisällään erilaisia persoonia ja toimijoita, jotka 

täydentävät toisiaan. (Leavy 2005; Sydänmaanlakka 2009, 132.) Innovatiiviset 

organisaatiot etsivät jatkuvasti uusia mahdollisuuksia niin tuote-, palvelu-, kuin 

liiketoimintainnovaatioille. Tämä edellyttää organisaatiolta monia yhtäaikaisia 

hankkeita. Innovatiiviselle toiminnalle tyypillistä on innovaatiohankkeiden 

etsiminen ja tunnistaminen, erilaisten ideoiden tuottaminen ja niiden työstäminen 

eteenpäin, ideoiden ja innovaatioiden testaaminen ja arviointi sekä ideoiden 

soveltaminen käytäntöön innovaatiotyössä. (Länsisalmi 2013, 82.) Seuraavassa 

taulukossa on tiivistetty innovaatioiden ja innovatiivisuuden määritelmiä aiemman 

teoreettisen tutkimuksen perusteella.   
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Taulukko 1. Määritelmiä innovaatioille ja innovatiivisuudelle  

 

2.2 Innovaatioiden ja innovatiivisuuden johtaminen organisaatiossa  

 

Uudet toimintamallit, tuotteet ja palvelut syntyvät ideoista. Ideoiden innovatiivisuus 

ja niiden toteuttaminen riippuvat ratkaisevasti yrityksen toimintatavoista ja 

johtamisesta. Mikäli organisaation johtamisessa ja toimintavoissa panostetaan 

innovatiivisuuteen ja innovatiivisuuden johtamiseen, voi organisaatio olla 

kauttaaltaan innovatiivinen. Innovatiivisuuden johtaminen merkitsee organisaation 

yksittäisten alaisten tai tiimien johtamista uusien tai omaperäisten ratkaisujen 

tuottamiseksi organisaation tai sen asiakkaiden ongelmiin. (Korpelainen & 
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Lampikoski 1997.) Aneika ja Simmons (2012) vahvistavat myös ajatusta siitä, että 

johtaminen organisaatiossa voidaan nähdä innovatiivisuutta vahvasti tukevana 

tekijänä. Sydänmaanlakan (2009, 60) mukaan innovaatioiden johtamisen 

tavoitteena on tukea ja synnyttää innovaatioita yrityksissä ja innovaatiojohtaminen 

pyrkii organisaation uudistamiseen.  

 

Innovatiivisuuden johtaminen, innovaatiojohtaminen, ei ole pelkästään ideoiden 

muokkaamista innovaatioiksi – prosessin johtamista vaan laajaa ihmisten, 

resurssien, rahoituksen ja verkostojen johtamista, johon liittyy myös strategiointi ja 

yhdessä oppiminen. (Sydänmaanlakka 2009, 61.) Innovatiivisuus ja sen 

johtaminen organisaatiossa on usein sidottuna organisaation missioon ja visioon 

(Leavy 2005). Innovatiivisuuden johtaminen liittyy siis hyvin vahvasti organisaation 

muihin johtamisprosesseihin. Siihen sisältyy paljon konkreettisia toimintamalleja, 

prosesseja ja työkaluja. Oikeanlaisten innovatiivisuutta tukevien toimintatapojen 

johtamisen seurauksena innovatiivinen kulttuuri säilyy organisaatiossa myös 

yrityksen kasvaessa ja laajentuessa. (Korpelainen, Lampikoski 1997, 24.) 

 

Innovatiivisuuden johtaminen liittyy vahvasti organisaation kaikkiin toimintoihin ja 

on sidottuna organisaation muihinkin johdettuihin prosesseihin. Tällaisia 

prosesseja ovat muun muassa osaamisen johtaminen, tietojohtaminen sekä 

suoritusten johtaminen. Jotta organisaatiossa päästään innovatiivisten ideoiden 

kehittämisvaiheeseen, on organisaatiossa sijaitsevaa osaamista johdettava 

oikeaan suuntaan. Osaamisen johtamisen tavoitteena on organisaation 

henkilöstön sekä koko organisaation osaamisen kehittäminen, jotta organisaatio 

suoriutuu tehtävistään ja pystyy kehittämään toimintaansa. Osaamisen 

kehittämisessä oleellista on selvittää, mitä organisaatio osaa ja mikä osaaminen 

voidaan löytää muualta. (Sydänmaanlakka 2009.)  Organisaatiossa sijaitseva 

tietopääoma on nykyisin yksi yritysten suurimpia kilpailukeinoja ja siitä johtuen 

tietojohtaminen eli tiedon luominen, järjestäminen ja käyttäminen ovat yksi 

yrityksen tärkeimpiä tehtäviä. (De Long & Fahey 2000.) Tieto ajatellaan nykyisin 

arvokkaana hyödykkeenä joka on sisällytetty yrityksen tuotteisiin ja hiljaisena 

tietona sitoutuneena organisaation työntekijöihin. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan ei-

sanallista, kokemuksiin perustuvaa tietoa ja osaamista. (Dalkir 2011.) Tehokkaalla 
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tietojohtamisella organisaatio sopeutuu nopeammin kehittyviin markkinoihin ja 

myllertävään ja alati muuttuvaan ympäristöön. Tiedon jakaminen kehittää 

yksilöiden kykyä suhtautua muutokseen ja antaa mahdollisuuksia soveltaa tietoa 

ja oppia uutta. (Zhao et al. 2013.) Suorituksen johtaminen on tärkeä johtamisen 

prosessi silloin, kun suoritukset nähdään kokonaisvaltaisina prosesseina, joissa 

edetään organisaation missiosta ja arvoista tiimien ja yksilöiden tavoitteisiin. 

Suorituksen johtamisen tavoitteena on varmistaa, että tehtävän tarkoitus, 

avainkohdat tehtävässä ja tehtävän tavoitteet ovat selvillä sekä se, että osaamista 

tehtävään on riittävästi. Kun organisaatiossa on kehitetty osaamista, analysoitu ja 

kerätty olemassa olevaa tietoa sekä johdettu yksittäisiä suorituksia ja luotu uutta 

tietoa, voidaan innovaatioita luoda tehokkaammin. Innovaatiojohtamisella luodaan 

uusien ideoiden ja innovaatioiden lisäksi uusia prosesseja ja toimintamalleja 

organisaatioon. (Sydänmaanlakka 2009, 80–82.)  

 

Innovatiivisuuden johtamisen haasteena on löytää liiketoiminnan murroskohtia, 

joita voidaan hyödyntää innovatiivisilla ideoilla ensimmäisten joukossa. Yrityksen 

kilpailukyky perustuukin usein siihen, että löydetään näitä epäkohtia ja tartutaan 

niihin. Jotta voidaan varmistaa, että innovatiivisuus säilyy organisaatiossa, 

Sydänmaanlakka (2009, 208–209) kuvaa innovatiivisuuden johtamisen 

peruselementeiksi seuraavia osa-alueita, joista koostuu innovatiivisuus 

organisaatiossa.  

 

Innovaatiostrategia 

 

Uuden kehittäminen yrityksessä tulee aina liittää strategiaan (Länsisalmi 2013, 

19). Innovaatiostrategia on strategia joka tukee uusien tuotteiden ja palveluiden 

kehittämistä ja käyttöönottoa. Innovaatiostrategian mukaan lähde luovuuteen ja 

innovatiivisuuteen perustuu yrityksen jaettuun visioon ja missioon. (Martins & 

Terblanche 2003.) Innovaatiot vaativat usein pitkän ajan kehittyäkseen, jolloin 

innovaation toteutumisen kannalta on tärkeää luoda visio ja strategia innovaation 

konkretisoimiseksi. Innovaatiostrategia määrittelee miten ja millä tavoin yritys 

pyrkii uudistumaan toteuttaessaan innovatiivista visiotaan. Onnistunut visio on 

sellainen, että yrityksen johto asettaa visiolle tiettyjä raameja, strategisia 
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tavoitteita, mutta antaa yrityksen työntekijöille mahdollisuuden kehittää tarkemmat 

toimenpiteet näiden tavoitteiden saavuttamiseksi. (Martins & Terblanche 2003.) 

Visiolla varmistetaan myös organisaation sisällä yhtenäisen tavoitteen 

sisäistäminen ja työyhteisön yhteinen mielikuva yrityksen tulevaisuudesta. 

Innovaatiostrategialla täsmennetään pyritäänkö innovaatiotoiminnassa 

radikaaleihin vai inkmentaaleihin innovaatioihin ja strategia myös analysoi 

yrityksen muutostarvetta, sitä miten organisaation on muututtava säilyttääkseen 

kilpailukykynsä. (Sydänmaanlakka 2009.) Innovaatiostrategian määrittämiseksi on 

olemassa erilaisia työkaluja joilla voidaan muun muassa arvioida toimialan 

kilpailua, yrityksen heikkouksia, vahvuuksia, mahdollisuuksia ja uhkia, 

tulevaisuuden näkökulmia sekä yrityksen luomien innovaatioiden tilannetta 

(Leppälä 2014, 134–140).  

 

Innovaatiokulttuuri ja innovaatiorakenne 

 

Innovaatiokulttuuri on osa yrityksen organisaatiokulttuuria ja määrittelee 

innovatiivisuuden aseman organisaatiossa. Organisaatiokulttuurin suhdetta 

organisaation innovatiivisuuteen käsitellään tarkemmin seuraavassa alaluvussa. 

Innovaatiorakenne kuvaa miten organisaation rakenne ja erilaiset verkostot 

tukevat innovatiivisuutta. Organisaatiorakenteen tulisi aina helpottaa työntekoa. 

Käytännössä tämä tarkoittaa sellaista rakennetta jossa tiimit pääsevät vaivatta 

käsiksi asiakastarpeisiin ja pystyvät yhdistämään niihin organisaation kyvykkyydet 

ja synnyttämään uusia innovaatioita. (Länsisalmi 2013, 84.) Organisaatiorakenne 

innovatiivisissa yrityksissä on usein matala, hiearkiset suhteet ovat epämuodolliset 

ja organisaation sisäinen toiminta on joustavaa. Organisaatiossa työskennellään 

yli tiimirajojen ja tuetaan yhteistyötä. (Sydänmaanlakka 2009, 214.) Organisaatio, 

jossa tehtäviä ei ole määritelty liian tarkkaan vaan työ tehdään enemminkin 

tiimeissä, tukee innovatiivisuutta ja luovuutta. Sen sijaan organisaatiorakenne, 

jossa tehtävät on jaettu formaalisti ja työ tehdään yksilöllisesti, tukahduttaa 

innovatiivisuutta. (Martins & Terblanche. 2003.)  
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Innovaatiokoulutus 

 

Innovaatiokoulutus määrittää miten innovatiivisuuteen valmennetaan ja 

koulutetaan organisaatiossa (Sydänmaanlakka 2009).  Innovatiivisuuden 

johtamisessa tärkeää on toimia henkilöstön ideoiden promoottorina, tukijana sekä 

ideoiden ja luovuuden valmentajana. Esimiehen tulee kannustaa alaisiaan 

innovatiiviseen käyttäytymiseen. (Martins & Terblanche 2003.) Mikäli esimies itse 

osoittaa esimerkillään arvostavansa alaistensa innovatiivisuutta ja tuottaa itsekin 

parannuksia ja uudistuksia työyhteisössä, aikaansaa hän samaa myös muissa. 

(Korpelainen & Lampikoski 1997.) 

 

Innovaatioresurssit ja innovaatiomittaaminen 

 

Innovaatioresurssit sisältävät henkilöstön osaamisen ja hiljaisen tiedon 

organisaatiossa ja sen verkostoissa. Resursseilla määritellään onko 

organisaatiossa riittävät resurssit innovaatiotoiminnalle ja osataanko resursseja 

hyödyntää tehokkaasti. (Sydänmaanlakka 2009.) Kuitenkaan suuret resurssit eivät 

suoranaisesti tarkoita rajatonta määrää innovaatioita. Kehitettäviä innovaatioita ei 

kannata työstää liukuhihnamaisesti vaan kehitystyössä tulee aina miettiä tuotteen 

tai palvelun hyötyjä asiakkaalle. (Länsisalmi 2013, 97.) Innovaatiomittaaminen on 

tärkeää siinä mielessä, että kaikella innovaatiotoiminnalla tulee olla konkreettiset 

mittarit jotta tavoitteet voidaan asettaa selkeästi.  

 

Innovatiivisten ihmisten johtaminen 

 

Viimeisimpänä, ja voidaan sanoa jopa tärkeimpänä kohtana, organisaation 

innovatiivisuuden johtamisessa on innovatiivisten ihmisten johtaminen (Leavy 

2005). Innovatiivisten ihmisten johtaminen pitää sisällään ne menetelmät ja 

toimintatavat joilla innovatiivisuutta tuetaan niin organisaatio-, tiimi-, kuin 

yksilötasolla. Innovatiivisten ihmisten johtamisella pyritään yksiköiden ja tiimien 

innovatiivisuuden herättämiseen, innostamiseen ja organisaation vision 

toteuttamiseen. (Sydänmaanlakka 2009.) Työntekijöiden kannustaminen ja 

innovoinnin mahdollistaminen organisaatiossa ovat parhaita tapoja aikaansaada 
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luovuutta henkilöstössä. Innovoinnin mahdollistaminen sekä johdon tuki ja 

sitoutuminen innovatiivisuuteen lisää työntekijöiden vapautta ottaa vastuuta 

innovointiprosessissa. (Pervaiz 1998.) Tässä kappaleessa esitetyt 

innovatiivisuuden johtamisen peruselementit on kuvattu seuraavassa kuviossa.  

 

Kuvio 2. Innovatiivisuuden johtamisen peruselementit (Sydänmaanlakka 2009, 

209.) 

 

Jotta organisaatiossa saavutetaan pitkäjänteistä innovatiivisuutta, 

innovatiivisuudelle tulee antaa aikaa ja resursseja. Innovatiivisuuden johtamiseksi 

organisaatiossa tulee hyödyntää organisaation osaaminen ja strategiset 

kyvykkyydet ja ymmärtää asiakkaiden sanattomat tarpeet. (Sydänmaanlakka 

2009.) Organisaatiossa johdon tulee osallistua innovatiivisuuteen tukemalla sitä 

niin rahallisesti resurssien välityksellä kuin asenteellisestikin. Innovaatioille tulee 
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saada myös koko organisaation tuki joka osastolta. (Pervaiz 1998.) 

Innovatiivisuuden johtamisessa tärkeää on luovuuden ja ideoinnin kannustaminen, 

mutta myös aiempien ideoiden taltiointi. Jotta ideoita voidaan jatkokehittää 

myöhemminkin, tulee organisaatiossa olla niin sanottu ideapankki, johon uudet 

ideat ja innovaatiot taltioidaan. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 77–78.) Myös 

Länsisalmi (2013, 74) kannustaa ideoiden tallentamiseen. Ideapankit eivät tosin 

itsessään tuota innovaatioita, vaan niihin säilötty tieto on luonteeltaan stabiilia. 

Innovaatiot syntyvät kun näitä ideoita nostetaan uudelleen esille ja työstetään 

ihmisten välisissä keskusteluissa ja työryhmissä. Innovatiivisuuden johtamisessa 

tulee myös tukea pienempiä innovaatioryhmiä organisaatiossa. Näissä ryhmissä ja 

niiden välisissä keskusteluissa ideoita voidaan jatkokehittää. Esimiehen tehtävä on 

löytää ja koota ne ryhmät, joissa innovatiivisuus pääsee kukoistamaan. Yksilön 

innovatiivisuuden voidaan sanoa olevat aloituspiste organisaation 

innovatiivisuudelle, mutta innovatiivisuuden johtaminen varmistaa innovoinnin 

oikean suunnan. (Aneika & Simmons 2012.)  

 

2.3 Organisaatiokulttuuri innovatiivisuutta tukemassa 

 

Innovatiivisuuden ylläpitäminen ja kehittäminen ei tapahdu hetkessä, vaan se 

vaatii paljon systemaattista työtä ja monien prosessien johtamista. Innovatiivisilla 

organisaatioilla on ominaisuuksia, joilla ne voidaan erottaa epäinnovatiivisista 

organisaatioista. Innovatiivisissa organisaatioissa korostetaan aloitteellisuutta, 

panostetaan tutkimukseen ja tuote- sekä palvelukehitykseen sekä toimitaan hyvin 

paljon vuorovaikutuksessa ulkomaailman kanssa. (Korpelainen & Lampikoski 

1997.) Yrityksen organisaatiokulttuurilla on paljon yhteyksiä innovaatioihin ja 

innovatiivisuuteen. Martins ja Terblance (2003) näkevät organisaatiokulttuurin jopa 

organisaation innovatiivisuuden ytimenä. Myös Pervaiz (1998) painottaa 

organisaatiokulttuuria organisaation innovatiivisuuden määräävänä tekijänä. 

Innovatiivisuus organisaatiossa vaatii ennen kaikkea innovatiivisuutta tukevan 

organisaatiokulttuurin jossa uskalletaan kyseenalaistaa sekä tehdä virheitä. 

(Sydänmaanlakka 2009, 139.) Kokeiluun ja uuden kehittämiseen rohkaiseva 

organisaatiokulttuuri vaatii sitoutumista kaikilta esimiehiltä. (Antola & Pohjola, 

2006.) Organisaation kulttuurin voidaan sanoa viime vuosina vaikuttaneen suuresti 
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yrityksen liiketoiminnallisiin tuloksiin sekä organisaation innovatiivisuuteen. 

(Martins & Terblanche 2003; Cevahir 2013.)   

 

Martinsin ja Terblanchen (2003) tutkimuksessa taustalla on ajatus siitä, että 

organisaation johtaminen ja esimiesten esimerkki vaikuttaa vahvasti 

organisaatiokulttuuriin ja organisaation innovatiivisuuteen. Organisaatiossa 

innovatiivinen johtamistapa vaikuttaa osaltaan innovatiivisen organisaatiokulttuurin 

syntymiseen. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 53.) Organisaatiossa esimiehen 

esimerkki vaikuttaa vahvasti yrityskulttuuriin, yrityksen toimintatapoihin ja 

asenteisiin. Mikäli organisaatiossa johtamiskulttuurissa tuetaan innovatiivisuuteen, 

kehittyy innovatiivisuudesta osa yrityskulttuuria. Yrityskulttuuria rakennetaan aina 

organisaation sisältä, ja se heijastuu myös asiakkaille. (Martins & Terblanche 

2003; Rossi 2012.)  

 

Organisaatiokulttuuri muodostuu yleensä vuorovaikutussuhteesta johdon ja 

työntekijöiden välillä ja sitä voidaan vahvistaa tätä vuorovaikutusta ylläpitävän 

johtajuuden kautta. (Rossi 2012.) Leavyn (2005, 39) mukaan innovatiivisen 

organisaatiokulttuurin johtajuudessa painotetaan ihmisiä, heidän ideoitaan ja 

ajatuksiaan, työntekijöille annetaan mahdollisuuksia kasvaa, kehittyä ja oppia 

työssään, rakennetaan avoimuutta, luottamusta ja yhteisöllisyyttä tukeva 

työyhteisö ja mahdollistetaan organisaation sisäisen osaamisen monipuolinen 

hyödyntäminen. Innovatiiviselle organisaatiokulttuurille on usein tyypillistä 

rohkaiseminen kyseenalaistamiseen ja virheistä oppimiseen. Oppimista 

organisaatiossa tapahtuu myös erehdysten kautta. Epäonnistumiset sallitaan ja 

niistä opitaan. Esimerkillisessä organisaatiokulttuurissa jaetaan aktiivisesti tietoa ja 

osaamista. Tiedon jakaminen organisaatiossa edellyttää luottamusta ja 

innovatiivisessa organisaatiokulttuurissa luottamusta kasvatetaan avoimella ja 

läpinäkyvällä toiminnalla. (Sydänmaanlakka 2009, 213.)  

 

Organisaatiokulttuurin avulla voidaan vaikuttaa organisaation työntekijöiden 

mielikuviin yrityksestä ja sen toimintatavoista. Vahva innovatiivisuutta tukeva 

organisaatiokulttuuri on sellainen, jossa yrityksen henkilöstö uskoo yrityksen 

tuotteisiin ja palveluihin. (Pervaiz 1998.) Yrityksen johto ja esimiehet voivat ohjailla 
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organisaatiokulttuuria tiettyyn suuntaan vahvistaakseen organisaation 

innovatiivista kulttuuria. Martins ja Terblanche (2003) esittävät alla olevassa 

taulukossa tekijöitä jotka voivat edesauttaa organisaation innovatiivisuutta tai 

mikäli puutteellisia, tukahduttaa niitä.  

 

Taulukko 2. Innovatiivisuuteen vaikuttavat organisaatiokulttuurin tekijät (mukaillen 

Martins & Terblanche 2003) 

 

Organisaation innovaatiostrategiaa käsiteltiin aiemmin innovaatioiden ja 

innovatiivisuuden johtamiseen liittyvässä luvussa. Organisaation strategiassa tulee 

olla selkeästi määritelty organisaation missio ja visio ja työntekijöiden tulee 

ymmärtää ero sille, missä yritys tällä hetkellä on verrattuna sen tulevaisuuden 

visioon. Organisaatiokulttuurilla on vaikutusta myös organisaation rakenteeseen ja 

sitä kautta yrityksen operatiivisiin toimintoihin. Toisaalta myös organisaation 

rakenne vaikuttaa siihen, miten innovatiivisuus mahdollistetaan organisaatiossa. 

Organisaation rakenne liittyy vahvasti johdon ja esimiesten asettamiin 

toimintamalleihin. (Martins & Terblanche 2003.) Organisaatiorakenne jossa 

tuetaan avointa kommunikaatiota, tiimien välistä työskentelyä ja epävirallisuutta, 

tukee selkeästi innovatiivista organisaatiokulttuuria (Pervaiz 1998).  
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Tukimekanismit organisaatiossa tarkoittavat erilaisia palkitsemismenetelmiä, 

tunnustuksen antamista ja resurssien, erityisesti ajan, teknologian ja luovien, 

aikaansaavan henkilöstön saatavuutta. Palkitsemista hyödytään myös siinä, että 

kun organisaatiossa palkitaan luovasta käyttäytymisestä, luodaan siitä kannustettu 

tapa toimia, mikä osaltaan lisää innovatiivista käyttäytymistä. Palkitsemisessa tulisi 

kannustaa riskien ottamiseen ja uuden yrittämiseen koska näillä keinoin voidaan 

löytää todellisia innovaatiota. (Martins & Terblanche 2003.) Palkitsemisessa on 

tärkeää huomioida myös uudet, kehitteillä olevat ideat ja rohkaista niiden 

työstämiseen (Pervaiz 1998). Tukimekanismeissa tärkeää on myös antaa aikaa 

ideoinnille ja innovaatioiden synnylle organisaatiossa. Mikäli töitä tehdään 

mekaanisesti projekti toisensa perään, ei edellisestä projektista keretä oppimaan 

ja seuraavaa kehittämään. Organisaatiokulttuurissa luovuutta lisää myös 

työntekijöiden mahdollisuus hyödyntää uusinta informaatioteknologiaa työssään. 

(Martins & Terblanche 2003.) Organisaatiossa, jossa työtehtävät ovat monipuolisia 

ja sisällöltään laajoja, on henkilöstö usein myös innovatiivisempaa (Pervaiz 1998).  

 

Ihmisillä on suurin vaikutus innovatiivisen organisaatiokulttuurin syntyyn (Pervaiz 

1998). Tukimekanismeista viimeisimpänä kohtana on rekrytointi. Organisaatiossa 

ei voida olettaa syntyvän uusia innovaatioita, mikäli henkilöstö ei ole innokas 

kehittämään omaa toimintaansa ja yrityksen toimintaa. Rekrytoinnissa tulee löytää 

ihmisiä, joilla on lähtökohtaisesta halu ideoida ja kehittää itseään ja yrityksen 

toimintaa. Mitä erilaisimmista taustoista ihmiset tulevat, sitä luovempaa heidän 

tiimityöskentelynsä yleensä on. (Martins & Terblanche 2003.) Työntekijöiden 

rekrytoinnissa tulisi pyrkiä myös löytämään henkilöitä, joilla on toisistaan 

poikkeavia kykyjä ja kiinnostuksen kohteita (Leavy 2005).  

 

Organisaation arvot ja toimintatavat yrityksessä määrittelevät sen, onko 

organisaation kulttuuri innovatiivisuutta tukevaa vai sitä tukahduttavaa. 

Organisaation suhtautuminen virheisiin ja epäonnistumiseen vaikuttaa usein 

siihen, uskalletaanko yrityksessä kokeilla ja kehittää uuttaa. Virheistä voidaan 

ottaa opiksi tai ne voidaan jättää huomiotta, tai toisaalta niitä voidaan käyttää 

keinoina rankaista. Virheiden sietokyky on tärkeä ominaisuus innovatiivisuutta ja 

luovuutta tukevassa organisaatiokulttuurissa. Innovatiivisuutta tukevissa 
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organisaatiokulttuureissa juhlitaan onnistumisia, tiedostetaan virheet ja opitaan 

niistä. Organisaatiokulttuurissa jossa tuetaan avointa keskustelua ja viestintää, on 

selkeä positiivinen vaikutus henkilöstön innovatiivisuuteen (Martins & Terblanche 

2003.) 

 

2.4 Asiakaslähtöisten innovaatioiden johtaminen 

 

Palveluinnovaatiot ovat nykypäivänä hyvin kasvava osa yrityksen kehitystä. 

Asiakkaiden tarpeet muuttuvat jatkuvasti ja yritysten tulee pyrkiä täyttämään näitä 

tarpeita mahdollisimman kattavasti ja nopeasti. Innovaatioiden lähteet ovat usein 

asiakasrajapinnassa. Organisaatioissa usein asiakastyytyväisyys ja 

käyttäjälähtöisyys ovat osa missiota, mutta asiakkaan tulevaisuuden odotusten 

täyttäminen onnistuu huonommin. Yrityksissä panostetaan usein tuote- ja 

palvelukehitykseen miettimättä tarkempaa strategiaa asiakkaan tulevaisuuden 

tarpeiden täyttämiseen. (Antola & Pohjola 2006, 81–82). Tuote ja 

palveluinnovaatioissa tulee kuitenkin ensisijaisesti pitää asiakas kaiken toiminnan 

lähtökohtana. Yritysten täytyy kyetä tarjoamaan asiakkaille asiakkaiden toiveiden 

ja tarpeiden mukaisia tuotteita ja palveluita täyttääkseen asiakkaiden erilaiset ja 

vaativat tarpeet.  (Franke & von Hippel 2003.) Olemalla lähellä asiakkaita, 

keräämällä heidän kokemuksiaan ja jakamalla niitä organisaatiossa, päästään 

kehitystyössä paljon lähemmäksi asiakasta kuin toimimalla ainoastaan lukujen 

perusteella (Sydänmaanlakka 2009). Innovatiivisissa organisaatioissa uuden 

kehittäminen kuuluu kaikille ja uusien käytäntöjen kehittämistä ja kokeilua voidaan 

tehdä myös asiakkaiden kanssa (Länsisalmi 2013, 83).  

 

Asiakaslähtöisten innovaatioiden perusideana on tuottaa asiakkaille tuotteita ja 

palveluita, joille tiedetään tulevaisuudessa olevan tarve ja käyttöä. 

Asiakaslähtöisten innovaatioiden tärkeimpänä lähteenä on kuluttajien tarpeiden 

perusteellinen ymmärtäminen esimerkiksi kuluttajatutkimusta tekemällä ja 

muuntamalla nämä tarpeet ainutlaatuisiksi tuotteiksi tai palveluiksi. 

Asiakaslähtöisten innovaatioiden kehittämisen etuina on se että voidaan olla 

varmoja että uudelle tuotteelle tai palvelulle löytyy kuluttajia. (Bilgram et al. 2008, 

419–420.) Useat tutkimukset ovat osoittaneet, että asiakkaiden osallistaminen 
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innovaatioprosessiin on lisännyt organisaation innovatiivisuutta ja innovatiivisten 

tuotteiden ja palveluiden menestystä markkinoilla (Bilgram et al. 2008; Skiba, 

Herstatt 2012).  

 

Tarjoamalla asiakkaille yrityksen toimesta kehitystyökalut uusien tuotteiden tai 

palveluiden kehitystoimintaan voi yritys päästä eroon kalliista kokeilu-virhe-

korjaus-kierteestä innovaatiotoiminnassaan ja tarjota mahdollisuuksia asiakkaille 

innovaatiotoiminnassaan. Osallistamalla asiakkaita innovaatiotoimintaan yritys 

saavuttaa monia hyötyjä, kuten asiakastarpeiden paremman täyttämisen koska 

kehittäjinä on ollut mukana varsinaisia käyttäjiä. Innovaatiotoiminnan osittainen 

ulkoistaminen asiakaslähtöiseksi luo arvoa koko toimialalle sekä ennen kaikkea 

asiakkaille jotka voivat hyödyntää innovaatiota. (Thomke & von Hippel 2002, 77–

79.) Työkalut asiakasinnovaation kehittämisessä liittyvät menetelmiin, joilla 

yrityksen tuotteiden tai palveluiden käyttäjät integroidaan tiiviiksi osaksi yrityksen 

innovaatioprosessia. Käyttäjiltä saadun tiedon perusteella voidaan 

systemaattisesti ymmärtää asiakastarpeita ja vastata niihin. (Thomke & von Hippel 

2002.) Asiakasinnovaatioita edistävien työkalujen käyttö on uusi, erilainen 

vaihtoehto tuotteiden ja palveluiden kehittämisessä (von Hippel & Katz 2002). 

Asiakkaiden tarpeiden kuunteleminen ja niiden pohjalta tuotteiden tai palveluiden 

kehittäminen on perinteistä asiakkaan osallistamista innovointiprosessiin.  

 

Asiakasinnovaatioita voidaan hyvin kehittää yhdessä asiakkaiden kanssa, mutta 

mikäli yritys pyrkii innovointiprosessissaan inkrementaalien innovaatioiden sijaan 

radikaaleihin innovaatioihin, ei yhteistyö ja kehitystyö pelkkien peruskäyttäjien 

kanssa ole enää riittävää. Radikaaleilla innovaatioilla yritys saavuttaa kestävää 

kilpailuetua muihin yrityksiin nähden. (Skiba & Herstatt 2012.) Jeppesen (2005) 

esittää yhteistyön kärkikäyttäjien, lead-usereiden, kanssa tehokkaimmaksi tavaksi 

osallistaa asiakas innovointiprosessiin. Von Hippel (1986) määrittelee 

kärkikäyttäjät käyttäjiksi, jotka esittävät tarpeita, joita peruskäyttäjät markkinoilla 

huomaavat vasta kuukausien tai vuosien päästä. Koska kärkikäyttäjät tuntevat 

tarpeen joita peruskäyttäjämarkkinoilla odotetaan vasta tulevaisuudessa, voidaan 

kärkikäyttäjiä hyödyntää innovaatio- ja kehitystyössä. (von Hippel 1986.) 

Kärkikäyttäjät ideoivat uusia tuotteita ja palveluita omien kokemustensa ja 
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tyytymättömyyksiensä kautta. (Skiba & Herstatt 2012). Erityisesti palveluiden 

kehittämisessä peruskäyttäjät ovat rajoittuneempia näkemään uusia 

mahdollisuuksia, koska heille kehitystyö lähtee ensisijaisesti tyytymättömyydestä 

nykyiseen. Kärkikäyttäjät sen sijaan näkevät kehitystyön mahdollisuutena vastata 

tulevaisuuden tarpeisiin. Kärkikäyttäjät osaavat usein suhteuttaa tarpeensa 

peruskäyttäjien mahdollisiin tulevaisuuden tarpeisiin. (von Hippel 1989.) 

Palveluiden kehittäminen on haastavaa myös siinä mielessä että jokainen palvelu 

on itsessään hieman erilainen, joten uuden radikaalin palveluinnovaation luominen 

on usein haastavampaa kuin inkrementaalien palveluinnovaatioiden kehittäminen 

(Tether 2003). 

 

Asiakkaiden osallistamisessa innovaatioprosessiin voi ongelmana olla 

motivoituneiden ja vuorovaikutukseen kykenevien osallistujien löytäminen. Myös 

menetelmät, joilla asiakkaita osallistetaan, tulee olla tarkkaan harkittuja jotta 

asiakkaiden yksityisyyden suojaa ei loukata, eikä mikään asiakasryhmä tunne 

ulkopuolisuuden tunnetta jäädessään ulos kehitysprosessista. Von Hippel 

(1986,1989) esittää neliportaisen mallin jolla kärkikäyttäjiä voidaan hyödyntää 

yrityksen kehitys- ja innovointityössä.  

 

1. Määrittele trendi tai markkinoiden kehityssuunta.  

Koska kärkikäyttäjät ovat edelläkävijöitä omalla markkinallaan ja vievät trendejä 

eteenpäin, tulee ensisijaisesti määritellä kehittyvät trendit, joihin organisaatio pyrkii 

luomaan uusia innovaatioita.  

 

2. Määrittele ne kuluttajat, jotka todennäköisimmin johtavat tätä trendiä tai 

kehityssuuntaa.  

Antola ja Pohjola (2006, 82) ehdottavat toimenpiteeksi tunnistaa ne kuluttajat, 

jotka ovat todennäköisimmin kiinnostuneita yrityksen tuotteiden tai palveluiden 

kehittämisestä. Näitä ovat yrityksen niin kutsutut kärkikäyttäjät, lead-userit. Skeban 

ja Herstatin (2012) mukaan kärkikäyttäjät voidaan tunnistaa niiksi käyttäjiksi, jotka 

ovat innovaatiotrendistä parhaiten ajan tasalla tai joiden odotetaan hyötyvän 

uudesta innovaatiosta eniten. Kärkikäyttäjät eivät välttämättä löydy yrityksen 

nykyisestä asiakaskunnasta, vaan esimerkiksi kilpailevan yrityksen asiakkaista. 
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Von Hippel (1986) lisää kärkikäyttäjien tunnusmerkeiksi myös innovatiivisen 

ajattelutavan tuotteiden ja palveluiden kehittämiseen. Schweisfurth ja Herstatt 

(2015) esittävät kärkikäyttäjiksi myös yrityksessä työskentelevät, mutta yrityksen 

tuotteita ja palveluita aktiivisesti käyttävät, sulautuneet kärkikäyttäjät. Nämä 

organisaatioon integroituneet kärkikäyttäjät työskentelevät organisaation 

hierarkian mukaisesti mutta ovat samanaikaisesti sulautuneina myös tuotteiden ja 

palveluiden käytännönläheiseen puoleen. Tuntemus sekä organisaation 

suunnittelu- ja kehitystyöstä, että tuotteiden ja palveluiden käytännöllisyydestä 

loppuasiakkaille antaa laajan kuvan innovaatioprosessiin. (Schweisfurth & Herstatt 

2015.)  

 

3. Hanki ja kerää tietoa kärkikäyttäjiltä.  

Von Hippel (1989) ehdottaa hyödyntämään ensisijaisesti kärkikäyttäjäasiakkaita 

kuluttajatiedon saamiseksi. Asiakkaita voidaan saada osallistumaan yrityksen 

innovaatioprosessiin Blazevicin ja Lievensin (2008) mukaan eri tavoin. Asiakkaita 

on kolmea eri ryhmää, passiiviset käyttäjät, joiden toimintaa ja käyttäytymistä 

seuraamalla yritys voi kerätä tietoa asiakkaiden ongelmista ja pyrkiä tarjoamaan 

ratkaisuja niihin. Tämän ryhmän asiakkaat eivät tietoisesti osallistu 

innovaatioprosessiin. Toinen ryhmä on aktiiviset tiedonantajat, jotka tietoisesti 

kertovat ongelmistaan esimerkiksi reklamaatioiden ja palautelomakkeiden 

muodossa paremman palvelun toivossa, mutta eivät tarjoa ratkaisuja niihin. 

Kahden ensimmäisen ryhmän osalta tiedonkulku on yksisuuntaista asiakkaalta 

yritykselle, mutta kolmannessa ryhmässä, kaksisuuntaisten tiedonluoja 

asiakkaiden ryhmässä, asiakkaat keskustelevat yrityksen kanssa tiedottamalla 

ongelmista osallistuen myös niiden ratkaisemiseen. Tällainen dialogi asiakkaiden 

kanssa on paras tapa löytää ratkaisut ongelmiin, koska loppukäyttäjinä asiakkailla 

on paras tietämys tuotteiden tai palveluiden toimivuudesta. Organisaation 

työntekijöihin sulautuneet kärkikäyttäjät voidaan nähdä erinomaisina 

tiedonlähteinä. Sulautuneilla kärkikäyttäjillä on motivaatio parantaa tuotteita ja 

palveluita, sekä hyvät mahdollisuudet viedä tietoa eteenpäin ja saada parannuksia 

ja kehitystä aikaan. (Schweisfurth & Herstatt 2015.) 

 



37 

 

 

4. Hyödynnä kärkikäyttäjiltä saadut tiedot ja kokemuksen peruskäyttäjien 

innovaation testaamisessa.  

Kärkikäyttäjiltä saatujen ehdotusten ja ideoiden pohjalta yritys voi innovoida 

tuotetta ja palvelua kehittyneemmäksi ja tämän jälkeen testata innovaatiota 

peruskuluttajilla.  

 

Von Hippelin neljän portaan lisäksi Antola ja Pohjola (2002, 82) esittävät 

toimenpiteitä joilla passiivisista asiakkaista saadaan aktiivisia kehittäjiä 

organisaation innovaatioprosessiin. 

- Poista yrityksen asenteelliset esteet suhtautumisessa asiakaslähtöisiin 

innovaatioihin. Mieti yrityksen suhtautumista uusiin innovaatioihin ja 

niiden tarjoamiin mahdollisuuksiin.  

- Tarjoa osallistuville asiakkaille kannustinta, ei välttämättä rahallista vaan 

muuta tärkeää kuten julkista arvostusta. Tämä voi esimerkiksi tarkoittaa 

käyttöoikeutta parantuneeseen tuotteeseen tai palveluun. 

- Kehitä työkalut joilla asiakkaat voivat osallistua tuotteiden/palveluiden 

kehittämiseen, mutta samalla kuluttajien osaamisen kehittymiseen. 

Kuluttajilla tulisi olla mahdollista myös oppia uutta kehitystyöstä.  

- Tarjoa osallistuville kuluttajille mahdollisuus testata kehitettäviä tuotteita 

tai palveluita. Kuluttajilla tulisi olla mahdollisuus kokeilla uusia tuotteita 

käytännössä.  

- Luo kuluttajille yhteisö jossa he voivat jakaa ajatuksiaan ja muodostaa 

innovaatioon liittyvä kulttuuri. Jakamalla ajatuksiaan ja kokemuksiaan 

kuluttajat myös oppivat toisiltaan.  

 

2.5 Innovatiivisuuden haasteet organisaatiossa 

 

Organisaation innovatiivisuudella suuri vaikutus siihen, että organisaatio voi 

kasvaa markkinoillaan radikaalisti ja laajentaa liiketoimintaansa (Skiba & Herstatt 

2012). Voidaan kuitenkin sanoa, ettei kaikissa organisaatiossa ole innovatiivisuutta 

tai sitä ei hyödynnetä riittävästi. Osittain tämä johtuu siitä että organisaatioissa 

työskentelevät ihmiset eivät ole innovatiivisia, mutta suurempana syynä näyttää 

olevan olemassa olevan innovatiivisuuden tai uusien ideoiden hukkaaminen. 
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(Korpelainen & Lampikoski 1997, 25.) Ongelmana organisaatiossa saattaa olla 

myös se, että innovaatioprosessia ei ajatella kokonaisuutena, vaan keskitytään 

vain innovaatioprosessin tiettyihin kohtiin. Mikäli innovaatioiden johtamisessa 

keskitytään vain erilaisten ideoiden tuottamiseen, eikä niitä kehitetä eteenpäin, 

jäädään prosessissa jumiin valtavan ideamäärän kanssa. Toisaalta mikäli vain 

yksittäisiä ideoita kehitetään eteenpäin, mutta niille ei luoda vaihtoehtoja ja 

varasuunnitelmia, on innovointiprosessi vahvasti ja riskialttiisti vain yksittäisten 

innovaatioiden varassa. (Caniels & Rietzchel 2013.)  

 

Innovatiivisuus vaatii usein pitkäjänteisyyttä ja se saattaa olla ristiriidassa 

organisaation lyhyen tähtäimen tavoitteiden kanssa (Apilo & Taskinen 2007). 

Innovaatiotoiminnan tulisi olla jatkuvaa, määrätietoista ja systemaattista. Mikäli 

organisaation visio, strategiat ja tavoitteet ovat epämääräisiä, aiheuttavat ne 

työyhteisössä epävarmuutta ja saavat aikaan ennemmin muutosvastarintaa kuin 

uudistamista.   (Vehkaperä & Kolehmainen 2013, 46–47.) Taloudellisen tilanteen 

ollessa epävarma, toimitaan yrityksissä usein lyhyen aikavälin tulostavoitteiden 

saavuttamiseksi. Tiukat ohjeet ja asioiden tarkkaan suunnittelu ja valvonta 

ehkäisevät tällöin luovaa ja innovatiivista ajattelua ja työtapaa. Erityisesti uusien 

liiketoimintojen kehittämisen suhteen ollaan varovaisia. Toisaalta juuri tällaisissa 

epävarmoissa tilanteissa tulisi löytyä rohkeutta tehdä uutta ja ottaa riskejä. 

Edistääkseen innovatiivisuutta on johdon tehtävänä kannustaa riskinottoon ja 

uuden kehittämiseen. (Korpelainen & Lampikoski 1997.)  

 

Yksi syy innovatiivisuuden puutteelle on Korpelaisen ja Lampikosken (1997, 28) 

mukaan liian kapea-alainen asiantuntemus. Asiantuntijat organisaatiossa saattavat 

pitää kiinni vanhoista toimintatavoista ja tuloksista, jotka on saavutettu vanhalla, 

kenties korkeatasoisella asiantuntemuksella. Uudet, ulkopuoliset ideat hylätään 

vetoamalla asiantuntijuuteen ja aiempiin mielipiteisiin.  Monesti organisaatiossa 

pyritään kasvuun ja liiketoiminnan kehittämiseen, mutta vahvistetaan 

huomaamatta olemassa olevia toimintoja ja tekemistä palkitsemalla henkilöstöä 

lyhyen ajan tuloksista (Länsisalmi 2013, 82). Ebersberger (2004, 120–121) lisää 

tieto-ongelmat esteiksi organisaation innovaatiotoiminnalle. Tieto-ongelmilla 

tarkoitetaan yrityksen puutteellisia tietoja tarvittavista teknologioista ja 
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markkinoista sekä puutteellista johtamistaitoa ja tietoa innovatiivisuuden 

johtamisesta organisaatiossa.(Ebersberger 2004, 120–121.) 

 

Uudet ideat ja innovaatiot myös muuttavat organisaation rakennetta ja toimintaa ja 

voivat siitä syystä aiheuttaa ristiriitoja. Erityisesti uuden liiketoiminnan ja 

vakiintuneen liiketoiminnan välille voi kehittyä jännitteitä ja ristiriitoja uusista 

toimintatavoista. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 29.) Ristiriidat ja poikkeavat 

toimintatavat voivat vähentää innovoimista ja sitä kautta hidastaa liiketoiminnan 

kehittämistä. Muita innovatiivisuutta tukahduttavia piirteitä 

organisaatiorakenteessa ovat muun muassa vahva hierakisuus ja toiminnan 

jakaminen selkeästi erillisiin osastoihin. Toiminnan tarkat ohjeet ja säännöt 

vähentävät myös luovuutta ja innovatiivisuutta organisaatiossa. Mikäli kaikesta 

toiminnasta tulee raportoida eteenpäin ja kysyä lupaa etenemiseen, vähentää 

tämä henkilöstön halukkuutta ideointiin ja uuden kokeilemiseen. Organisaation 

rakenteessa tiedon kulku pitäisi olla mahdollista myös alhaalta ylöspäin ja 

kommunikointi vapaata. (Pervaiz 1998.) Liian mekaaninen ja strukturoitu 

organisaatiorakenne vähentää ja jopa estää innovatiivisuutta organisaatiossa 

(Yström et al. 2015).  

 

Organisaation normaalissa toiminnassa voidaan löytää merkittävää 

innovaatiopotentiaali mutta organisaatiokulttuuri toimii usein tätä potentiaalia 

rajoittavana tekijänä (Yström et al, 2015). Organisaatiossa ei välttämättä 

myöskään ole asetettu innovaatioita tukevia järjestelmiä ja toimintamalleja, joten 

potentiaali hukataan yrityksissä helposti. (Sadri & Lees 2001.) Jotta 

organisaatiossa opittaisiin innovatiivinen organisaatiokulttuuri, johdon on 

muutettava toimintakulttuuriaan ja toimintatapojaan. Mikäli organisaatiossa ei ole 

huolehdittu innovatiivisesta ilmapiiristä ja sitä tukevasta kulttuurista, toistetaan 

rationaalisella toiminnalla jo olemassa olevia asioita. Yksittäisen työryhmän 

innovatiiviselle toimimattomuudelle voi olla monia syitä, kuten se, ettei työryhmän 

perustehtävää ole sovittu, työnjako puuttuu tai ilmapiiri on huono. Jokaisen 

työntekijän tulee olla vastuussa ryhmän toiminnasta ja toiminnan kehittämisestä ja 

uudistamisesta. Tiimi ei voi toimia innovatiivisesti, mikäli jäsenten välillä ei ole 
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luottamusta eikä organisaation sisäinen ilmapiiri salli ”tyhmienkin” ja 

keskeneräisten ideoiden kertomista. (Vehkaperä & Kolehmainen 2013, 46–47.)  

 

Kuten epävarma tilanne, myös organisaation menestys voi aiheuttaa 

innovatiivisuuden puutetta organisaatiossa. Voimakkaasti kasvava yritys voi tulkita 

menestyksen syitä väärin ja johtaa kyvyttömyyteen seurata markkinoiden ja 

kilpailutilanteiden muutoksia. (Korpelainen & Lampikoski 1997.) Uudet innovaatiot 

ovat arvaamattomia ja huonosti ennustettavia, joten ne jäävät usein 

perusliiketoiminnan varjoon (Länsisalmi 2013).  

 

Yksi syy organisaation innovatiivisuuden puutteelle on se, ettei organisaation 

innovaatio- ja kehitystoiminnassa hyödynnetä sen ulkopuolisten toimijoiden, kuten 

asiakkaiden panosta (Vehkaperä & Kolehmainen 2013, 46).  Vaikka yrityksessä 

olisikin edellytyksiä innovaatiotoiminnalle, yksi perusongelma innovaatiotoiminnalle 

piilee siinä, että tärkeä tarveinformaatio innovaatioille sijaitsee asiakkaiden 

mielissä. Joko informaatiota ei kerätä ollenkaan tai informaatio koetaan liian 

haastavaksi saavuttaa. Tämän tarvetiedon kerääminen on aikaa vievää ja sillä on 

suuret kustannukset koska tieto on usein monimutkaista ja muuttuvaa. Asiakkaat 

eivät myöskään aina selkeästi havainnoi omia tarpeitaan ennen kuin pääsevät 

kokeilemaan varsinaista tuotetta esimerkiksi prototyypin muodossa. (Thomke & 

von Hippel 2002, 75.)  

 

Johtaminen organisaatiossa voi toimia myös innovatiivisuutta tukahduttavana 

tekijänä.  Perinteistä, hierarkkista johtamiskulttuuria on kritisoitu siitä, että se ei 

riittävästi kannusta innovatiivisuuteen ja ideoiden tuottamiseen, eikä myöskään 

palkitse niistä. (Vehkaperä & Kolehmainen 2013, 46–47.) Ideoita ja luovuutta 

tukahduttavat esimiehet suhtautuvat uusiin ideoihin epäluuloisesti, vaativat 

alaisiltaan uusien ideoiden hyväksyttämistä esimiehillä ja muilla asiantuntijoilla, 

pyytävät alaisia kritisoimaan toisten ideoita ja hyväksyvät vain parhaat ideat 

jatkokehittelyyn. Tällaiset esimiehet pitävät huonoja ideoita epäonnistumisina ja 

kontrolloivat toimintaa organisaatiossa jatkuvasti. (Korpelainen & Lampikoski, 

1997.) Seuraavaan taulukkoon on koottu organisaation innovatiivisuutta 

heikentäviä tekijöitä. 
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Taulukko 3. Organisaation innovatiivisuutta heikentävät tekijät 

 

Tässä kappaleessa on esitetty erilaisia innovatiivisuuden haasteisiin liittyviä 

seikkoja ja toisaalta jo olemassa olevaa innovatiivisuutta tukahduttavia tekijöitä. 

Kuitenkin yleisesti ajatellut innovatiivisuutta tukahduttavat tekijät organisaatiossa 

voidaan Canielsin ja Rietzchelin (2013) mukaan nähdä myös positiivisina 

haasteina yrityksen työntekijöille jotka kannustavat työntekijöitä luovuuteen ja 

innovatiivisuuteen. Mahdottomalta tuntuvat tehtävät tai paine ja kiire esimiesten 

suunnalta voivat toimia toisille työntekijöille myös innovatiivisuutta ja luovuutta 

lisäävinä tekijöinä.  
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3 LIIKETOIMINNAN LAAJENTAMINEN 

 

Tässä luvussa on tarkoitus käsitellä yleisesti organisaation kasvua ja kasvun 

mahdollisuuksia sekä innovatiivisuuden ja innovatiivisuuden johtamisen suhdetta 

organisaation liiketoiminnan laajentamiseen. Luvun ensimmäisessä 

alakappaleessa tarkastellaan organisaation kasvun eri muotoja ja liiketoiminnan 

laajenemista. Luvun toisessa alakappaleessa käsitellään tarkemmin organisaation 

innovatiivisuuden ja innovatiivisuuden johtamisen osuutta ja suhdetta 

liiketoiminnan laajenemiseen. Luvun viimeisessä alakappaleessa esitetään 

tutkimuksen teoreettinen viitekehys josta käy ilmi yhteenveto tutkimuksen 

aiheeseen liittyvän aiemman tutkimuksen keskeisistä käsitteistä ja niiden välisistä 

suhteista. 

 

Nykyinen yritysten välinen kilpailu asiakkaista vaatii jatkuvia ponnisteluja 

kilpailukyvyn säilyttämiseksi ja organisaation kehittämiseksi. Yritysten tulee 

vähintäänkin kestää mukana kehittymisessä pysyäkseen kilpailussa mukana, 

mutta toimiakseen alan johtajina, organisaatioiden tulee jatkuvasti innovoida ja 

kehittyä. (Hirvikorpi & Swanljung, 2008, 21.) Organisaatiot, joissa syntyy 

innovaatioita ja kehitetään uutta, ovat tyypillisesti hyviä jossain. Niiden 

ensimmäiset tuote- ja palveluinnovaatiot syntyvät yleensä yrityksen 

ydinliiketoiminnasta. Seuraavan vaiheen innovaatiot sen sijaan syntyvät yleensä 

siitä, että vanha ydinosaaminen osataan yhdistää uudella tavalla johonkin uuteen 

tekemiseen tai toisenlaiseen osaamiseen. (Länsisalmi 2013, 81.) Innovatiivisuus 

on ydinkomponentti organisaatiossa erityisesti uuden liiketoiminnan 

kehittämisessä (Lampikoski & Emden 1999). Kehittämällä uusia, innovatiivisia 

toimintatapoja organisaatio säilyttää mielenkiinnon asiakkaidensa silmissä ja sitä 

kautta kilpailukykynsä (Deschamps 2005). Organisaation jatkuva uudistuminen on 

edellytys kilpailukyvyn säilyttämiselle ja uudistumisen mahdollistaa yrityksen 

liiketoimintojen kehittäminen ja liiketoiminnan innovatiivinen laajentaminen 

perinteisen toiminnan ulkopuolelle. Jatkuvan uudistumisen mahdollistavia 

elementtejä organisaation kehittämisessä ovat organisaation innovatiivisuuden 

johtaminen, jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittäminen, tiedon hankinta, 
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jalostaminen, yhdisteleminen ja jakaminen sekä uudistava, strategiaan pohjautuva 

suoritusten johtaminen. (Sydänmaanlakka 2009, 59.)  

 

3.1 Organisaation kasvu ja liiketoiminnan laajentaminen 

 

Yritykset kasvattavat toimintaansa ja laajentavat usein liiketoimintaansa oman 

perinteisen liiketoimintansa ulkopuolella. Organisaation liiketoiminnan 

laajentaminen ja sitä kautta organisaation kasvu vaatii yritykseltä tahtoa, 

uskallusta ja innostusta, kekseliäisyyttä ja innostusta hakea uusia markkinoita, 

sekä innovatiivista ajattelutapaa (Hirvikorpi & Swanljung 2008, 5). Liiketoiminta ja 

alat muuttuvat ja kehittyvät jatkuvasti. Organisaation laajentaessa 

liiketoimintaansa toiminta keskittyy usein toiminnan kasvuun olemassa olevalla 

perusliiketoiminnalla. (Chan & Mauborgne 2005, 30.) Yritykset voivat kuitenkin 

laajentaa liiketoimintaansa eri tavoin. Laajennus ja siitä syntyvä kasvu voi olla 

suunnitelmallinen strateginen valinta, tai kysynnän ohjaamaa. (Hirvikorpi & 

Swanljung 2008, 13–14.) Strategiset valinnat organisaation liiketoiminnan 

laajenemisessa tarkoittavat johdon tekemiä toimenpiteitä ja päätöksiä joiden avulla 

synnytetään merkittävää uutta ja innovatiivista tarjontaa markkinoille (Chan & 

Mauborgne 2005, 30).  

 

Kirjavaisen ja Laakso-Mannisen (2010) mukaan liiketoiminnan laajenemista ajaa 

usein kaksi eri osa-aluetta jotka muuttuvat jatkuvasti. Nämä kaksi osa-aluetta ovat 

(1) se, mitä organisaation vaikutusvaltaisimmat toimijaryhmät, eli asiakkaat ja 

toisaalla sijoittajat, tahtovat ja (2) se, mitä liiketoiminnallisesti arvokasta 

organisaatio osaa.  Näin ollen organisaation kasvun ja liiketoiminnan laajenemisen 

pohjana olisi joko osakkeenomistajien tuotto-odotusten täyttäminen, asiakkaiden 

suunnalta tuleva kysyntä uudelle liiketoiminnalle tai vaihtoehtoisesti organisaation 

oman osaamisen jalostaminen tai kehittäminen uuteen liiketoimintaan. (Kirjavainen 

& Laakso-Manninen 2010, 15–16.) Myös Deschamps (2005) painottaa 

organisaation liiketoiminnan laajentumisessa yhteistyötä lähimpien toimijoiden 

kanssa. Yhteistyö eri tahojen kanssa laajentaa organisaation omaa näkemystä 

eikä pelkästään toimia liiketoiminnan laajentumista aikaansaavana tekijänä.   
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Liiketoiminta voi kasvaa ja laajentua monella tapaa. Erilaisia kasvun 

mahdollisuuksia ovat muun muassa orgaaninen kasvu, laajeneminen yritysostojen 

tai fuusioiden kautta, pääomasijoittajien mukaantulo, liiketoiminnan laajentaminen 

täysin uusille toimialoille tai yrityksen kansainvälistyminen. Orgaaninen kasvu, eli 

yrityksen markkinaosuuden kasvu, tarkoittaa yrityksen liikevaihdon luonnollista 

kasvua, jossa yrityksen markkinaosuus lisääntyy tai markkina-alue laajenee ilman 

yritysjärjestelyjä kuten yritysostoja. Tällöin yritys kasvaa omalla toimialallaan 

lisäämällä tuotteita tai palveluita. (Hirvikorpi & Swanljung 2008, 18–23.) Myös 

innovaatiot voivat toimia lähtökohtana liiketoiminnan laajentamiselle. 

Liiketoiminnan laajentuminen innovaatioiden avulla mahdollistaa sen, ettei 

organisaation tarvitse nujertaa olemassa olevia kilpailijoita vaan tehdä kilpailusta 

täysin merkityksetöntä (Chan & Mauborgne 2005, 33). Yritys kasvaa tällöin 

kuitenkin vain jos uusi tuote tai palvelu saadaan kaupallistettua. Tämä on hidas 

tapa kasvaa koska oma tutkimus- ja kehitystyö on aikaa vievää. (Hirvikorpi & 

Swanljung 2008, 18.)  

 

Organisaation kasvussa ja liiketoiminnan laajenemisessa oleellisia elementtejä 

ovat toiminnan johtaminen, asiakaslähtöisyys, jatkuva uudistuminen ja innovointi 

sekä joustavat toimintaprosessit. (Hirvikorpi & Swanljung 2008, 37–38.) Usein 

organisaatiot tekevät virheitä liiketoiminnan laajentuessa määrittelemällä 

toimialansa yleisesti hyväksyttyjen strategisten ryhmien perusteella, keskittymällä 

aina samaan asiakasryhmään, ja keskittymällä strategisissa päätöksissä 

asiakkaiden nykyhetken tarpeisiin. Innovatiivinen näkökulma liiketoiminnan 

laajentumiseen mahdollistaa laajemman näkökulman yrityksen toimialaan, 

toimialan ei tule lukkiutua olemassa oleviin normeihin. Keskittymällä aina samaan 

asiakasryhmään jätetään potentiaaliset uudet asiakasryhmät kokonaan huomiotta 

ja tällöin voidaan toimia kasvun esteenä. Strategisten päätösten painottuessa 

nykyhetkeen ei voida asiakkaiden odotuksia ylittää, toisin kuin pyrkimällä 

täyttämään asiakkaiden tulevaisuuden tarpeet. (Chan & Mauborgne 2005, 65–72.)  

 

Liiketoiminnan laajenemisessa organisaatiolle ja organisaation johdolle tärkeitä 

ominaisuuksia ovat Hirvikorven ja Swanljungin (2008, 28–30) mukaan innostus 

sekä luovuus kehittää organisaation toimintaa ja organisaatiota. Innostus 
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organisaatiossa näkyy usein positiivisena asenteena ja hyvänä 

organisaatiokulttuurina; luovuus yrityksissä ilmenee sen sijaan yksilöiden 

innovatiivisuutena ja innovatiivisina tuotteina ja palveluina. Ilman oivallista 

innovaatiota ja hyvää tuotteen ja palvelun laatua sekä sen viemistä asiakkaille 

saakka, ei mikään yritys jatka kasvuaan (Hirvikorpi & Swanljung 2008, 28- 33, 

Amabile 1997).  

 

3.2 Innovatiivisuus liiketoiminnan laajentamista tukevana tekijänä 

 

Laajentaakseen organisaation perusliiketoimintaa ja kasvattaakseen organisaation 

kasvua, tulee yrityksen tukea innovatiivisuutta ja uuden kehittämistä 

organisaatiossa. Innovatiivisuuden kasvattaminen organisaatiossa vaatii 

innovatiivisuuden johtamista, jossa pyritään löytämään innovaatiopotentiaali niin 

yrityksen työntekijöiden joukosta kuin yrityksen lähimmistä sidosryhmistä ja 

asiakkaista. (Hoholm & Strønen 2011.) Innovatiivisuuden johtamisessa on myös 

tärkeää luoda innovatiivisuutta tukeva organisaatiokulttuuri joka motivoi niin 

nykyisiä työntekijöitä innovoimaan kuin houkuttelee uusia työntekijöitä yritykseen. 

Innovaatioiden kehittäminen uusiksi liiketoimintamalleiksi vaatii yrityksiltä 

pitkäjänteisyyttä ja suunnitelmallisuutta. (Leavy 2005, 38.) 

 

Innovatiivisuus voidaan nähdä moottorina yrityksen kehittymiselle (Hoholm & 

Strønen 2011). Kun yritys on pitkään toiminut tietyllä toimialalla, on vaikeaa 

mieltää ydintoimintaa laajemmaksi (Länsisalmi 2013, 130). Päättäessään uuden 

suunnan toiminnalleen innovatiivisuuden ja uuden toiminnan kehittämisen kautta, 

organisaatio toteuttaa määrittämäänsä visiota käytännössä (Hoholm & Strønen 

2011). Jotta uuden liiketoiminnan kehittyminen saa riittävän tilan ja resurssit 

organisaatiossa, tulee uudella innovaatiolla olla ylimmän johdon näkyvä tuki 

(Länsisalmi 2013, 141). Vaikka voidaan sanoa, että kaikki innovaatiot ovat 

yritykselle tärkeitä, niin nimenomaan liiketoimintaa laajentavat innovaatiot 

mahdollistavat yrityksen menestyksen ylläpitämisen. Jonkun toimijan luodessa 

alalla jotain täysin uutta, esimerkiksi uuden liiketoimintamallin, vaaditaan 

kilpailijoilta suurta uudistumiskykyä säilyttääkseen omat kilpailuvalttinsa. (Antola & 
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Pohjola 2006, 50). Menestyvän palveluyrityksen taustalta löytyykin usein uusi, 

erilainen palveluinnovaatio. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 18).  

 

Yrityksissä uuden liiketoiminnan rakentamisessa organisoidaan toiminta usein 

erilliseksi yksiköksi irrallaan ydinliiketoiminnasta. Kannattavinta olisi kuitenkin 

rakentaa uusi liiketoiminta olemassa olevien vahvuuksien päälle tai niiden rinnalle. 

Näin varmistetaan yrityksen kokonaisasemaa liiketoimintojen tukiessa toinen 

toisiaan. Vanhan liiketoiminnan ei saa kuitenkaan antaa rajoittaa uutta 

liiketoimintaa, eli on tärkeää tunnistaa olemassa olevista työtavoista ne, jotka 

tuovat lisäarvoa uudelle toiminnalle ja hyödyntää niitä. (Länsisalmi 2013, 100–

103.) Organisaation uudistuminen ja liiketoiminnan laajentaminen edellyttää 

organisaatiolta kykyä joustavuuteen sekä muutosten ennakointiin ja johtamiseen 

(Hoholm & Strønen 2011). Organisaation uudistumiselle oleellisia elementtejä ovat 

luovuuden ja innovatiivisuuden johtaminen, jatkuva oppiminen ja osaamisen 

kehittämisen, tiedon hankkiminen, jalostaminen, yhdisteleminen ja jakaminen sekä 

uudistava, strategiseen ajatteluun pohjautuva suoristuksen johtaminen. 

(Sydänmaanlakka 2009, 59.)  

 

Laajentaakseen liiketoimintaansa, organisaatio tarvitsee innovaation moottoriksi 

kehittymiselleen. Mikäli uudella innovaatiolla tavoitellaan liiketoiminnan 

laajenemista ja kasvua, tulee organisaatiossa lieventää vastakkainasettelua 

olemassa olevan ja uuden innovatiivisen liiketoiminnan välillä. (Hoholm & Strønen 

2011). Jotta organisaatiossa arvostettaisiin uuden kehittämistä ja ohjattaisiin 

innovaatioita tuottavaan toimintaan, tulee organisaation johdon varmistaa, että (1) 

yrityksen henkilöstöllä on yhteiset intressit, (2) innovaatiotyö on arvostettua 

organisaatiossa, ja että (3) organisaatiossa mitataan ja palkitaan innovatiivisuuden 

kannalta oikeita asioita. Yrityksen yhteisillä intresseillä tarkoitetaan sekä uuden 

että vanhan liiketoiminnan menestymisestä palkitsemista, jotta koko 

organisaatiossa pyritään molempien liiketoimintojen kasvattamiseen. 

Innovaatiotyön arvostamisella tarkoitetaan kannustamista innovointiin ja 

kehitystyöhön esimerkiksi tarjoamalla urakehitystä liiketoiminnan kehittämiseen 

osallistuville. Mittaamisella ja palkitsemisella tarkoitetaan palkitsemista 

oppimisesta ja uusien liiketoimintamallien tutkimisesta ennemmin kuin tehtävien ja 
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projektien suorittamisesta ennalta määritellyssä aikataulussa. Innovointi ei ole 

aikaan sidottua vaan mahdollisuuksien etsimistä. (Länsisalmi 2013, 144–145.)  

 

Innovaatiot vaativat syntyäkseen organisaation sisäistä innovatiivisuutta sekä 

innovatiivisuuden johtamista jotta yrityksen osaamisen resurssit on oikein allokoitu. 

Näiden edellä mainittujen lisäksi yrityksessä tulee olla innovatiivisuutta tukeva 

organisaatiokulttuuri ja organisaatiorakenne. Innovaatioilla voidaan nähdä vahva 

suhde organisaation strategiaan ja strategian johtamiseen. Organisaation 

kulttuurin lisäksi myös luottamuksella on suuri vaikutus organisaation 

innovatiivisuuteen. Erilaiset verkostot ja tiiviit asiakassuhteet vahvistavat 

organisaation innovatiivisuutta. (Hoholm & Strønen 2011; Aneika & Simmons 

2012.) Liiketoimintainnovaation elementit on kuvattu tiivistetysti alla olevassa 

kuviossa.  

 

 

 

Kuvio 3. Liiketoimintainnovaation elementit (mukaellen Steiber & Alänge 2013.) 
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3.3 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys 

 

Tässä tutkimuksessa tarkastelun kohteena on organisaation innovatiivisuus ja 

innovatiivisuuden johtaminen sekä organisaation liiketoiminnan laajentuminen. 

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys keskittyy organisaation innovatiivisuuteen, 

innovatiivisuuden johtamiseen ja niiden vaikutukseen organisaation liiketoiminnan 

kehittämiseen. Näitä ilmiöitä tarkastellaan organisatorisessa kontekstissa. 

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on esitetty yhteenvetona alakappaleen lopun 

kuviossa.  

 

Innovatiivisuudella tässä tutkimuksessa tarkoitetaan organisaation kykyä tuottaa 

uusia, taloudellisesti kannattavia innovaatioita monilla eri osa-alueilla, ja pyrkiä 

innovaatioihin suunnitelmallisesti. (Antola & Pohjola 2006, Länsisalmi 2013.) 

Tämän tutkimuksen ulkopuolelle rajataan luovuuden käsite ja sen vaikutus 

innovatiivisuuteen. Keskeistä innovatiivisuuden johtamisessa on organisaation 

innovatiivisuuden tukeminen organisaation kaikissa toiminnoissa. 

Innovatiivisuuden johtamisen tavoitteena on tukea ja synnyttää innovaatioita 

yrityksissä sekä kannustaa yrityksen henkilöstöä innovoimaan ja 

innovatiivisuuteen (Lampikoski & Emben 1999). Innovatiivisuuden johtamisen 

päämääränä on organisaation ja sen toimintojen jatkuva uudistaminen. 

(Sydänmaanlakka 2009, 60.) Innovatiivisuuden johtaminen on koko yrityksen 

tehtävä ja sisältää koko organisaation prosessien johtamista innovatiiviseen 

toimintatapaan (Sydänmaanlakka 2009, 126).  

 

Tutkimuksessa paneudutaan syvällisemmin siihen, mitä osa-alueita organisaation 

innovatiivisuuteen ja innovatiivisuuden johtamiseen kuuluu. Antolan ja Pohjolan 

(2006) mukaan organisaatiokulttuurilla on suuri vaikutus organisaation 

innovatiivisuuteen. Organisaatiokulttuurin osalta tutkimuksessa keskitytään 

pääosin Martinsin ja Terblanchen (2003) tutkimukseen innovatiivisesta 

organisaatiokulttuurista ja sen johtamisesta. Innovatiivisuuteen vaikuttaviksi 

organisaatiokulttuurin tekijöiksi Martins ja Terblanche (2003) määrittelevät 
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organisaation innovaatiostrategian, organisaatiorakenteen, tukimekanismit, 

organisaation ja sen johdon innovatiivisuutta tukevan käyttäytymisen sekä 

viestinnän organisaatiossa.  

 

Palveluinnovaatiot ovat nykypäivänä hyvin kasvava osa yrityksen kehitystä. 

Asiakkaiden tarpeet muuttuvat jatkuvasti ja yritysten tulee pyrkiä täyttämään näitä 

tarpeita mahdollisimman kattavasti ja nopeasti. Tuote ja palveluinnovaatioissa 

tulee pitää asiakas kaiken toiminnan lähtökohtana. (Antola & Pohjola 2006). Tässä 

tutkimuksessa keskitytään tarkemmin asiakaslähtöisiin innovaatioihin. 

Asiakaslähtöisten innovaatioiden osalta tutkimuksen teoreettinen viitekehys 

painottuu von Hippelin (1986, 1989) sekä von Hippelin ja Thomken (2002) 

määritelmiin asiakaslähtöisistä innovaatioista ja kärkikäyttäjistä. Asiakaslähtöisten 

innovaatioiden perusideana on tuottaa asiakkaille tuotteita ja palveluita joille 

tiedetään olevan tarve ja käyttöä. Kärkikäyttäjät ovat käyttäjiä, jotka esittävät 

tarpeita joita peruskäyttäjät markkinoilla huomaavat vasta kuukausien tai vuosien 

päästä. (Von Hippel 1986.) 

 

Kaikissa organisaatiossa ei kuitenkaan ole innovatiivisuutta, tai sitä ei hyödynnetä 

riittävästi. Innovaatiotoiminnan tulisi olla jatkuvaa, määrätietoista ja systemaattista. 

Mikäli organisaation visio, strategiat ja tavoitteet ovat epämääräisiä, aiheuttavat ne 

työyhteisössä epävarmuutta ja saavat aikaan ennemmin muutosvastarintaa kuin 

uudistamista.   (Vehkaperä & Kolehmainen 2013) Aiemman tutkimuksen 

perusteella (Caniels & Rietzchel 2013; Apilo & Taskinen 2007; Ebersberger 2004) 

organisaation innovatiivisuutta heikentäviksi tekijöiksi voidaan mainita 

innovaatioprosessin pirstaloitumisen, puutteellisen innovatiivisuuden johtamisen, 

innovatiivisten työntekijöiden ja asiantuntemuksen puutteen, hierarkkisen 

organisaatiorakenteen, huonon ilmapiirin ja verkostojen hyödyntämättä jättämisen.  

 

Organisaatiot kasvavat ja laajentavat liiketoimintaansa eri tavoin. Kasvua voi 

syntyä monin eri tavoin. Erilaisia kasvun mahdollisuuksia ovat muun muassa 

orgaaninen kasvu, laajeneminen yritysostojen tai fuusioiden kautta, 

pääomasijoittajien mukaantulo, ja liiketoiminnan laajentaminen uusille toimialoille. 

(Hirvikorpi & Swanljung 2008, 18–23.) Laajentaakseen liiketoimintaansa, 
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organisaatio tarvitsee innovatiivisuutta moottoriksi kehittymiselleen (Länsisalmi 

2013). Tähän tutkimukseen tehdyn teoreettisen katsauksen perusteella voidaan 

sanoa, että organisaation liiketoiminnan laajenemiseen vaikuttavia organisaation 

innovatiivisuuden elementtejä ovat innovatiivinen organisaatiokulttuuri, 

innovatiivisuutta tukeva organisaatiorakenne, innovatiivisuuteen sitoutunut 

henkilöstö, sekä kannustava ja innovatiivisuutta tukeva johtaminen (Steiber & 

Alänge 2013; Deschamps 2005; Chan & Mauborgne 2005; Martins & Terblanche 

2003).  

 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on syventää ymmärrystä organisaation 

innovatiivisuudesta ja innovatiivisuuden johtamisesta sekä niiden vaikutuksesta 

organisaation liiketoiminnan laajentamiseen. Tutkimuksen tavoitteena on selittää 

tarkemmin aiemmin määriteltyjä käsitteitä ja avata syvällisemmin niiden välisiä 

suhteita. Kuten jo aiemmin mainittu, tässä tutkimuksessa keskitytään kahteen 

pääteemaan, organisaation innovatiivisuuteen ja innovatiivisuuden johtamiseen 

sekä liiketoiminnan laajentumiseen. Organisaation innovatiivisuuden osalta 

tarkastelussa ovat ne elementit, jotka toisaalta määrittelevät organisaation 

innovatiivisuutta ja toisaalta ne, jotka tukevat sitä. Innovatiivisuuden johtamisen 

osalta tarkastellaan niitä elementtejä, joilla varmistetaan organisaation 

innovatiivisuuden tukeminen. Organisaatiokulttuuri, asiakaslähtöiset innovaatiot, 

sekä innovatiivisuuden puute on nostettu tarkasteltavaksi aiheiksi sen vuoksi, että 

niiden nähdään aiemman tutkimuksen perusteella vaikuttavan organisaation 

innovatiivisuuden ja innovatiivisuuden johtamisen lisäksi organisaation 

liiketoiminnan laajentamiseen. Liiketoiminnan laajentumista käsitellään yhtenä 

organisaation kasvun elementtinä.  
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KUVIO 4. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys 
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4 TUTKIMUSMENETELMÄT JA AINEISTO  

 

Tutkimuksen eteneminen tapahtuu vaiheittain. Laadullisessa tutkimuksessa 

tutkimuksen eri vaiheet - aineistonkeruu, analyysi, tulkinta ja raportointi - 

kietoutuvat yhteen (Eskola & Suoranta 2008). Tutkimuksen ensimmäisessä 

vaiheessa rakennetaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja kirjallisuuskatsaus. 

Tutkimus nojaa aina jossain määrin aiempaan tutkimukseen (Alasuutari 2011, 

253). Tämän vaiheen perusteella määritellään tutkimuksen tavoite ja 

tutkimuskysymykset sekä tutkimuksen rajaukset. Tutkimuksen seuraavassa 

vaiheessa määritellään tutkimuksen empiirisen aineiston keruuta varten 

haastattelujen teemat. Näiden perusteella voidaan tarkemmin laatia 

haastattelurunko. Seuraavassa vaiheessa toteutetaan haastattelut ja havainnointi 

eli kerätään empiirinen aineisto. Tämän jälkeen käsitellään kerätty 

tutkimusaineisto. Tämän vaiheen tavoitteena on käsitellä tutkimusaineisto ja 

teemoitella se analyysia varten. Viimeisenä vaiheena tutkimuksessa teoreettinen 

viitekehys ja kerätty empiirinen aineisto yhdistetään pyrkimyksenä vastata 

asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja tehdä johtopäätöksiä tutkimuksesta. Alla 

olevassa kuvassa on kuvattu tutkimuksen eri vaiheet.  

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 5. Tutkimuksen vaiheet 
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4.1 Tutkimusstrategia 

 

Tässä tutkimuksessa tutkitaan organisaation innovatiivisuutta ja innovatiivisuuden 

johtamista case-organisaatiossa. Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin 

laadullisena tapaustutkimuksena.  Laadullinen tutkimus soveltuu aiheen 

tutkimukselle hyvin koska laadullisen tutkimuksen tavoitteena on todellisen elämän 

kuvaaminen ja sen moninaisuuden ymmärtäminen. Tapahtumat liittyvät usein 

toisiinsa ja niiden väliltä on mahdollista löytää erilaisia suhteita. Tässä 

empiirisessä tapaustutkimuksessa nykyaikaista ilmiötä tutkittiin todellisessa 

tilanteessa ja todellisessa ympäristössä. Tutkijan tarkoituksena oli ymmärtää 

kokonaisvaltaisesti tutkimuskohdetta, sekä antaa mahdollisuus erinäisille seikoille, 

joita ei voida etukäteen odottaa. Laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus on 

piirteitään hyvin joustava. Tutkimuksen alkuperäistä aihetta voidaan tarkentaa 

vielä tutkimuksen aineiston keruun jälkeen. (Hirsjärvi et al. 2008, 81.) 

 

Tapaustutkimuksen tarkoituksena on esittää tutkittavasta kohteesta 

yksityiskohtaista ja intensiivistä tietoa koskien yksittäistä tapausta (Hirsjärvi et al. 

2008, 130.; Metsämuuronen 2001, 16). Lähes kaikkia laadullisia tutkimuksia 

voidaan kuvata tapaustutkimuksiksi, koska niiden pohjalta ei ole tarkoitus tehdä 

yleistäviä päätelmiä kuten tilastollisissa tutkimuksissa (Eskola & Suoranta 2008, 

65). Tapaustutkimuksen taustalla on ajatus, että vaikka tutkimuksessa käsitellään 

yhtä case-organisaatiota yksinkertaisuudessaan, on tutkimuksen tulokset jollain 

tavalla mahdollisesti yleistettävissä vastaaviin ilmiöihin. Tämä on mahdollista 

silloin, kun tapaustutkimus on hyvin kuvattu ja käsitteellistetty. Yleistyksiä ei ole 

kuitenkaan mahdollista tehdä suoraan aineistosta, vaan siitä tehdyistä tulkinnoista. 

(Eskola & Suoranta 2008, 65.) Tavoitteena laadullisessa tapaustutkimuksessa on 

kuvata ja ymmärtää ilmiötä. Tapaustutkimuksessa tutkimuskohde kuvataan 

tarkasti ja aineisto kerätään huolellisesti. Tapaustutkimus vastaa kysymyksiin 

miten ja miksi ja näiden kysymysten avulla lisätään ymmärrystä tutkittavasta 

kohteesta ja vaikuttavista olosuhteista. (Aaltola & Valli 2007.) Tärkeää 

laadullisessa tapaustutkimuksessa on se, ettei tutkija määrittele etukäteen, mikä 

tutkittavassa tapauksessa on tärkeää tai oleellista, vaan se selviää vasta aineiston 

analyysivaiheessa. Laadullinen tapaustutkimus on siis hyvin altis muutoksille koko 
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tutkimusprosessin ajan. (Hirsjärvi et al. 2008.) Tapaustutkimus soveltuu hyvin 

organisaation innovatiivisuuden ja innovatiivisuuden johtamisen tutkimukseen 

koska tietoa voitiin kerätä intensiivisesti ja yksityiskohtaisesti yhdestä 

organisaatiosta.   

 

4.2 Case-organisaation kuvaus 

Tutkimuksen kohteena on Suomessa ja Ruotsissa toimiva erikoisliikeketju. Case-

organisaatio on omalla alallaan suurin sekä Suomessa että koko Skandinaviassa. 

Yritys on perustettu 80-luvun lopulla, ja kokenut suuren kehitysvaiheen 2000-luvun 

alussa ja sen jälkeen on pyrkinyt kehittämään toimintaansa ja organisaatiota 

jatkuvasti. Organisaatio on kasvattanut viime vuosina liikevaihtoaan merkittävästi. 

Mission ja visionsa kautta se on profiloinut itsensä innovatiiviseksi, kehittyväksi ja 

hauskaksi työpaikaksi. Ketjun myymäläverkosto kattaa lähes koko Suomen ja 

suurimmissa kaupungeissa löytyy useampia liikkeitä. Konseptoidut myymälät on 

sijoitettu asiakasvirtojen lähelle ympäri Suomen. Kaikissa myymälöissä tarjotaan 

asiakkaille monikanavaisuuteen liittyvät palvelut. Organisaation uusimpana 

liiketoiminnan laajentumiskohteena on ollut Ruotsin markkinoiden valloittaminen. 

Ruotsista on ostettu kaksi suurinta alan ketjua ja näin ollen Ruotsissa 

myymälöiden lukumäärä on jo suurempi kuin Suomessa. (Lamberg 2014.) 

 

Organisaation perusliiketoimintaan kuuluu perinteinen kauppa. Tämän lisäksi 

yritys tarjoaa asiakkailleen palveluita samalla alalla yhteistyökumppaneiden avulla. 

Esimerkiksi monen ketjun myymälän yhteyteen on avattu yhteistyökumppanin 

eläinlääkäriasema. Palveluiden tarjoaminen nähdään organisaation perustehtävän 

mukaisena toimintana ja tämän vuoksi organisaatio on kehittänyt uuden 

liiketoimintamallin, asiakkaille tarjottavan uuden palveluinnovaation, 

turkinhoitosalongin myymälöiden yhteyteen. Tämä laajentaa yrityksen tarjoamaa 

asiakkaille merkittävästi. Case-organisaation toiminnan perustana on tarjota 

asiakkailleen elämyksiä, apuja ja ratkaisuja ongelmiin. Kaiken tämän on oltava 

taloudellisesti kannattavaa. Toteuttaakseen perustehtäväänsä, organisaation 

toimintaan liittyy vahvasti asiakkaiden osallistaminen ja sitouttaminen yrityksen 

toimintaan ja palveluihin. Asiakkailta pyydetään palautetta ja organisaation 
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toimintaa ja palveluita kehitetään näiden kehitysehdotusten pohjalta. 

Organisaation toiminnan toteuttamisen kannalta organisaation kehittyminen ja 

innovatiivisuus ovat avainasemassa kilpailukyvyn ylläpitämiseksi. (Lamberg 2014; 

Mikkola 2015.) 

 

Vaikka kyseinen organisaatio toimii erikoisliikkeenä, on perusteltua sanoa 

yrityksen olevan asiantuntijaorganisaatio. Yrityksen ala on niin spesifioitu, että 

liikkeissä asioidessaan asiakkaat odottavat erinomaista asiakaspalvelua ja ennen 

kaikkea monipuolista ja kattavaa osaamista alasta. Jokainen työntekijä 

organisaatiossa on tämän alan asiantuntija, ja varsinkin toimihenkilöissä 

asiantuntijuus korostuu entisestään. (Mikkola 2015.) Yrityksen työntekijät ovat 

lahjakkaita, luovia osaajia, jotka ovat kerryttäneet asiantuntemuksensa ja 

kokemuksensa pitkälti työn ulkopuolella, ja töissä ollessaan antavat vapaasti 

hiljaisen tietonsa yrityksen käyttöön ja hyödyntävät sitä asiakaspalvelutyössään. 

Organisaation työntekijät ovat luovia ratkaisuissaan ja innokkaita kehittämään 

yrityksen toimintaa ja tuotteistusta. Yrityksen johto pyrkii sitouttamaan työntekijöitä 

yritykseen hyvillä henkilöstöeduilla sekä panostamalla kannustavaan 

yrityskulttuuriin. (Lamberg 2014; Mikkola 2015.)  

 

Case-organisaation toiminnan nopean kasvun ja kehittymisen vuoksi tutkijalle on 

herännyt mielenkiinto tutkia tarkemmin organisaation kykyä johtaa innovatiivisuutta 

organisaatiossa sekä tutkia tarkemmin organisaation liiketoiminnan laajentumista. 

Organisaation kasvu on ollut viime vuosina merkittävää ja nykyisessä 

taloustilanteessa poikkeuksellista seurattavaa. Organisaatiossa työskennellessä 

liiketoiminnan laajentuminen avaa valtavasti uusia mahdollisuuksia myös oman 

työn kehittymisen kannalta. 

 

4.3 Empiirisen aineiston esittely 

 

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerättiin haastattelemalla case-organisaation 

liiketoiminnan kehittämiseen osallistuneita henkilöitä. Haastattelu on 

tiedonkeruumenetelmänä yleisin laadullisissa tutkimuksissa käytetty 

aineistonkeruumenetelmä (Koskinen et al. 2005; Hirsjärvi & Hurme 2001).  



56 

 

 

Laadullisella aineistoilla tarkoitetaan pelkistetyimmillään aineistoa, joka on 

ilmiasultaan tekstiä. Teksti voi olla syntynyt tutkijasta riippuen (haastattelut) tai 

riippumatta (muuta tarkoitusta varten tuotettu materiaali) (Eskola & Suoranta 2008, 

15). Laadullisen aineiston koko on vaikea määrittää etukäteen. Tavoitteena on 

ymmärtää aineistolla tutkimuskohdetta. Aineistona voi olla vaikka yksi tapaus tai 

haastattelu, mikäli se antaa kattavan kuvan tutkittavasta ilmiöstä (Hirsjärvi et al. 

2008, 176). Laadulliselle tutkimukselle tyypillistä on osallistuvuus ja kenttätyö. 

Tällöin tutkija saavuttaa tutkimuksessaan tutkittavien näkökulman. (Eskola & 

Suoranta 2008, 18.) Haastattelututkimus sopii tiedonkeruun välineeksi silloin kun 

tutkittava ilmiö halutaan sijoittaa osaksi isompaa ilmiötä (Hirsjärvi & Hurme 2001).  

Tutkimuksen aineisto kerättiin haastattelemalla kuutta henkilöä case-

organisaatiosta. Tässä tutkimuksessa laadullisen aineiston keruu tapahtui tutkijan 

tekemänä sekä puhelimitse että kasvotusten ja haastateltavat edustivat sekä 

tutkijan esimiehiä että kollegoita.  

 

4.4 Empiirisen aineistonkeruumenetelmä 

 

Tässä tutkimuksessa empiirisen aineiston keruu tehtiin haastattelemalla. 

Erityyppiset haastattelut tuottavat erilaista tietoa, joten haastattelumetodi 

kannattaa valita tutkimusongelman perusteella. Haastattelun etu tutkimuksen 

aineistonkeruu metodina on sen joustavuus ja vuorovaikutuksellisuus. 

Aineistonkeruuta voidaan säädellä joustavasti haastattelun aikana esimerkiksi 

vaihtamalla teemojen järjestystä tai tulkitsemalla vastauksia toiseen teemaan 

liittyen. (Hirsjärvi et al. 2008, 199–200.)  Haastattelu valittiin siksi, että 

haastateltaville haluttiin antaa mahdollisuus tuoda esille itseään koskevia asioita 

vapaasti. Haastattelusta odotettiin myös laajoja, monitahoisia vastauksia jotka ovat 

yhteydessä eri teemoihin, tämän vuoksi aineistonkeruumenetelmäksi valittiin 

haastattelu eikä valmiita vastausvaihtoehtoja. Haastattelemalla odotettiin myös 

saatavan syvempiä vastauksia aiheeseen. Haastattelun etu 

tiedonkeruumenetelmänä on sen joustavuus. Joustavuus ilmenee siinä, että 

haastatteluaiheiden järjestystä on mahdollista säädellä ja vastauksia on 

mahdollista tulkita enemmän kuin esimerkiksi lomakekyselyssä. (Hirsjärvi et al. 

2008.) 
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Haastateltavat valittiin tutkimukseen harkinnanvaraisella otannalla, jossa on kyse 

tutkijan kyvystä rakentaa tutkimukselle vahvat teoreettiset perustukset, jotka 

ohjaavat aineiston hankintaan (Eskola & Suoranta 2008, 18). Tässä tutkimuksessa 

haastateltavat henkilöt valittiin tarkoituksenmukaisesti eli käyttämällä eliittiotantaa. 

Informantit valittiin tällöin heidän työtehtäviensä perusteella, jolloin heillä oli 

mahdollisimman paljon tietoa aiheesta. Lisäksi käytettiin lumipallo-otantaa, jossa 

potentiaalisia haastateltavia löydettiin aiempien haastattelujen perusteella 

suositusten mukaan. (Koskinen et al. 2005; Tuomi & Sarajärvi 2009.) Informantit 

edustivat case-organisaation liiketoiminnan kehittämiseen ja innovatiivisuuden 

johtamiseen osallistuvia henkilöitä sekä heidän tiimeissään työskenteleviä 

henkilöitä. Haastateltavat edustivat myös organisaation eri osastoja, jolloin saatiin 

kattavampi kuva koko organisaatiosta, ja osallistujat mietittiin niin, että mukana 

tutkimuksessa olisi liiketoiminnan laajentumiseen eri tavoin osallistuneita henkilöitä 

niin esimiesten kuin työntekijöiden puolelta. Informantit pyrittiin valitsemaan niin, 

että osallistujilla olisi mahdollisimman paljon kokemusta ja kerrottavaa 

innovatiivisuuden toteutumisesta ja sen johtamisesta case-organisaatiossa. Vaikka 

haastateltavat valittiin yhdestä organisaatiosta, ei edellytyksenä ollut pitkä 

työkokemus tässä nimenomaisessa organisaatiossa vaan enemmänkin kokemus 

innovaatiotyöstä ja toiminnan kehittämisestä sekä liiketoiminnan laajentamisesta. 

Osallistujien aiempi kokemus muista organisaatioista laajensi näkemystä 

aiheeseen.  

 

Haastattelumetodina tässä tutkimuksessa käytettiin puolistrukturoitua 

teemahaastattelua, jossa ja teemat ja niihin liittyvät alakysymykset on kaikille 

haastatelluille samat, mutta haastattelussa ei käytetä valmiita vastausvaihtoehtoja, 

vaan haastateltava saa vastata omin sanoin. (Eskola & Suoranta 2008, 86.) 

Teemahaastattelussa kysymysten tarkka muoto ja järjestys saattaa muuttua 

haastatteluissa tilanteen mukaan (Hirsjärvi et al. 2008, 203). Puolistrukturoidussa 

haastattelussa haastattelu toteutetaan ennalta valittujen teemojen ja näitä tukevien 

kysymysten pohjalta. Puolistrukturoidun haastattelun vahvuutena voidaan nähdä 

se, että haastattelun rakentuessa ennalta määriteltyjen teemojen varaan, ei 

haastattelua rajoita tutkijan näkökulmat, vaan avainasemassa on haastateltavien 

näkemykset ja tulkinnat aihealueista. (Tuomi & Sarajärvi 2009.) 
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Haastattelututkimukselle onkin tyypillistä että se on ennalta suunniteltua ja 

päämäärähakuista (Hirsjärvi & Hurme 2001). Haastattelemalla informantteja 

valmiiden teemojen mukaisesti keskustelunomaisesti pyrittiin mahdollistamaan 

haastateltavien omien ja aitojen näkemysten esiin saaminen. Näin ollen voitiin 

monimuotoisemmin ymmärtää haastateltavien näkemystä organisaation 

innovatiivisuudesta ja innovatiivisuuden johtamisesta käytännössä ja sitä kautta 

linkittää kokemuksia aiempaan tutkimukseen aiheesta.  

 

Laadulliselle analyysille tyypillistä on aineistolähtöinen analyysi, joka pelkistetysti 

tarkoittaa teorian rakentamista empiirisen aineiston pohjalta (Eskola & Suoranta 

2008, 19). Tässä työssä aineistolähtöinen analyysi huomioidaan siinä, että 

teoriaosuutta tarkennetaan tarvittaessa myös aineiston analyysia tehdessä. Itse 

haastatteluaineista tässä tutkimuksessa on analysoitu käyttämällä 

sisällönanalyysia. Sisällönanalyysillä pyritään tiivistämään empiirinen aineisto 

selkeään muotoon niin että aineiston sisältämä informaatio säilyy. Keskeisenä 

tavoitteena sisällönanalyysissa on eritellä kerätty aineisto niin, että aineiston 

yhteneväisyyden ja eroavaisuudet nousevat esille. (Tuomi & Sarajärvi 2009.) 

 

Kerätyn aineiston analyysi, tulkinta, ja johtopäätökset ovat tutkimuksen ydinasiat. 

(Hirsjärvi et al. 2008, 216.) Aineiston analysoinnissa käytettiin työkaluna 

sisällönanalyysiä ja teemoittelua. Sisällönanalyysin vaiheet Syrjäläisen (1994, 68–

112) mukaan ovat teoreettisen aineiston koonnin jälkeen aineiston sisäistäminen 

ja teoretisointi, aineiston karkea luokittelu keskeisimpiin teemoihin, tutkimuksen 

käsitteiden täsmennys, ilmiöiden esiintymisen toteaminen aineistosta, eri 

vastausten ristiinvalidiointi sekä aineiston johtopäätökset ja tulkinta jossa analyysin 

tulos siirretään laajempaan tarkasteluun. Teemoittelussa aineistosta pyrittiin 

löytämään piirteitä jotka ovat yhteisiä usealla vastaajalla, tai toistuivat yleisesti 

yhden vastaajan vastauksissa. Teemoittelussa on odotettavissa että tutkimuksen 

lähtöteemat nousevat esiin sekä mahdollisesti muitakin teemoja jotka voivat olla 

jopa mielenkiintoisempia kuin lähtöteemat. Teemoista on myös mahdollista löytää 

alkuperäisten teemojen välisiä yhteyksiä. Tässä tutkimuksessa teemoittelulla 

saatiin jaettua aineisto selkeisiin kokonaisuuksiin, joista alkoi löytymään 

yhtenäisyyksiä haastateltavien välille.  
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4.5 Empiirisen aineiston keruu 

 

Haastattelut toteutettiin niin, että tutkija lähestyi haastateltavia sähköpostitse noin 

kuukautta ennen suunniteltua haastatteluajankohtaa. Yhteydenotossa kerrottiin 

lyhyesti tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteista, tutkimuksen luotettavuudesta 

sekä haastattelun arvioidusta kestosta. Luottamuksellisuudella tässä 

tutkimuksessa tarkoitetaan sitä, että haastateltaville kerrottiin totuudenmukaisesti 

haastattelun tarkoituksesta, aineiston käsittelyn luottamuksellisuudesta ja 

haastateltavien anonymiteetista (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 17). Haastateltaville 

kerrottiin tutkijan näkemys heidän asiantuntijuudestaan ja kannustettiin 

osallistumaan haastatteluun myös organisaation ja sen toiminnan kehittämisen 

kannalta. Tarkemmat haastatteluajankohdat sovittiin haastateltavien kanssa.  

 

Haastattelupyyntöihin suhtauduttiin erittäin positiivisesti ja kaikki haastatteluun 

pyydetyt suostuivat haastateltaviksi.  Muutamaa päivää ennen sovittuja 

haastatteluja tutkija lähetti haastateltaville vielä muistutuksen sovitusta 

haastattelusta, sekä lisätietoina haastattelun sisällön ja näkökulmat. Lisätiedoissa 

määriteltiin innovatiivisuus ja innovatiivisuuden johtaminen sekä tarkennettiin 

näkökulman koskevan organisaation liiketoiminnan kehitystä ja uuden 

liiketoimintapalvelun käyttöönottoa. Myös haastattelun teemat 

tutkimuskysymyksineen lähetettiin haastateltaville etukäteen (kts. liite 1). Tällä 

pyrittiin varmistamaan se, että haastateltavat olivat ymmärtäneet tutkimuksen 

sisällön oikein jotta haastatteluista saataisiin mahdollisimman paljon tutkimuksen 

kannalta oleellista tietoa. Haastateltavien ei kuitenkaan odotettu valmistautuvan 

haastatteluun syvällisemmin.  

 

Haastattelun teemarunko rakennettiin tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen 

mukaan. Haastattelurunko jakautui seitsemään teemaan: taustatietoihin, 

organisaation liiketoiminnan laajentumiseen, organisaatiokulttuuriin, 

innovatiivisuuteen organisaatiossa, innovatiivisuuden johtamiseen 

organisaatiossa, asiakaslähtöisiin innovaatioihin ja organisaation haasteisiin 

innovatiivisuudessa. Taustatietojen avulla haluttiin selvittää haastateltavien 

lähtökohdat tutkimukseen osallistumiselle sekä antaa taustoja haastattelulle ja 
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ennen kaikkea toimia niin sanottuina helppoina lämmittelykysymyksinä. Toisen 

teeman, organisaation liiketoiminnan laajentumisen tarkoituksena oli selvittää 

haastateltavien mielipide organisaation liiketoiminnan laajentumisen taustasyistä 

sekä tavoitteista. Kolmannella teemalla, joka koski organisaatiokulttuuria, haluttiin 

selvittää haastateltavien näkemys organisaatiossa vallitsevasta ilmapiiristä ja 

organisaatiokulttuurista. Neljäs teema koski organisaation innovatiivisuutta ja tällä 

pyrittiin selvittämään haastateltavien näkemystä case-organisaation 

innovatiivisuudesta, kuinka se näkyy organisaatiossa ja sen toimintatavoissa. 

Viides teema käsitteli innovatiivisuuden johtamista ja tällä pyrittiin löytämään 

vastauksia siihen, kuinka innovatiivisuutta johdetaan organisaatiossa ja miten 

innovatiivisuuteen kannustetaan. Kuudes teema koski asiakaslähtöisiä 

innovaatioita ja tällä yritettiin kartoittaa organisaation tapoja hyödyntää asiakkaita 

innovaatioprosessissa. Viimeisen teeman aiheena oli organisaation haasteet 

innovatiivisuudessa ja toiminnan kehittämisessä. Haastattelurunko on liitteenä 1.  

 

Aineisto tutkimukseen kerättiin haastattelemalla kuutta (6) henkilöä case-

organisaatiosta. Haastattelu toteutettiin puhelimitse ja henkilökohtaisesti 

haastattelemalla elokuun 2015 alussa. Kasvotusten tehdyt haastattelut toteutettiin 

organisaation pääkonttorilla. Kaikissa haastatteluissa haastattelutilanne oli 

rauhoitettu niin, ettei haastateltavalla eikä haastatelluilla ollut kiire ja haastatteluun 

oli varattu reilusti aikaa. Haastattelujen alussa kerrattiin vielä tutkimuksen tarkoitus 

ja kannustettiin monipuolisten näkemysten jakamiseen. Tutkimuksen 

toteutuksessa on huomioitava että tutkija työskentelee organisaatiossa josta 

empiirinen aineisto kerättiin. Tutkijan pyrkimys objektiiviseen rooliin tässä 

tutkimuksessa ja haastattelijana haastattelutilanteessa mainittiin haastattelun 

aluksi. Myös tutkimuksen luotettavuuteen liittyvät asiat käytiin läpi, sekä kerrattiin 

tutkimuksen kannalta oleellisimmat käsitteet. Haastattelujen keskimääräinen kesto 

oli 39 minuuttia haastattelun keston vaihdellessa 26 minuutista 60 minuuttiin. 

Haastattelut nauhoitettiin älypuhelimen sanelinsovelluksella ja litteroitiin. 

Litteroitujen haastattelujen kokonaissivumääräksi tuli 58 sivua (Fontti Arial, 

oletusreunuksilla, kirjasinkoko 12 ja riviväli 1,0).  
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4.6 Aineiston analyysiprosessi 

 

Yleensä kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston kerääminen ja analysointi 

tapahtuvat ainakin osittain yhtä aikaa (Metsämuuronen, 2001, 51). Tässäkin 

tutkimuksessa aineiston analyysiprosessi aloitettiin jo haastatteluja tehdessä. 

Haastatteluissa ilmeni että haastateltavat kokivat organisaation hyvin 

innovatiiviseksi, mutta innovatiivisuudelle koettiin olevan haasteita 

organisaatiossa. Innovatiivisuuden haasteiden ilmennettyä haastatteluissa, 

tarkennettiin tutkimuksen teoreettisessa osassa innovatiivisuuden haasteiden 

osuutta.  

 

Aineiston analysointia jatkettiin 24.8.2015 litteroinnin jälkeen. Tässä kohtaa 

analyysia jatkettiin käsittelemällä aineisto laadullisen tutkimuksen analyysikaavaa 

noudattaen. Tällaisessa kaavassa päätetään ensin mikä aineistossa on tärkeää. 

Tämän jälkeen aineisto käydään läpi ja merkitään ne asiat jotka ovat päätöksen 

mukaisesti merkittäviä, kaikki muu jätetään pois. Merkityt asiat kerätään tämän 

jälkeen erilleen muusta aineistosta ja asiat luokitellaan ja teemoitellaan. Tämän 

jaottelun, aineiston teemoittelun, tarkoituksena on laadullisen aineiston 

pilkkominen ja ryhmittely eri aihepiirien mukaan. Lopuksi aineistosta kirjoitetaan 

yhteenveto. (Tuomi & Sarajärvi 2009.) 

 

Aineiston teemoitteluun liittyvä aloitettiin niin, että litteroidusta aineistosta eriteltiin 

eri teemoihin liittyvät vastaukset omiin dokumentteihinsa. Aineistoa käsiteltiin 

tiivistämällä litteroidusta aineistosta merkittävät asiat käsitekarttoihin ja taulukoihin. 

Tällä vaiheella pyrittiin päättämään aineistosta tärkeät ja oleelliset osuudet, ja muu 

voitiin jättää pois. Tämän jälkeen eri teemojen alakysymyksiin liittyvät vastaukset 

jaoteltiin tarkemmin teemojen sisällä. Teemoittelun jälkeen aineisto oli hyvin 

selkeää ja tuttua ja siitä oli mahdollista löytää selkeitä havaintoja aiemmin 

esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Aineiston avulla tutkimuskysymyksiin ryhdyttiin 

vastaamaan vertailemalla aineistosta löytyneitä tuloksia aiemmin muodostettuun 

teoriaan. Tämä vaihe oli työn tulosten tulkinnassa haastavin ja aikaa vievin, mutta 

toisaalta perusteellisella aineiston analyysilla voitiin varmistaa että tulokset ovat 

johdonmukaisia.  
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Tutkimuksen tarkoituksena oli saavuttaa laadullisia tuloksia, näin ollen saatua 

tutkimusaineistoa ei analysoitu määrällisen analyysin muodossa. Aineistosta ei siis 

laskettu, kuinka usein jokin asia mainittiin. Määrällisen analyysin pois jättämiseen 

vaikutti myös haastateltavien lukumäärä. Lukumäärän ollessa näin pieni ei 

määrällinen analyysi ole tarkoituksenmukaista. (Hirsjärvi et al. 2009.) 

 

4.7 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi 

 

Tutkimuksessa pyritään välttämään virheitä ja epäkohtia, mutta silti tulosten 

luotettavuudessa ja pätevyydessä voi olla vaihteluja. Tämän vuoksi tutkimuksen 

luotettavuutta tulee arvioida. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen 

tulosten toistettavuutta ja kykyä antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen 

validius, eli pätevyys sen sijaan tarkoittaa tutkimusmenetelmän kykyä mitata sitä, 

mitä tutkimuksessa oli tarkoituskin mitata. (Hirsjärvi et al. 2008, 226.) Tutkimuksen 

luotettavuuteen tulee jossain määrin kiinnittää huomiota koko tutkimusprosessin 

ajan, jottei tutkimuksella tuoteta virheellistä tietoa (Koskinen et al. 2005). 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisää tutkimuksen kaikkien vaiheiden tarkka 

selostaminen. Tarkkuus koskee kaikkia tutkimuksen vaiheita. (Hirsjärvi et al. 2008, 

228.) Tässä tutkimuksessa on pyritty selostamaan mahdollisimman tarkasti 

tutkimusprosessin eteneminen tutkimuksen luotettavuuden lisäämiseksi. Tämän 

lisäksi luotettavuutta pyrittiin vahvistamaan käyttämällä haastattelutilanteessa 

kaikille haastateltaville samaa puolistrukturoitua haastattelurunkoa, nauhoittamalla 

haastattelut sekä varmistamalla haastattelujen huolellinen litterointi. Luotettavuutta 

pyrittiin parantamaan myös valitsemalla haastateltaviksi henkilöt, joilla oli 

tutkimuksen kannalta merkityksellistä kokemusta. 

 

Luotettavuutta sekä lisäävänä että vähentävänä tekijänä voidaan nähdä tutkijan 

suhde case-organisaatioon. Organisaatio on tutkijalle tuttu jo useamman vuoden 

työkokemuksen myötä ja organisaation työntekijänä tutkijalla on ollut mahdollisuus 

seurata yrityksen toimintaa suurissa muutoksissa. Toisaalta tutkijalla on näkemys 

organisaation toiminnasta hyvinkin läheltä, jolloin tutkijan ennakkokäsitykset 

organisaation toiminnasta voivat vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen myös 
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negatiivisesti. Tutkija pyrki toimimaan haastatteluissa mahdollisimman neutraalisti 

ja tulkitsemaan aineistoa objektiivisesti jolloin tutkimuksesta välittyisi ensisijaisesti 

haastateltavien näkemys organisaation innovatiivisuudesta ja innovatiivisuuden 

johtamisesta. Haastatteluja tehdessä tutkijan rooli saattoi olla haastateltaville 

vaikea. Tutkija on työelämässä yhden haastateltavan alainen sekä toisille kollega. 

Haastattelutilanteessa kuitenkin roolina tutkijalle oli niin sanotusti ulkopuolinen 

tutkija. Haastattelussa luotettavuutta saattoi heikentää myös se, että 

haastattelussa informanteilla on taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia 

(Hirsjärvi et al. 2008, 201). Ratkaisuna tähän tässä tutkimuksessa oli tutkijan 

neutraali suhtautuminen vastauksiin ja rohkaiseminen puhumaan avoimesti.  

 

Tutkimuksen validiteettia lisäävänä tekijänä pidetään tutkijan kattavaa tutustumista 

aiheeseen liittyvään teoriaan ennen haastatteluja. Tämän teorian pohjalta 

rakennettu haastattelurunko varmisti myös sen, että laadullinen aineisto liittyi 

tutkimuksen kohteena olevaan ilmiöön. Haastattelujen jälkeen tutkimuksen 

teoriaosuutta täydennettiin, jotta tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja empiirinen 

aineisto täydentäisivät toisiaan hyvin. Lisäksi tutkimuksessa käytettiin paljon aikaa 

aineiston analyysiin sekä teorian ja empirian yhteenvetoon.  

 

Tutkimusasetelman vahvuutena voidaan pitää tutkimuksen ajankohtaisuutta. 

Innovatiivisuus on hyvin tärkeä aihe tällä hetkellä monissa organisaatioissa. 

Tutkimusasetelman heikkoutena voidaan nähdä se, että tällä tutkimuksella ei 

saada aiheesta koko ilmiötä kattavia tuloksia, vaan ainoastaan yhden 

organisaation kattava tutkimusaineisto ja siitä tehdyt johtopäätökset. Laadullisessa 

tutkimuksessa ei kuitenkaan yleisesti tavoitella koko ilmiön kattavia tuloksia vaan 

pyritään löytämään tuloksia jotka omalta osaltaan selittävät ilmiötä. Tärkeänä 

laadullisen tutkimuksen tekemisessä on se, että tutkittavilla henkilöillä on riittävän 

kattavasti tietoa tai kokemusta tutkittavasta ilmiöstä. (Eskola & Suoranta 2008, 

65). Tämä toteutuu tässä tutkimuksessa koska haastateltavat valittiin sen mukaan, 

että he ovat osallistuneet organisaation innovatiivisen liiketoiminnan kehittämiseen 

sekä olleet mukana organisaation toiminnan johtamisessa.  

 

 



64 

 

 

5 CASE-ORGANISAATION INNOVATIIVISUUS JA 

INNOVATIIVISUUDEN JOHTAMINEN 

 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia organisaation innovatiivisuutta sekä 

innovatiivisuuden johtamista case-organisaatiossa ja miten organisaation 

innovatiivisuus ja innovatiivisuuden johtaminen vaikuttavat organisaation 

liiketoiminnan laajentumiseen.  

 

Tutkimuskysymykseksi määriteltiin tämän pohjalta seuraava: 

 

Miten organisaation innovatiivisuus ja innovatiivisuuden johtaminen 

vaikuttavat organisaation liiketoiminnan laajentumiseen? 

 

Tähän päätutkimuskysymykseen pyrittiin vastaamaan seuraavien alakysymysten 

kautta: 

 

Miten innovatiivisuus ilmenee organisaatiossa? 

Miten innovatiivisuuden johtaminen vaikuttaa organisaation innovatiivisuuteen? 

Millä eri tavoin organisaatio voi laajentaa liiketoimintaansa? 

Mitä haasteita organisaation innovatiivisuudelle voi olla? 

 

Tutkimuksen tässä osiossa käydään läpi haastatteluista saatu laadullinen aineisto 

ja yritetään löytää vastaukset esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Luvussa esitellään 

tutkimuksen empiirisen aineiston keskeisimmät tulokset tutkimuksen tavoitteen 

saavuttamiseksi. Tulokset käydään läpi haastatteluteemarungon mukaisessa 

järjestyksessä. Pääteemoja haastattelurungossa oli seitsemän ja nämä teemat 

jakaantuivat vielä alateemoihin. Tuloksia analysoidessa havaintojen tueksi on 

poimittu aineistosta suoria lainauksia haastateltavilta. Lainaukset on kuitenkin 

jätetty lähdeviitteittä jotta haastateltujen henkilöllisyys säilyy anonyymina.  
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5.1 Taustatiedot 

 

Ensimmäinen pääteema, taustatiedot, käsitteli haastateltavien kokemusta case-

organisaatiossa sekä heidän aiempaa kokemustaan innovatiivisuudesta ja 

liiketoiminnan laajentumisesta. Teeman tavoitteena oli selvittää osallistujien 

pätevyys vastata haastatteluun sekä heidän soveltuvuutensa tutkimukseen. 

Alateemojen avulla syvennyttiin haastateltavan taustatietoihin ja lähtökohtiin 

tutkimuksen aiheeseen sekä pyrittiin kartoittamaan sitä, miten erilaiset näkökulmat 

organisaatioon tulivat katetuksi tutkimuksessa. Teemalla pyrittiin myös 

kartoittamaan haastateltavien työkokemusta ja mahdollista aiempaa kokemusta 

kehitystyöstä ja innovatiivisessa organisaatiossa työskentelystä.   

 

Kokonaisuudessaan haastateltavat edustivat organisaation eri osastoja ja 

työskentelivät organisaation eri toimipisteissä ja näin ollen organisaatiosta saatiin 

melko kattava kuva. Haastateltavien kokemus nykyisessä organisaatiossa 

työskentelystä vaihteli vajaasta vuodesta neljään vuoteen. Osalla haastateltavista 

oli aiempaa kokemusta liiketoiminnan laajentamisesta ja kehitystyöstä, osa oli 

nykyisessä työtehtävässään organisaatiossa ensimmäistä kertaa mukana 

kehittämässä liiketoimintaa.  

 

Yhteenvetona ensimmäisestä teemasta voidaan sanoa että haastateltavien 

harkinnanvarainen eliittiotanta sekä lumipallo-otanta mahdollistivat kattavan 

näkökulman organisaatioon. Haastateltavien toisistaan poikkeavat työnkuvat ja eri 

toimipisteet organisaatiossa, sekä erilaiset näkökulmat organisaation 

liiketoiminnan laajenemiseen ja innovatiivisuuteen organisaatiossa antoivat 

erinomaisen mahdollisuuden laajan ja monipuolisen kokonaiskuvan 

muodostamiseen aiheesta.    

 

 

5.2 Organisaation liiketoiminnan laajentuminen 

 

Toinen pääteema käsitteli organisaation liiketoiminnan laajentumista. Teeman 

tavoitteena oli selvittää, miten haastateltavat näkivät organisaation kasvaneen 
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viimeaikoina. Toisena alateemana tässä pääteemassa oli organisaation 

liiketoiminnan laajentumisen suunta sekä tavat liiketoiminnan laajentumiselle. 

Tämän alateeman tarkoituksena oli selvittää haastateltavien mielipide 

organisaation liiketoiminnan laajentumisen taustasyistä sekä tavoitteista.  

 

Organisaation kasvun voidaan nähdä syntyvän monista eri syistä (Hirvikorpi & 

Swanljung 2008). Myös tässä tutkimuksessa haastateltavat näkivät organisaation 

kasvun olleen monimuotoista. Kasvun nähtiin olleen sekä orgaanista kasvua että 

organisaation johdon asettamien strategisten päätösten aiheuttamaa kasvua. 

Haastateltavien kommenttien mukaan voidaan sanoa strategisen kasvun taustalla 

olleen johdon tekemiä päätöksiä toimenpiteistä joilla on voitu saavuttaa uutta ja 

innovatiivista tarjontaa markkinoille. Osaksi kasvun pohjalla on ollut 

haastateltavien mukaan myös organisaation henkilöstön osaamisen jalostaminen 

ja kehittäminen.  

 

”Se on tapahtunu oikeestaan useemmalla eri tavalla eli on tullu uusia 

myymälöitä (…), mutta sit on ihan tämmöstä orgaanista kasvua, että 

Suomessa on uusia myymälöitä perustettu ja sitten myös sillä tavalla 

ollaan kasvettu, että ollaan ehkä opittu tekeen asioita paremmalla 

tavalla on ne sitten liikepaikkojen sijaintiin liittyviä asioita tai ihan 

palvelutapahtumaan myymälässä liittyviä asioita.” 

 

Haastateltavien mukaan organisaation kasvun nähtiin olleen ensisijaisesti 

orgaanista kasvua. Toisaalta myös organisaation oman osaamisen kasvaminen ja 

kehittyminen nähtiin mahdollistajana organisaation kasvulle ja liiketoiminnan 

laajentumiselle. Organisaatiossa on määritetty tietty suunta yrityksen johdon 

toimesta johon organisaation kasvua halutaan suunnata ja tämä pitää osaltaan 

sisällään organisaation osaamisen kasvamisen ja kehittymisen.  

 

”No kasvu on ollu Suomessa tietysti ihan, no sitä on tapahtunu 

myymälöitä ostamalla tietysti ja sitten ihan tavallaan myynnin 

lisääntymisen kautta on tullu kasvua ihan luonnollista tietäkin ja nyt 

Ruotsin puolella sit taas niin aika aggressiivistakin kasvua ja se nyt on 
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ollu sitten olemassa olevien toimintojen ja myymälöiden liiketoiminnan 

ostosten kautta tavallaan sitten enemmälti.” 

 

Haastateltavien puheissa korostui erityisesti yrityksen sisäinen osaaminen kasvun 

mahdollistajana. Haastateltavien puheiden perusteella luotto johdon 

ammattitaitoon ja osaamiseen on korkea. Johdon ammattitaidon lisäksi myös 

organisaation henkilöstön osaaminen nähtiin kasvaneen viime vuosina.  

 

”No tuota johdon ammattitaito noin niinkun lyhyesti (…) pitkälti se 

johtuu siitä, että on vaan niin hyvä näkemys siitä, että mihin suuntaan 

bisnestä kannattaa viedä ja sit ollaan menty sen näkemyksen 

mukasesti ja tulokset on ollu hyviä.” 

 

”Meillähän on ollu tosi monisuuntasta kasvua, elikä yks mikä on ollu 

sellasta mikä ei välttämättä ulospäin suoraan asiakkaalle näy niin (…) 

mehän ollaan organisaationa muututtu ja sitä kautta kasvettu sillä 

tavalla, että meidän omat ja yksinoikeustuotteet on kasvanu 

merkittävästi. (…) Nyt kun me ollaan siirrytty omiin tuotteisiin niin se 

on toki tarkottanu sitä, että me ollaan jouduttu tekemään ite sitten 

paljon kasvua, semmosta sisäistä kasvua, että me ollaan saatu 

semmonen henkilöstö, joka sitten pystyy pyörittämään sitä toimintaa.”  

 

Kysyttäessä haastateltavilta syitä organisaation liiketoiminnan laajentumiselle, 

haastateltavien vastauksissa löytyi kolme toistuvaa teemaa; ensimmäinen oli 

asiakaslähtöisyys, toinen selkeästi toiminnan tuottavuus ja kannattavuus ja 

kolmantena teemana korostui organisaation osaamisen kasvu. Ensisijaisesti 

haastateltavien vastauksissa korostui asiakkaiden toiveiden ja tarpeiden parempi 

täyttäminen ja ylittäminen. Tämä on linjassa myös organisaation yhteisten 

tavoitteiden kanssa jotka on määritelty organisaation missiossa ja strategiassa. 

Osassa vastauksia näkyi se, että asiakaslähtöisyyteen pyritään vielä entistä 

enemmän aiemman tuotelähtöisyyden sijaan. Asiakaslähtöisyydessä nostettiin 

esille myös palveluiden parempi tarjoaminen, mikä organisaation osalta koskettaa 

vahvasti uuden liiketoiminnan laajentamista.  
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”Palveluiden osalta niin tietysti yritetään etsiä koko ajan sellasta, että 

miten pystytään palvelemaan asiakkaita paremmin ja mistä saadaan 

lisää liikevaihtoa. Että siinä on ollu taustalla käsittääkseni se, että 

monissa muissa maissa, muissa ketjuissa niin se palveluiden osuus 

on kasvanu aika isoks osaks sitä liikevaihtoa ja Suomessa sitten 

halutaan kokeilla tätä myös. Ja sitten no tietysti tää pohjoismainen 

kasvu on näitten yritysostojen kautta sitten tullu pääosin.” 

 

Haastatteluissa kysyttäessä organisaation asiakaslähtöisyydestä haastateltavien 

näkemyksenä nousi selkeästi esille se, että toimintaa ei voida suunnitella 

asiakkaiden nykyisten tarpeiden täyttämiseksi, vaan on pyrittävä ratkaisemaan 

asiakkaiden tulevaisuuden ongelmia. Asiakaskokemus nousi aineistosta selkeästi 

esille organisaation toiminnan prioriteettina jatkossa. Case-organisaatio on 

haastateltavien mukaan pitkälti profiloitavissa tuotelähtöiseksi yritykseksi, vaikka 

organisaatiossa toiminnan lähtökohtana on ensisijaisesti asiakkaan erinomainen ja 

kokonaisvaltainen palvelu.   

 

”Me ollaan hyvin perinteinen tämmönen ehkä kuitenkin tuotelähtönen 

lafka, jossa sit se semmonen aito asiakas, asiakaskokemuksen 

johtaminen ja aito semmonen asiakasnäkökulma niin sitä ei oo ollu ja 

tavallaan se mun rooli ja intohimo on viedä meidät sinne, että me ihan 

aidosti ollaan kiinnostuneita ja ratkotaan näiden asiakkaiden tarpeet.” 

 

Organisaation kasvulla asiakaslähtöisemmäksi pyrittiin hakemaan myös parempaa 

sitoutuneisuutta asiakkailta. Sitouttamalla asiakkaita voidaan vahvistaa 

organisaation asemaa markkinoilla ja mahdollistaa toisaalta myös organisaation 

toiminnan kehittyminen.  Haastateltavien mukaan asiakkaiden sitouttamiseen 

pyritään tarjoamalla laajemmin erilaisia palveluita ja erilaisia kanavia ostamista 

varten.  

 

”Mitä tällä on haettu niin on haettu sitä sellasta kokonaisvaltaisempaa 

asiakkaan palvelua ja sillon me ollaan enemmän läsnä siinä 
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asiakkaan elämässä, jollon sitoutuminen tulee vahvemmaksi ja sillä 

me taas tehdään pysyvämpiä, vahvempia asiakassuhteita millä me 

taas vakautetaan olomme tällä markkinalla entistä paremmin.” 

 

Toinen teema joka nousi useasti esille haastateltavien puheessa, oli toiminnan 

tuottavuus ja kannattavuus. Yhtenä isona syynä organisaation kasvulle nähtiin 

pyrkimys saada enemmän tuottoa osakkeenomistajille. Organisaation 

vaikutusvaltaisimpien toimijaryhmien kuten asiakkaiden ja sijoittajien odotusten 

täyttäminen onkin usein organisaation liiketoiminnan laajenemista vauhdittava 

tekijä (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2010). Haastateltavien mukaan 

kasvattamalla organisaation kannattavuutta voidaan myös turvata organisaation 

asemaa markkinoilla. Organisaation uusien liiketoimintamallien nähtiin myös 

lisäävän organisaation kannattavuutta ja vahvistavan sitä kautta organisaation 

asemaa markkinoilla. Toiminnan kannattavuus voidaankin nähdä elinehtona 

yrityksen liiketoiminnan jatkumiselle ja sitä kautta liiketoiminnan laajenemisen ja 

organisaation innovatiivisuuden mahdollistajana.  

 

”Niin jos ihan raadollisia ollaan niin kyllä se sieltä tulee, että raakaa 

bisnestähän tää niille pääomistajille on. Että kyllähän kasvu ja nää 

suunnitelmat niin kyllähän ne tähtää siihen, että osataan rakentaa 

tämmöstä konseptia eteenpäin.” 

 

”Kasvua haetaan tietenkin ja ollaan kuitenkin pääomasijottajien 

omistuksessa niin tietenkin sitä enemmän voita sinne heidän leivän 

päälle on kai se ultimaattinen tavote mitä tässä haetaan.” 

 

Kolmantena teemana syissä organisaation kasvulle nousi organisaation 

osaamisen kehittyminen viime aikoina. Liiketoiminnan laajenemisessa 

organisaatiolle tärkeitä ominaisuuksia ovat organisaation ja sen henkilöstön 

luovuus ja innostus kehittää organisaatiota ja sen toimintaa (Hirvikorpi & 

Swanljung 2008). Haastateltavat näkivät osaamisen kasvaneen organisaatiossa 

viime vuosien aikana valtavasti ja toisaalta tämä nähtiin kasvua vauhdittaneena 

tekijänä, toisaalta kasvun seurauksena. Osaamisen kasvun lisäksi organisaation 
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innovatiivisuutta korostettiin kasvun mahdollistajana sekä lisäksi innovatiivisuuteen 

toimijana pyrittiin myös tulevaisuuden ajatuksissa.  

 

”Kyllä mulla on asetettu semmonen tavote, että me ollaan 

Pohjoismaiden innovatiivisin ja johtavin toimija puhutaan omnichannel 

ja digitaalisuuspuolella niin tälläin erikoiskaupan puolella elikä se rima 

on tosi korkeella.” 

 

”Jotenkin mä nää tän kun pikkufirmasta nopeesti kasvetaan niin mikä 

meidän haaste on niin, että me itte kasvetaan siinä mukana.” 

 

Yhteenvetona organisaation viimeaikaisesta kasvusta voidaan todeta, että kasvu 

on ollut sekä orgaanista, että johdon asettamien strategisten päätösten 

synnyttämää.  Kasvun syiksi haastateltavat nostivat organisaation tavoitteen 

tarjota uutta ja innovatiivista tarjontaa markkinoille, organisaation sisäisen 

osaamisen kasvun sekä osakkeen omistajien tuotto-odotusten täyttämisen.  

 

5.3 Organisaatiokulttuuri 

 

Kolmannen pääteeman aiheena oli organisaatiokulttuuri. Tämän teeman 

tavoitteena oli selvittää haastateltavien näkemys organisaatiossa vallitsevasta 

ilmapiiristä ja organisaatiokulttuurista. Teeman alateemoina käsiteltiin 

organisaation rakennetta ja organisaation toimintatapoja, sekä johdon 

suhtautumista uuden kehittämiseen, riskinottoon ja epäonnistumiseen. 

Organisaatiokulttuuria tutkittiin siitä syystä, että aiemman kirjallisuuden (Martins & 

Terblanche 2003; Pervaiz 1998; Cevahir 2013) perusteella voidaan sanoa 

organisaatiokulttuurilla olevan paljon vaikuttavia tekijöitä organisaation 

innovatiivisuuteen.  

 

Ensimmäiset kysymykset tässä teemassa koskivat organisaatiokulttuuria ja 

ilmapiiriä organisaatiossa. Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan 

organisaatiokulttuuria ja organisaatiossa vallitsevaa ilmapiiriä ja esiinnousseita 

termejä vastauksissa olivat innostunut, avoin ja positiivinen. Lähtökohtaisesti 
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haastateltavat nostivat esiin organisaation henkilöstön halun ja innokkuuden 

kehittää organisaatiota. Organisaatiokulttuurista puhuttaessa haastateltavat 

kuvailivat kulttuuria sellaiseksi jossa kannustetaan uuden kehittämiseen ja 

kokeiluun. Haastateltavien mukaan organisaatiossa ollaan innokkaita kokeilemaan 

uusia asioita nopeasti.  

 

”Kaikilla varmaan on, tai useimmilla on halu, että halu kehittää asioita 

ja pyritään kannustamaan siihen, että asioita viedään eteenpäin ja ei 

tyydytä siihen nykytilaan eli sinänsä innovatiivisuuden kannalta mun 

mielestä meillä on semmonen innostunut ja oisko osallistava ilmapiiri.” 

 

”Tosi positiivinen semmonen yhteen hiileen puhaltava ilmapiiri ja 

semmonen avoin, kuitenkin mun mielestä avoin kaikelle uudelle 

kokeilemisille ja piloteille.” 

 

Toisaalta organisaatiokulttuuri koettiin avoimeksi ja positiiviseksi, mutta myös 

jollain tapaa siiloutuneeksi. Siiloutuneisuuden koettiin syntyneen eri osastojen 

yhteistyön haastavuudesta. Haastattelussa organisaation siiloutuneisuuteen 

liitettiin organisaation eri tiimien välillä olevat tiukat rajat, jotka aiheuttivat sitä, että 

vastuunjako koettiin jossain määrin epäselväksi. Siiloutumisen aiheuttamat 

haasteet ovat linjassa Pervaizin (1998) esittämän teorian mukaan jossa 

organisaatiorakenne jossa tiimien välinen yhteistyö ei ole mutkatonta, toimii 

jossain määrin innovatiivisuutta tukahduttavana tekijänä.  Haastateltavat kokivat 

siiloutumisen haasteeksi organisaation toiminnalle ja tiimien väliselle 

kommunikaatiolle.  

 

”Siiloutunu organisaatio on sellanen missä on selkeet tällaset erilliset 

siilot, missä ihmiset toimii ja toimii sen raja-aitansa sisällä ja vastaa 

kysymyksiin herkästi lauseella minä en tiedä, tämä ei kuulu minulle 

tämä ei kuulu meidän osastolle.” 

 

”(…) on ollu varmaan hetkiä, jopa pitkiikin ajanjaksoi, muutamia 

kuukausia, että henkilöt ei oo tienny ihan tarkkaan omaa toimenkuvaa 
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ja esimiehet ei oo ollu selvillä, että kuka mua nyt oikeesti johtaa ja sen 

tyyppistä. Ja sit se on varmaan johtanu osalta siihen, että kun ei oo 

vastuut selvillä ja niin poispäin niin sit ei oikein asiat etenekään ja sit 

tulee niitä ärräpäitä, että kuka tästä nyt sitten oikeesti vastaa ja niin 

poispäin” 

 

Ilmapiiristä kysyttäessä haastateltavat kertoivat ilmanpiirin olevan organisaatiossa 

erittäin hyvä. Haastateltavat kuvailivat ilmapiiriä avoimeksi ja että työntekijöillä on 

sellainen olo että töihin on kiva tulla. Tärkeänä asiana ilmapiirissä koettiin se, että 

organisaation työntekijöillä on tunne, että he voivat oikeasti vaikuttaa 

organisaation toimintaan ja tulevaisuuteen. Mahdollisuus osallistumiseen ja 

vaikuttamiseen on yksi Martinsin ja Terblanchen (2003) esittämiä tekijöitä jotka 

vaikuttavat positiivisesti organisaation innovatiivisuuteen. Aineiston perusteella 

voidaan todeta organisaation ilmapiirin olevan avoin ja vapautunut ja ihmisten 

tulevan mielellään töihin. Haasteltavat kuvailivat organisaation ilmapiiriä mielellään 

ja heidän puheissaan korostui hyvän ilmapiirin tärkeys organisaatiokulttuurille.  

 

”Oikeestaan tuoreessa muistissa on noi toimihenkilöitten 

strategiapäivät niin mun mielestä se ilmapiiri ei vois olla parempi kuin 

mitä siellä oli, että mulla oli ainakin, itse koin, että oli sitä semmosta 

yhteenkuuluvaisuutta ja väki pääsi kehittään ja tekeen oikeestaan aika 

pitkällekin linjauksia, että mihin me keskitytään tulevina vuosina ja se 

on mun mielestä tärkee nimenomaan siinä, että mä koen, että tässä 

toimihenkilöpuolella ketjuohjauspuolella niin ollaan menty pitkälle siinä 

ja voi sanoo, että ollaan aika lähellä sitä tavotetilaa.” 

 

Ilmapiirin osalta negatiivisena asiana nousi useammankin haastateltavan esittämä 

kiireen tuntu organisaatiossa. Kiire koettiin ilmapiiriä ja kulttuuria hankaloittavana 

asiana, mutta toisaalta kiireen tuntu hyväksyttiin osaksi organisaation normaalia 

toimintaa. Resurssit joihin aika liittyy, ovat vahvasti niitä tukimekanismeja joita 

vahvistamalla vahvistetaan organisaation innovatiivisuutta (Martins & Terblanche 

2003).  
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”Yrityskulttuuriin liittyvä semmonen kiireen tuntu niin sitä on varmaan 

joka puolella.” 

 

”No varmaan semmonen pääosin semmonen aika innokas ja 

positiivinen sanoisin, että paljon kehitetään asioita. Että osittain ehkä 

vähän sellanen ehkä kiireestä johtuen siitä ehkä aiheutuu jotain 

negatiivisia puolia, mutta että pääosin on sellasta, että halutaan 

kehittää asioita eteenpäin. Ja sit myöskin se, että kun paljon on 

rekrytoitu ihmisiä niin on semmonen hyvä kehittämisen ilmapiiri senkin 

osalta.” 

 

Kiireen tuntua ei kuitenkaan kaikkien haastateltavien näkökulmasta pidetty 

negatiivisena asiana, vaan toisaalta toiminnan tehostamista hyödyntävä piirteenä.  

 

”Kulttuuri on kiireinen, jos sitä vois käyttää sellasta adjektiivia tässä 

näin ja työntekijät on tosi omistautuneita siihen tekemiseen, että ei 

moni ei välttämättä koe olevansa töissä työpäivän aikana, että siinä 

on enemmänkin semmosta tunteen paloo siihen tekemiseen ja, että 

haluaa vaan kehittää itseään ja sit sitä yritystä.”  

 

Organisaation kulttuuria ja ilmapiiriä kuvaillessa nostettiin esiin myös organisaation 

ja sen toiminnan ainutlaatuisuus. Tekeminen organisaatiossa koettiin 

poikkeuksellisen avoimeksi, mutta toisaalta myös tehokkaaksi. Toiminta 

organisaatiossa oli haastateltavien mukaan myös hyvin joustavaa ja vapaata 

mutta hommat tulevat silti tehtyä.  

 

”Mä oon ollu sitten taas teollisuudessa aikasemmin niin siihen jos 

vertaa niin meillä asioita ei ehkä tehdä ihan niin prikulleen. Johtuen 

tietysti siitä, että ei tarttee välttämättä täyttää mitään 

turvallisuusvaatimuksia ja muuta, mutta että välttämättä kaikki ohjeet 

ja muut ei oo niin viimesen päälle, että vähän semmosta vapaampaa, 

semmosta luomumpaa tavallaan tää toiminta. Missä on varmaan 

hyvät ja huonot puolet..” 
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”Meillähän on aika semmonen jollain tavalla ehkä nuorekas ja 

vapaamuotosempi organisaatio, kun mitä keskimäärin oon yrityksiä 

nähny.” 

 

Kysyttäessä organisaatiorakenteesta haastateltavat kuvailivat rakennetta pääosin 

matalaksi matriisiorganisaatioksi mutta tarkensivat sitten rakenteen ensisijaisesti 

matalaksi johdon ja toimihenkilöiden osalta. Matalaa organisaatiota haastateltavat 

kuvailivat toimivaksi kommunikaation kannalta ja sen myötä mukavaksi. Matalan 

organisaatiorakenteen eduiksi nostettiin kommunikaation helppous, sekä aloitteen 

tekemisen matala kynnys. Matalassa organisaatiorakenteessa haastateltavien 

mukaan yhteistyö tiimien välillä on helpompaa kuin jos toimintaa ohjaisi liian tarkat 

säännöt ja määräykset.   

 

”Toimihenkilötasolla on silleen matala organisaatio, että kyllä siellä 

kaikki uskaltaa toisilleen puhua ja sparrata ja keskustella.” 

 

Puhuttaessa koko organisaation kattavasta tiedonkulusta ja toiminnasta, 

hierarkkisuus korostui enemmän. Matala matriisiorganisaatio koettiin hyväksi 

asiaksi jossa tiedonkulku nähtiin sujuvana asiana. Matalassa 

organisaatiorakenteessa tieto kulkee haastateltavien mukaan hyvin niin ylhäältä 

alaspäin kuin myös poikittain eri tiimien välillä. Osa haastateltavista tosin koki että 

case-organisaatiossa on jonkin verran haasteita tiedon kulun osalta.  

 

”Sekä matriisi, että hierarkinen. Meillä on molempaa ja sitten voi 

ajatella, että se menee, kun on kyse esimies-alaissuhteesta niin mun 

mielestä se menee ihan hyvin sillä tavalla, että esimies vastaa aina 

siitä omasta työntekijästä, että semmonen hierarkia siellä on 

olemassa, mutta sitten jos miettii ihan tuota matriisiorganisaation 

näkökulmasta niin kyllä meillä mun mielestä poikittainkin menee 

varsin hyvin, että tieto, ne jotka vastaa, on se sitten kummassa 

maassa tahansa niin mun mielestä tieto kulkee myös siihen suuntaan, 

että ei välttämättä aina esimies-alaissuhteessa. Että ehkä se 
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kommunikaatio on semmonen, että mikä koettiin tuolla 

toimihenkilöpäivilläkin haasteeks.” 

 

”Kyllä mä sanoisin, että jos miettii, että tasot, että siellä on johtajat ja 

sit on päälliköt ja sit on, jos miettii pelkästään toimihenkilöitä ja sit on 

ne ns. perus toimihenkilöt, jos voidaan näin sanoa niin kyllä päätöksiä 

tehdään ihan joka portaassa, mä näkisin näin. Että siinä mielessä ei 

tarvii aina kysyä lupaa ylempää saada vahvistusta kaikkiin asioihin 

vaan voi tehdä itsenäisestikin ja silleen sivusuunnassa päätöksiä sekä 

vaaka että pystyyn kyllä, että ei oo niin byrokraattiseks menny mun 

mielestä eikä mitenkään liian. Ja toisaalta kun esimiehet luottaa 

alaisiin ja toisinpäin niin se toimii.” 

 

Organisaatiorakenteesta puhuttaessa toiminnan laajentuminen Ruotsiin nähtiin 

organisaatiorakennetta hieman muuttaneena tekijänä. Uuden laajentumisen myötä 

organisaatiorakenteen koettiin pääosin selkeytyneen. Liiketoiminnan 

laajentuminen Ruotsiin koettiin organisaation rakennetta vahvistavana tekijänä.  

Haastateltavat olivat kuitenkin yhtä mieltä siitä, että Suomen organisaation osalta 

organisaatiorakenne on selkiytynyt huomattavasti viime aikoina.  

 

”Tällä hetkellä se on Suomen osalta järkevä, että nyt ainakin mulla on, 

että jos kattoo organisaatiokaavioo niin sen aika helposti ymmärtää, 

että miks kukakin on missäkin haarassa siinä. Mutta sitä se ei ehkä oo 

ollu kauaa, että mitä nyt tässä heittäis hihasta niin puol vuotta sitten ei 

ollu ihan varmaan niin selkee tilanne.” 

 

Aineistosta nousi esiin se, että haastateltavien mukaan organisaatiokulttuuriin 

kuuluu, että organisaatiossa annetaan vapauksia ja luottoa henkilöstöön, kuten 

mahdollisuus etätöihin ja joustaviin työaikoihin ja ennen kaikkea mahdollisuus 

vaikuttaa omiin työtehtäviin, niiden sisältöön ja niiden kehittymiseen. 

Haastateltavien mukaan tieto organisaatiossa kulkee pitkälti horisontaalisti ja ideat 

ja informaatio jopa alhaalta ylöspäin. Yrityksessä pyritään jatkuvasti kehittämään 

uusia tapoja palvella yrityksen asiakkaita paremmin ja kokonaisvaltaisesti ja koko 
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yrityksen henkilökuntaa kannustetaan ideointiin ja osallistumaan toiminnan 

kehittämiseen. 

 

Organisaatiokulttuurin ja ilmapiirin yleisen kuvailun sekä rakenteesta keskustelun 

jälkeen alateemana haastattelussa käsiteltiin seuraavaksi organisaation ylimmän 

johdon ja tiimiesimiesten suhtautumista uuden kehittämiseen, riskinottoon ja 

epäonnistumiseen. Innovatiivisuus organisaatiossa vaatii tukevan kulttuurin jossa 

uskalletaan kyseenalaistaa ja tehdä virheitä (Sydänmaanlakka 2009). Tämän 

teeman kysymyksillä haluttiin selvittää sitä, miten organisaation kulttuurin 

toimintatavat ja käytännöt tukivat innovatiivisuutta organisaatiossa. 

Haastateltavien vastauksista kävi ilmi että yleisesti ottaen voidaan sanoa 

organisaation ylimmän johdon suhtautuvan positiivisesti tai jopa erittäin 

positiivisesti uuden kehittämiseen, mutta haasteeksi haastateltavat kokivat sen, 

ettei uuden kehittämiselle annettu konkreettisia resursseja. Ylimmän johdon 

nähtiin suhtautuvan kannustavasti uuden kehittämiseen. Haastateltujen mukaan 

organisaation johto koettiin avoimena uusille kehitysideoille ja ajatuksille. Toisaalta 

haastateltavat kokivat, että organisaatiossa resurssit uuden kehittämiselle ovat 

hyvin rajalliset ja käytännön apu ja työkalut kehitystyölle nähtiin puutteellisena. 

Haastateltavat kokivat tämän jossain määrin jopa ristiriitaisena, toisaalta uuden 

kehittämiseen kannustetaan, mutta toisaalta sille ei anneta aikaa ja 

mahdollisuuksia.  

 

”Kun yrityksen kasvu on tosi voimakasta niin se tarkottaa, että työtä 

on koko ajan kaikilla paljon. Ja vaikka suhtautuminen uuden 

kehittämiseen on kaikilla todella positiivista ja myönteistä niin 

tilanteissa joissa ihmiset kamppailee jopa jaksamisensa kanssa 

tullaan siihen tilanteeseen millon se uuden kehittäminen saattaa 

muodostuu semmoseks, että siihen ei riitä aikaa ja sillon tulee 

sellanen olo, että sitä ei pystytä tekemään ja sillon saattaa syntyy jopa 

semmonen, että sitä aavistus…siitä ei pystytä innostuun siitä uuden 

kehittämisestä, koska koetaan että siihen ei oo aikaa. Ja sillon johdon 

pitäis varmistaa, että kaikilta löytyy aina aikaa uuden kehittämiseen.” 
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”Suhtaudutaan hyvinkin avomielisesti ja positiivisesti, että noh mulla 

on henkilökohtaistakin kokemusta aika paljon, että kaikki omat ideat ja 

ajatukset niin on saanu vietyy ylös asti suht helposti läpi ja ovat 

saaneet hyväksyntää ja ok:ta, vihreetä lippuu. Ja pieni semmonen 

innokkuuskin välillä tulee sieltä, että mahtava homma, että tämmönen 

on tullu, että vie ehdottomasti eteenpäin, että ei missään nimessä 

johto ei mun mielestä missään nimessä oo mikään kehityksen jarru, 

että melkein päinvastoin.” 

 

Tiimiesimiesten osalta voitiin sanoa samaa kuin ylimmän johdon osalta. Uuden 

kehittämiseen suhtauduttiin positiivisesti mutta samalla tiedostettiin se, ettei 

kehittämiseen ja innovointiin ole riittäviä resursseja. Toisaalta tiimiesimiesten 

tasolla nousi esiin enemmän myös sitä, että tiedostettiin resurssien rajallisuus ja 

innovoinnille pyrittiin myös löytämään aikaa.  

 

”Pääsääntösesti hyvin, koska sitä on tapahtunu koko ajan, että mun 

mielestähän me ollaan oltu jatkuvassa muutoksessa, että kun juttelin 

aluemyyntipäälliköiden kanssa jossain vaiheessa niin sieltä tuli mun 

mielestä hyvin vahvasti semmonen, että kun myymälät on koko ajan 

muutosvaiheessa niin myymäläorganisaatiokin on tottunu siihen, että 

aina muututaan, että mun mielestä se suhtautuminen on hyvä meillä 

uuteen.” 

 

”Tiimiesimiehet kokee olevansa vastuussa alapuolellaan olevien, tai 

alaistensa…ei alapuolella olevien voi sanoo, mutta tiimiesimiehet 

kokee olevansa vastuussa alaistensa ajankäytöstä ja ajan hallinnasta 

ja sitä kautta sitten raivaavat sieltä tilaa sen uuden kehittämiselle.” 

 

Ajan raivaaminen innovoinnille ja uuden kehittämiselle nousi vahvasti esille 

monien haastateltavien puheissa. Esimiesten asenne uuden kehittämistä ja 

innovointia kohtaan koettiin erittäin hyväksi mutta vielä tärkeämmäksi asiaksi nousi 

esimiesten kyky ohjata alaisten toimintaa ja ajankäyttöä niin että uuden 

kehittämiselle olisi mahdollisuus myös muun päivittäisen työn ohessa. Tämä on 
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hyvin vahvasti linjassa Korpelaisen ja Lampikosken (1997) esittämään väittämään 

jossa johtamisella voidaan vahvistaa innovatiivista organisaatiokulttuuria.  

 

”(…) Se tavallaan vaatii sen, että se sun esimies sanoo, että kyllä sä 

voit käyttää ton koko päivän tähän hommaan, että se on ihan ok tai 

että mä otan sulta jotain hommia pois, että sä pystyt keskittymään 

tohon hommaan. Niin sitten kun sen luvan antaa sille ihmiselle niin 

sitten se pystyy hyvällä omallatunnolla oikeesti keskittymään siihen ja 

siitä saa ihan merkittävät tehot irti. (…)” 

 

Kysyttäessä ylimmän johdon ja tiimiesimiesten suhtautumista riskinottoon tuntui 

luotto johtoon olevan melko suuri. Johdon koettiin tehneen organisaation kannalta 

suuria päätöksiä ja liikkeitä laajenemisen eteen, mikä on saattanut tuntua 

haastatelluista riskialttiilta. Haastateltavien puheista oli kuultavissa että 

organisaatiossa ei pelättäisi riskinottoa vaan melkeinpä kannustettaisiin rohkeasti 

kokeilemaan uutta.  

 

”No riskin ottoa tietysti ainakin ylimmän johdon osalta mun mielestä 

on, että suhteellisen isoja liikkeitä on tehty ja luulisin, että täällä ei oo 

sellasta ilmapiiriä, että pelättäs hirveesti epäonnistumista.” 

 

Suhtautuminen epäonnistumiseen liitettiin myös organisaatioon kokeilevaan 

ilmapiiriin. Tutkimuksen haastateltavat kokivat, että voidakseen saavuttaa uusi 

innovatiivisia asioita, tulee organisaatiossa ottaa myös riskejä.  

 

”En mä ainakaan sanois, että meillä pelätään riskinottoa mitenkään, 

että meillä nyt on esimerkkejä muun muassa siitä, että julkastaan 

vähän keskeneräsiä juttuja ja rohkeesti vaan tehdään asioita ja 

esimerkiks nyt vaikka meidän uus verkkokauppa niin sehän lähti 

vähän raakileena maailmalle ja tuli ongelmia, mutta se oli tietonen 

päätös, että näin tehään ja katotaan mitä tapahtuu ja sitten tehdään 

korjausliikkeitä sen mukaan miten asiakkaat sitten raportoi meille (…) 
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jos pelätään liikaa sitä epäonnistumista niin ei me sitten kyllä mitään 

saavutetaakaan.” 

 

Haastateltavat näkivät organisaation ylimmän johdon ja tiimiesimiesten 

suhtautumisen epäonnistumiseen mahdollisuutena oppia ja yrittää paremmin. 

Epäonnistumista pidettiin hyväksyttävänä asiana josta tulee kuitenkin ymmärtää 

ottaa oppia seuraavaan. Myös suhtautumisen epäonnistumiseen nähtiin kuuluvan 

osaksi organisaation kulttuuria jossa pyritään kannustamaan kokeilemiseen ja 

uuden kehittämiseen lannistamatta. Case-organisaation suhtautuminen 

riskinottoon ja epäonnistumiseen on hyvin vahvasti yhtenäinen Sydänmaanlakan 

(2009) esittämään innovatiiviseen organisaatiokulttuuriin, jossa epäonnistumiset 

nähdään mahdollisuutena oppia ja kehittää toimintaa eteenpäin. Haastateltavien 

mukaan organisaatiossa epäonnistumisia ei pidetä hukkaan heitettyinä 

kokemuksina koska niistä voidaan saada valtavasti uutta oppia jota voidaan 

hyödyntää ja sitä kautta saada aikaiseksi onnistunut kokemus loppuasiakkaalle.  

 

”Mun mielestä täällä on sellasta kulttuuria kyllä, että niihin tai ainakin, 

kun kuuntelee, että miten asiat kehittyy kokeilemisen ja muun kautta 

niin kyllä mä luulen, että siihen epäonnistumiseen, että se on 

ikäänkun hyväksytty asia. Kun se filosofia ittellä näissä hommissa on 

se sellanen filosofia mikä tulee tuolta ketterän kehityksen 

menetelmistä niinkun tämmönen, että fail fast, learn fast elikä 

epäonnistu nopeesti ja opi siitä.” 

 

Organisaation suhtautumista epäonnistumisiin pidettiin myös hyväksyvänä. 

Organisaation johto kannustaa yrittämään ja kokeilemaan uutta, ja tällainen voi 

aina silloin tällöin johtaa epäonnistumisiin. Haastatteluaineiston mukaan voidaan 

sanoa että organisaatiossa epäonnistumisista pyritään ottamaan opiksi ennen 

seuraavan projektin aloitusta.   

 

”Meillä on sellanen periaate, että me ei ees puhuta koskaan 

epäonnistumisista vaan on kokemuksia, joiden perusteella osataan 

ottaa uutta suuntaa. Ja joka ainoolla pilvellä on hopeareunus. (...) mitä 
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vastaavassa tilanteessa tulevaisuudessa, mitä me tästä opitaan. Aina 

kaiken kohdalla pysähdytään miettimään vain ja ainoastaan sitä mitä 

tästä voi oppia ja sit mennään eteenpäin.” 

 

Aineistosta voidaan nähdä se, että organisaation toiminnan toteuttamisen kannalta 

organisaation kehittyminen ja innovatiivisuus ovat avainasemassa kilpailukyvyn 

ylläpitämiseksi. Yritys on alallaan markkinajohtaja, ja haastatteluaineiston 

perusteella voidaan sanoa että varmasti osaltaan siihen vaikuttaa yrityksen ja sen 

työntekijöiden asenne ja halu kehittää toimintaa innovatiivisesti ja jatkuvasti 

eteenpäin. 

 

Yhteenvetona tästä teemasta voidaan todeta että organisaatio on haastateltavien 

mukaan ainutlaatuinen avoimen ja vapaan ilmapiirinsä perusteella. 

Organisaatiossa kannustetaan yrittämään ja kokeilemaan uutta, eikä 

epäonnistumisista tai virheistä rankaista vaan niistä pyritään oppimaan. 

Organisaatiokulttuuri tukee uuden kehittämistä ja varsinkin tiimiesimiesten osalta 

kehittämiseen pyritään myös tarjoamaan resursseja. Organisaatiokulttuurissa on 

kuitenkin joitain piirteitä jotka toimivat organisaation innovatiivisuutta rajoittavina 

tekijöinä. Näitä tekijöitä ovat esimerkiksi aikaan liittyvät resurssit sekä haasteet 

organisaation sisäisessä yhteistyössä.  

 

5.4 Innovatiivisuus organisaatiossa 

 

Neljännessä pääteemassa keskityttiin innovatiivisuuteen organisaatiossa. Teeman 

tavoitteena oli selvittää haastateltavien näkemystä organisaation 

innovatiivisuudesta sekä siitä, kuinka innovatiivisuus näkyy organisaatiossa ja sen 

toimintatavoissa, ja miten innovatiivisuutta mitataan. Pyydettäessä haastateltavia 

kuvailemaan organisaatiota organisaation ulkopuoliselle henkilölle, nousi 

haastateltavien puheissa kuvauksia positiivisen kehittämisen ympäristöstä, 

ainutlaatuisesta yrityksestä kaupan alalla, kehittävästä ja kokeilevasta 

organisaatiosta.  
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”Kuvailisin innovatiiviseksi oikeestaan just sen takia, että me yritetään 

kehittää meidän toimintamalleja vähän joka saralla siellä 

eturintamassa, jos verrataan muihin vähittäiskaupan toimijoihin. 

(…)Sanoisin, että on suhteellisen innovatiivinen yritys vähittäiskaupan 

alalla.” 

 

Organisaatiota kuvaillessa haastateltavat nostivat esiin myös innovatiivisen 

organisaation. Organisaatiossa pyritään olemaan luovia ja kehittämään toimintaa 

jatkuvasti eteenpäin. Haastateltavien mukaan toiminnan määrällisten 

tulostavoitteiden ja laadullisten asiakastyytyväisyystavoitteiden saavuttamiseksi 

organisaation tulee olla toiminnassaan edelläkävijä. Tähän päästään 

haastateltavien mukaan tarjoamalla asiakkaille uusia tuotteita ja palveluita joita 

muilla ei ole tarjota. 

 

”Kehitetään paljon uutta ja annetaan kaikkien kukkien kukkia vaan niin 

sanotusti, että otetaan tai, että joskus joillekin ihmisille annetaan aikaa 

olla luovia ja pohtia asioita, se on just näin. Ja kaiken ei välttämättä 

tarvitse välttämättä päätyä lopulliseen tuotokseen tai tuotteeseen tai 

prosessiin tai toimintatapaan. Että semmonen kokeileva, että katotaan 

mitä tästä tulee ja sit jos ei tuu mitään niin jätetään siihen ja jos tulee 

hyvä niin viedään eteenpäin, että siinä mielessä hyväksyvä.” 

 

”Meillä on innovatiivisuutta ja meille annetaan mahdollisuus eri 

tilanteissa siihen, että kuka tahansa pääsee kehittään.” 

. 

Haastateltavilta kysyttiin tämän jälkeen, kuinka innovatiivisena he näkevät 

organisaation ja miten innovatiivisuus ilmenee organisaatiossa. Organisaation 

johdon ja sen asettamien tavoitteiden koettiin tukevan organisaation 

innovatiivisuutta. Organisaatioon on pyritty löytämään niitä ihmisiä, jotka toimivat 

organisaation innovatiivisuuden moottoreina ja vievät sitä kautta kehitystä 

eteenpäin. Aineiston mukaan innovatiivisuus ilmenee organisaatiossa siinä, että 

työntekijöiden organisaation eri tasoilla annetaan ja toivotaan osallistuvan 

organisaation toiminnan kehittämiseen.  
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”Organisaatiossa on tietyt ihmiset, jotka on se moottori siinä ja vie sitä 

kehitystä eteenpäin.” 

 

”Onhan tää tämmönen organisaatio, joka johdon puolesta oikeesti 

mahdollistaa kehittymisen ja kehittämisen ja uuden kokeilemisen ja 

tekemisen. Että ehdottomasti semmonen missä siis sinänsä päästään 

tekemään.” 

 

Organisaation nykytilassa innovatiivisuus näkyy haastateltavien mukaan 

käytännön tasolla uuden kehittämisenä ja innokkuutena kehittää, mutta toisaalta 

organisaation liiketoiminnan laajentuminen koetaan mahdollisena uhkana 

innovatiivisuudelle ja sen jatkumiselle organisaatiossa. Uudet ideat ja innovaatiot 

ja toisaalta organisaation liiketoiminnan laajentuminen muuttavat organisaation 

rakennetta ja toimintaa ja voivat sitä kautta synnyttää ristiriitoja. Erityisesti uuden 

liiketoiminnan ja vakiintuneen liiketoiminnan välille voi syntyä jännitteitä 

(Korpelainen & Lampikoski 1997.) Tämä ilmeni myös aineistossa haastateltavien 

kokiessa liiketoiminnan laajentumisen osaltaan mahdollisia haasteita nostavana 

tekijänä.  

 

”Johdon puolesta on semmonen tosi positiivinen systeemi, mutta että 

mua jännittää tietyllä tavalla se, kun me kasvetaan isoks ja meillä 

alkaa tulla järjestelmiä ja byrokratiaa ja muuta, (…) että ei 

muodostuttais silleen jäykäksi ja just se, että ei tulis liikaa sellasia 

mittareita missä mitataan vaan sitä onnistumista.Jos sulla on ihan 

hirveen tiukat mittarit, missä mitataan sun onnistumista niin sähän et 

sillon uskalla ottaa mitään riskejä, koska rupeet pelkäämään sitä 

epäonnistumista.” 

 

”Tulevaisuus jännittää, mutta tämänhetkinen tilanne on hyvin 

positiivinen ja siellä on ollu (…)  tiettyä löysyyttä ja lupaa 

kokeilemiseen tarvitaan ja sitä on ollut. Kuinka johdettua se on ollut ja 

kuinka paljon se on ollut enemmänkin persoonista kiinni, että on 
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annettu sellasten persoonien kokeilla, jotka on kokeilevia niin sitä en 

osaa ihan tarkalleen sanoa.” 

 

Organisaation innovatiivisuuden kuvailun lisäksi haastateltavien pyydettiin 

kertomaan tarkemmin, kuinka organisaation innovatiivisuus ilmenee organisaation 

sisäisissä toimintatavoissa. Haastateltujen kertoman mukaan innovatiivisuus 

organisaation toimintatavoissa näkyy mahdollisuutena kokeilla ja testata uutta. 

Aineiston voidaan selkeästi nähdä olevan linjassa Länsisalmen (2013) väittämään, 

jossa innovaatioiden liikkeellepanevana voimana nähdään organisaation halu 

tehdä asioita paremmin. Organisaation toiminnassa toimintaohjeet kehittämiselle 

eivät tule johdolta suoraan annettuina, vaan haastateltujen mukaan voidaan 

sanoa, että innovatiivisuus on organisaation henkilöstöstä lähtöisin ja johto antaa 

melko vapaat kädet innovointiin.  

 

”Annetaan kokeilla. Kyllähän se lähtee siitä, että kun lähdetään jotain 

kokeilemaan niin annetaan kokeilla ja annetaan tehdä. (…) Se ei oo 

sieltä liian ylhäältä sillä tavalla johdettu, että mä tiedän miten tää 

kuuluu tehdä ja näin tää täytyy tehdä ja tehdään näin vaan annetaan 

oikeesti yksilöille vastuuta. Annetaan yksilöille mahdollisuutta tehdä, 

(…) annetaan sen oman alansa ammattilaiselle se mahdollisuus 

tehdä.” 

 

”Ei ollu sillä tavalla mikä herkästi vois käydä, että toimitusjohtaja 

toteis, että hei että mulla on kyllä sellanen visio miltä tän myymälän 

kuuluu näyttää ja mäpä kerron miltä tän kuuluu näyttää ja piirräpä tää 

sen näköseksi. Elikä aina joskus johtajilla on sellanen 

norsunluukatselmus, että he katsoo, että koska he on nyt täällä 

korkeimmalla pallilla niin heissä asuu kaikki viisaus ja sen 

seurauksena he kertoo muille, että miten asiat tehdään ja he haluaa, 

että muut tekee ne niinkun he sanoo, että ne kuuluu tehdä. Ja tietyllä 

tavalla semmonen saattaa halvaannuttaakin sitä toimintaa. Niin se on 

semmonen mikä meillä on ollu aika hienoo kattoo, että miten osaavat 

ihmiset pääsee tekemään.” 
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Innovatiivisuus ja innovointi organisaatiossa ei haastateltavien mukaan näy aina 

kovinkaan selkeästi. Innovatiivisuus on aineiston mukaan sisäistä innovatiivisuutta, 

joka näkyy toimintatavoissa niin, että pyritään jatkuvasti parantamaan pieniä 

asioita ja sitä kautta liiketoimintaa yleisesti. Kaikessa päivittäisessä 

arkityöskentelyssä ei haastateltavien mukaan innovatiivisuus näy niin selkeästi. 

Kerättyjen kommenttien perusteella innovatiivisuuden voidaan päätellä jäävän 

usein muun perustekemisen ja kiireen jalkoihin.  

 

”Semmosessa perustekemisessä siinä mennään silleen aika kovaa 

vauhtia eteenpäin, että siinä ei ehkä niinkään pysähdytä ajattelemaan 

sitä, että miten asioita voitas tehä, mutta sit taas tämmösessä missä 

selkeesti on projekti, missä kehitetään uusia palveluita tai 

toimintamalleja niin niissä ehkä sitten on aikaa sille innovatiivisuudelle 

enemmän.” 

 

Poikkeuksellisena innovatiivisena toimintatapana organisaatiossa voidaan nähdä 

organisaation tapa luoda strategia yhdessä koko organisaation toimihenkilöiden 

kesken. Tämä organisaation tapa osallistaa työntekijöitä organisaation toimintaan 

ja tavoitteiden määrittelyyn on vahvasti linjassa Martinsin ja Terblanchen (2003) 

sekä Sydänmaanlakan (2009) kuvailemaan innovatiivisen organisaation piirteisiin.  

 

”Normaalisti se menee niin, että yritysjohto kertoo, että tää on meidän 

strategia tätä me tehdään niin siinä esimerkiks se olikin käännetty 

päälaelleen eli toimihenkilöt mietti ja rakens sen, että mitkä on tärkeitä 

ja missä me halutaan olla kolmen vuoden päästä ja musta se oli 

osotus semmosesta rohkeesta lähestymisestä ja siitä, että 

osallistetaan porukkaa ja sitoutetaan sitä kautta.” 

 

Innovatiivisuuden mittaaminen tuntui aiheena haastateltaville melko hämärälle. 

Haastateltavia pyydettiin kertomaan mitataanko organisaatiossa innovatiivisuutta 

ja jos kyllä niin miten. Organisaatiossa innovatiivisuuden mittaaminen nähtiin 

melko vähäiseksi tai sitä ei ainakaan tehdä tietoiseksi organisaation 

toimihenkilöille. Haastateltavat kokivat innovatiivisuuden määreenä 
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ongelmalliseksi mitata. Osa haastateltavista koki innovatiivisuuden mittariksi sen, 

kuinka uudet innovaatiot ja toiminnan muutokset näkyvät läpi ketjun, ja osa taas 

tarkensi mittariksi innovaatioiden päätymisen loppuasiakkaalle asti. 

Organisaatiossa asiakastyytyväisyyttä mitataan erilaisin 

asiakastyytyväisyyskyselyin sekä palauttein.  

 

”Kysymys välillä herää, että miten me onnistutaan mittaamaan sitä, 

että ne muutokset menee läpi siellä alhaalla asti. Että käyks meillä 

niin, että johto on sitä mieltä, että meillä tehdään näin ja keskijohto on 

sitä mieltä, että meillä tehdään näin, mutta sitten onko se aina se 

muutos tapahtunu aina siellä asiakasrajapinnassa asti.”  

 

”Miten meidän työn kautta onnistutaan siinä asiakastyytyväisyydessä, 

että tekemällä asiakaskyselyitä tai tän tyyppisiä. Että miten asiakkaat 

kokee meidän myymälät, että onko ne elämyksellisiä tai näin.” 

 

Haastateltujen kommenttien perusteella voidaan päätellä, että organisaation 

innovatiivista toimintaa ja sitä kautta syntyneitä innovaatioita ei suoranaisesti 

mitata. Kehitysideat organisaatiossa otetaan hyvin vastaan ja niitä lähdetään usein 

jatkokehittämään tai toteuttamaan, tai vaihtoehtoisesti ideat voidaan myös tyrmätä 

tai laittaa hautumaan mutta toiminnassa ei kuitenkaan jälkeenpäin raportoida tai 

analysoida innovaatioita tarkemmin.  

 

”En usko, että mitataan. (…) En oo ainakaan ikinä nähny, että sitä 

mitenkään mitattais tai, että siitä liiemmin edes palkittais tai mitään, 

että se on vaan sitä, että kun se on jotenkin on niin sisäänrakennettu 

siihen tekemiseen tai se on niin yleistä, että jos se olis 

poikkeuksellista niin sillon niihin varmaan enemmän tai ehkä nousis 

silleen isommin esille.” 

 

Analyysin pohjalta näyttää siltä että case-organisaatiossa on paljon innovatiivisen 

organisaation piirteitä. Aineistossa kuvaillaan organisaation työntekijöitä luoviksi 

henkilöiksi, jotka pyrkivät kehittämään organisaatiota ja sen toimintaa eteenpäin. 
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Organisaation tavoitteiden nähdään tukevan innovatiivisuutta ja organisaatioon on 

pyritty löytämään innovatiivisia ihmisiä, jotka vievät organisaation kehitystyötä 

eteenpäin. Innovatiivisuus näkyy organisaatiossa käytännössä siinä, että 

organisaatiossa annetaan mahdollisuus kokeilla ja kehittää uutta.  

 

5.5 Innovatiivisuuden johtaminen 

 

Viidennen pääteeman aiheena oli innovatiivisuuden johtaminen organisaatiossa. 

Tämän teeman tavoitteena oli saada selville miten informantit kokivat 

innovatiivisuuden johtamisen organisaatiossa, niin organisaation strategisella 

tasolla kuin käytännön tasolla. Aiempaan tutkimukseen viitaten (Länsisalmi 2013; 

Aneika & Simmons 2012; Leavy 2015) voidaan sanoa, että organisaatiossa 

innovatiivisuuden johtaminen lähtee organisaation määritellystä missiosta ja 

strategiasta. Jo strategian määrittely organisaation kesken on organisaation 

johdon innovatiivinen valinta. Missiossa organisaatio määrittelee tarjoavansa 

asiakkaalle ratkaisuja alalla, ja haastateltavien mukaan tämän voi nähdä 

sisältävän viestin, että työskennellessä organisaatiossa, tulee pyrkiä keksimään 

ratkaisuja asiakkaalle. Toisaalta haastateltavat mainitsivat innovatiivisuuden 

johtamisen näkyvän käytännössä lähinnä organisaation tavoitteiden asetannan 

kautta sen sijaan, että innovatiivisuutta kovin tietoisesti ja nähtävästi johdettaisiin.  

 

”Joo kyllä se näkyy, koska tavallaan nää, ne hankkeet mitä meillä on 

niin nehän on ihan siellä strategiassa määritelty ja tavallaan sekin, 

että meidän strategia on toimihenkilöiden määrittelemä niin mun 

mielestä sekin jo itsessään on aika innovatiivista.” 

 

"Ei varmaan silleen, että me puhuttas (…) mä luulen, että se 

tavotteiden asetannan kautta näkyy sitten.” 

 

Innovatiivisuutta voitaisiin johtaa vielä perusteellisemminkin strategiaan ja 

missioon perustuen. Johdon nähdään antavan suunta toiminnalle mission kautta ja 

kannustavan uuden kehittämiseen ja ideointiin, mutta toiminnan jatkuvaa 

johtamista ei haastateltavien mukaan ole havaittavissa. Organisaatiossa 
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kannustetaan ideointiin ja innovaatioiden kehittämiseen tähtääviin ideapajoihin, 

mutta toimintaa ei johdeta loppuasiakkaalle asti. Tämä on linjassa Antolan ja 

Pohjolan (2006) esittämän mallin kanssa, jossa innovatiivisuuden tehokkainta 

johtamista on olla johtamatta liikaa vaan keskittyä suunnan määrittämiseen ja 

toiminnan ohjaamiseen sen myötä. Innovatiivisuuden tämän hetkisestä 

johtamisesta puhuttaessa haastateltavat kuitenkin kokivat innovatiivisuuden 

johtamisessa olevan jonkin verran haasteita. Organisaation kulttuuriin liittyvä 

haaste toiminnan siiloutumisesta näkyy myös innovatiivisuuden käytännön 

johtamisessa.  

 

”Mä en tiedä (…) just johtuen siitä siiloutuneisuudesta niin mä en 

oikeesti tiedä, että miten paljon sitä johdetaan esimerkiks 

tuotehallinnossa ja miten paljon sitä johdetaan markkinoinnissa. (…) 

Siinä mielessä tää siiloutuneisuus tuo sen ongelman, että mä osaan 

kattoo tätä asiaa vaan omasta näkökulmasta.” 

 

Organisaation työntekijät pitävät organisaation toimintaa ja toiminnan johtamista 

innovatiivisena, mutta innovatiivisuutta ei tuoda selkeästi julki kirjallisessa 

materiaalissa tai organisaation sisäisessä viestinnässä.  

 

”Mun mielestä vaan voidaan todeta, että asiat mitä meidän firma tekee 

ja haluaa tehdä niin ne on…monet on lähtökohtasesti innovatiivisia, 

mutta niitä ei silleen erikseen tiedoteta, että nyt ollaan tekemässä 

innovatiivista, vaan että se tulee, että me halutaan uudistua ja mennä 

eteenpäin ja sitten asetetaan tavote ja yritetään saada se tehtyy ja 

otettuu käytäntöön ja tuotantoon ja vakautettua organisaatioon.” 

 

Lähtökohtaisesti kaikki haastateltavat ovat sitä mieltä, ettei innovatiivisuutta 

johdeta järjestelmällisesti organisaatiossa. Innovatiivisuuden johtamisen nähdään 

nousevan esille silloin, kun organisaation johdossa havaitaan ideoiden 

kehitysmahdollisuudet. Tällaisessa tilanteessa innovoinnille ja ideoinnille annetaan 

aikaa ja resursseja.  
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”Ei johdeta, (…), kyllä se tiedostetaan kyllä, että sitä tapahtuu ja 

annetaan aikaa… tarpeen tullen, no vois sen ehkä lukee johtamiseks 

sen, että jos johtoporras havaitsee, että joku asia tai joku innovaatio 

on sellanen, että mitä pitää viedä eteenpäin niin sitten sille annetaan 

aikaa, että siivotaan vähän pöytää muilta. Että siinä mielessä kyllä, 

että kun se nähdään ja tiedostetaan niin se saattaa sit oikeesti saada 

tuulta alleen sillä, että joku tekee päätöksen joku johtaja, että tolle 

pitää antaa aikaa, että saa niit hoidettua.” 

 

”Sellasta (innovatiivisuuden johtamista) en ehkä ole havainnut. Ehkä 

tietyissä asioissa se nousee ehkä esille, mutta pääsääntösesti en oo 

sellasta havainnut.” 

 

Innovatiivisuudesta puhuttaessa haastateltavien mukaan organisaatiossa 

luotetaan paljolti siihen että organisaation työntekijät vievät itse ideoitaan 

eteenpäin normaalien työtehtäviensä ohessa ilman erillistä johtamista. Johtamisen 

osuus innovatiivisuuden vahvistamisessa nähdään haastateltavien mukaan melko 

pienenä.  

 

”Mun mielestä me ehkä lasketaan sen varaan vähän liikaa, että meillä 

on, meidän työntekijät on hirveen aktiivisia ja luonteeltaan semmosia 

kehittäjiä ja innovatiivisia ja muuta, mutta se on ehkä vähän, että 

ollaan sen varassa, että meidän henkilöt on semmosia, että ei 

niinkään ei muututtu sen ympäröivän maailman mukana ja, että aina 

pitäis kannustaa siihen, että aina voi tehdä asiat vähän paremmin ja 

näin, mutta että mun mielestä se viesti ei tällä hetkellä välity meidän 

johdon viestinnästä.” 

 

Organisaatiossa ei haastateltavien mukaan kannusteta innovatiivisuuteen 

järjestelmällisesti eikä innovatiivisuudesta ole olemassa erillistä 

palkitsemisjärjestelmää.  
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”Sitä (kirjallista ohjetta/kannustetta uuden kehittämiseen) ei oo oikein 

missään ja sitten ei meillä oo oikeestaan mitään sellasta 

kannustinjärjestelmääkään siihen, että olis jotain, että palkittais 

jotenkin, jos joku tuo jonkun hyvän ajatuksen esille.” 

 

Vaikka aineiston mukaan voidaan todeta, ettei innovatiivisuutta johdeta 

organisaation työntekijöiden näkökulmasta kovinkaan järjestelmällisesti, on 

haastateltavien mukaan johdon puolelta annettu mahdollisuuksia ja vapautta 

ideointiin ja innovointiin, sekä uuden kehittämiseen.  

 

”Kyllä sieltä annettiin täysin vapaat kädet.” 

 

”Joo kyllä sitä sanoisin että ylimmältä johdolta jossain määrin 

kannustetaan siihen uuden kehittämiseen. Jo ihan pelkästään sen 

takia, että meidän organisaatiossa on tapahtunu niin paljon 

muutoksia, että tavallaan se kehitys on niin jatkuvaa.” 

 

Yhteenvetona voidaan todeta että organisaatiossa innovatiivisuus näkyy 

organisaation määrittelemässä missiossa ja visiossa. Innovatiivisuutta johdetaan 

aineiston perusteella melko vähän, tai sen ei koeta näkyvän organisaatiossa. 

Innovatiivisuuden johtamisessa positiivisena nähtiin kuitenkin johdon tarjoamat 

mahdollisuudet uuden kehittämiseen ja innovointiin.  

 

5.6 Asiakaslähtöiset innovaatiot 

 

Kuudennessa pääteemassa käsiteltiin asiakaslähtöisiä innovaatioita. Tässä 

teemassa keskityttiin siihen, kuinka organisaatiossa asiakkaita osallistetaan 

organisaation innovaatioprosessiin ja kehitystyöhön. Lähtökohtaisesti voidaan 

todeta että organisaation asiakkaita osallistetaan kehitystyöhön ja innovointiin 

paljon. Haastateltavat kokivat organisaation asiakkaat hyvin motivoituneiksi 

osallistumaan kehitystyöhän.  
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”Se meidän asiakaskunta on tosi motivoitunu myös jeesaamaan 

meitä.” 

 

”Paljon ja hyvin. Ja meidän asiakkaat haluaa osallistua.” 

 

Asiakkaita osallistetaan kehitystyöhön erilaisten kyselyiden ja tuotetestausten 

avulla. Asiakkailta myös kerätään kokemuksia ja mielipiteitä. Tällainen tiedon 

keruu tapahtuu usein asiakasrajapinnassa joko ketjun myymälöissä tai 

salongeissa, joissa oikeisiin asiakkaisiin voidaan kasvotusten törmätä. 

Asiakkaiden ostokäyttäytymistä ja toimintaa sekä reaktioita kerätään myös 

havainnoimalla asiakkaita. Yritys toimii alalla, jossa asiakkaat ovat omistautuneita 

harrastukselleen ja sitä kautta asiakkailla on intohimo ja motivaatiota kertoa 

kokemuksistaan ja mielipiteistään, sekä mahdollistaa organisaation toiminnan 

kehittyminen myös asiakkaita itseään paremmin palvelevaan suuntaan. 

 

”Meidän asiakkaat on kuitenkin hirveen semmosia innokkaita ja 

motivoituneita ja tykkää osallistua.” 

 

Aineiston perusteella voidaan sanoa että asiakkaiden osallistamisessa asiakkaita 

on ryhmitelty eri perustein. Liiketoimintaa laajentaessa perusliiketoimintaa 

kehittämällä asiakaspalautteita ja ideoita on haettu sellaisilta asiakkailta, jotka ovat 

omassa toiminnassaan mahdollisimman syvällisesti sisällä. Tällaisten 

kärkikäyttäjien mielipiteiden keruu on linjassa von Hippelin (2003) esittämän mallin 

mukaan. Aineiston mukaan uuden liiketoiminnan kehittyessä käytäntöön asti on 

palautetta ja mielipiteitä alettu keräämään asiakkailta, joita toivottiin saatavan 

uusiksi asiakkaiksi.  

 

”Me otettiin sieltä semmoset pääkohderyhmät, henkilöt, jotka haluis 

käyttää palveluu, mutta ei oo käyttäny, koska eivät tiedä mistä 

semmosta palveluu sais. (…) Ne on ollu meidän pääkohderyhmä.” 

 

”Tarkotuksella pyritty valitsemaan erilaisia, että ei keskitytä vaan 

yhteen asiakasryhmään, mutta että niitä on kuitenkin tarkkailtu niin, 
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että ei oteta vaan ihan nopalla heittämällä niitä asiakkaita vaan vähän 

koitetaan miettiä, että mistä meille ois eniten hyötyä.” 

 

Analyysin perusteella näyttää siltä, että asiakkaiden tulevaisuudentarpeiden 

huomiointi on ollut toiminnan kehittymisessä suuresti mukana. 

Tulevaisuustarpeissa organisaatiossa seurataan, mitä muissa maissa samalla 

alalla tehdään, koska uskotaan, että Suomen markkinat seuraavat trendejä 

viiveellä.  

 

”Digitaalisen vallankumouksen projektissa vedetään sitä koko ajan. 

(…) Käytiin just Ruotsissa opetusmatkalla ja tutkittiin, että millanen on 

koirakulttuuri Ruotsissa, kun me tiedetään, että se tulee muutaman 

vuoden viiveellä Suomeen niin me lähdetään nyt jo kehittämään 

pikkasen kärki edellä jo meidän toimintaa.” 

 

Organisaation toiminnan kehittymisessä on pyritty löytämään asiakkaiden 

tulevaisuuden tarpeet mahdollisimman laajasti. Tarpeiden havainnoinnissa ei ole 

lukkiuduttu vain organisaation tiettyyn toimialaan, vaan pyritty löytämään uusia, 

innovatiivisia tapoja täyttää asiakkaiden tarpeet.  

 

”Elikä siis se lähti taas semmosesta, että me pysähdyttiin miettimään, 

että miten sen asiakkaan elämää vois helpottaa ja se poimittiin sieltä. 

(…) Mallissa tavallaan haettiin sitä, että me koitettiin myös muihin 

aloihin verrata ja miettii sitä, että mitä ihmiset hakee.” 

 

”Ollaan koitettu tulla silleen vähän out of the box tästä touhusta.” 

”Siis pyritään myös kehittämään sitä mikä vois olla tulevaisuuden 

tarve tai sellanen mitä asiakkaat ehkä haluaisivat tai tarvitsisivat, että 

ei ehkä ihan käytännön tasolla, mutta sit semmosissa 

kehitysprosesseissa.” 

 

Organisaation toiminnassa voidaan havaintojen perusteella sanoa olevan jonkin 

verran mallioppimista muiden toiminnasta, vaikkakaan mitään tuotetta tai palvelua 
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ei suoraan kopioitu toimintaan. Toisaalta kuten Korpelainen ja Lampikoski (1997) 

toteavat, innovatiivinen tuote tai palvelu tarkoittaa jotakin uutta sille toimialalle tai 

asiakasryhmälle, jolle se tuodaan. Kuten aineiston perusteella voidaan sanoa, 

organisaation ”(…) liiketoiminnan laajentamisessa oli kyse täysin uuen 

toimintamallin tuomisesta tälle alalle, vaikkakaan tää toiminta ei ollut sinänsä 

uutta.” 

 

”Mitään mallia ei tuoda koskaan sellasenaan tänne, koska tästä ei oo 

ollu maailmalla niin valmista mallia, että oltais voitu tuoda 

sellasenaan. Me ollaan kaikista pyritty poimimaan parhaat palat ja 

tuoda niitä tänne ja rakentaa tätä silleen. (…) Ja sinänsä ei matkita 

ketään suoraan vaan poimitaan eri tahoilta ne parhaat palat ja sitten 

ollaan tosiaan lähdetty vielä benchmarkaamaan niille muille aloille ja 

löytämään sieltä niitä juttuja.” 

 

Asiakkaiden toiminnan perusteella tehdyistä kehitystoimista ja innovaatioista 

pyydetään paljon palautetta ja toimintaa jatkokehitetään näiden palautteiden 

perusteella. Organisaatiossa kokeillaan usein paljon uusia toimintamalleja ja 

tapoja palvella asiakasta paremmin ja näiden uusien toimintamallien jatkuminen ja 

jatkokehittäminen riippuvat usein asiakkaiden palautteista.  

 

”Paljonhan me pilotoidaan ja sitten kysytään asiakkailta sen 

yhteydessä.” 

 

Asiakaslähtöisten innovaatioiden teemasta voidaan yhteenvetona todeta että 

organisaatiossa osallistetaan asiakkaita paljon kehitystyöhön ja innovointiin. 

Asiakkaiden tavoitteet ja heidän antama palautteensa koetaan organisaatiossa 

arvokkaaksi ja kehitystyötä pyritään ohjailemaan sen mukaan. Asiakkaita 

ryhmitellään tiedon keruuta varten jonkin verran ja arvokasta tietoa kerätään niin 

sanotuilta kärkikäyttäjiltä uuden toiminnan kehittämisessä.  
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5.7 Haasteet innovatiivisuudessa 

 

Viimeisessä eli seitsemännessä pääteemassa keskusteltiin organisaation 

haasteista innovatiivisuudessa. Teeman tavoitteena selvittää haastateltavien 

näkemys organisaation haasteista innovatiivisuudessa aiempien teemojen 

aiheiden pohjalta sekä vetää yhteen muiden teemojen aikana nousseita haasteita.  

 

Kehitystyön ja innovaatiotoiminnan kehittämisen osalta haastateltavat kokivat 

haasteeksi aloitteiden ja innovaatioiden ehdottamisen vaikeuden. Organisaatiossa 

ei tällä hetkellä järjestelmällisesti hyödynnetä esimerkiksi myymälätyöntekijöiltä 

tulevia ideoita tai säilötä niitä mahdollista jatkokehittämistä varten. Mikäli 

organisaatiossa ei ole asetettu innovaatioita ja niiden hyödyntämistä tukevia 

järjestelmiä, saatetaan ideoiden potentiaali hukata (Sadri & Lees 2001).  

 

”Ehkä semmosta mitä meillä ei oo mitä vois olla niin on tämmönen 

ideapankki, että järjestelmällisesti kuka tahansa, on se sitten 

sähköposti tai joku muu väline, että mihin vois laittaa ja sitten, kun 

tulee hyvä idea.” 

 

Vastaavasti organisaation meneillään olevaa kehitys- ja innovointityötä ei tuoda 

aineiston perusteella laajemmin organisaatiossa tietoisuuteen, jolloin vaarana on 

että eri puolilla organisaatiota pyritään kehittämään samaa asiaa. Tämä osaltaan 

liittyy myös siihen että haastateltavien mukaan organisaatiossa ei johdeta 

innovatiivisuutta kovinkaan järjestelmällisesti.  

 

”Isoin haaste on varmaan siinä, että se tuodaan siihen meidän 

toiminnan keskiöön ihan johdon viestinnässä ja, että se tehdään 

näkyväks se kehitystyö, että sitä tapahtuu vähän kuppikunnissa ja, 

että se on vähän semmosta puuhastelua vähän siellä sun täällä ja 

vasen käsi ei tiedä mitä oikea tekee niin se on ehkä vähän se meidän 

ongelma tällä hetkellä, että asioita tapahtuu paljon, mutta ei 

välttämättä niin silleen strukturoidusti ja hallitusti.” 
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”Tehdään asioita, pyritään ratkomaan ongelmia, joita jossain muualla 

jo ratkotaankin ja on vähän tämmöstä, että ehkä se kehitystyö ja 

innovatiivisuus pitäis tuoda jotenkin paremmin esillekin, että 

tiedetään…tosin okei tää ehkä liittyy siihen tiedonkulkuun vähäsen, 

että ei välttämättä aina tiedetä edes, että mitä muualla tapahtuu ja 

mitä on kehitteillä ja näin.” 

 

Ilmapiirin ja organisaatiokulttuurin osalta suurimmaksi haasteeksi 

innovatiivisuudelle aineistosta nousivat organisaation kiireen tuntu ja 

innovatiivisuudelle ja kehitystyölle varattujen resurssien puute. Myös 

organisaatiokulttuurissa mainittu innokkuus ja liiallinen into kehittää organisaatiota 

nähtiin yhden haastateltavan mukaan myös haasteena organisaation 

innovatiivisuudelle.  

 

”(ilmapiiri) on sit taas toisaalta hiukan ehkä semmonen poukkoileva ja 

semmonen, että ei ne oo välttämättä niin hyvin johdettua se 

kehittäminen, että se on vähän semmosta voisin verrata vähän mun 

omaan terrieriini, että se on vähän sellanen, että juoksee, säntäilee 

edestakasin ja hirveesti asioita tapahtuu, mutta ei välttämättä saada 

asioita niin hyvin valmiiks ja, että ei malteta keskittyy tekemään 

rauhassa yks asia loppuun, kun sitten tulee joku uus mahtava idea ja 

sit lähetäänkin sitä kehittämään niin se on ehkä meillä sellanen 

haaste, että on paljon asioita tapahtuu ja pyritään olemaan 

innovatiivisia, mutta ehkä vois paremmin viedä asiat loppuun ennen 

kun keskitytään seuraavaan.” 

 

Tämä havainto tukee Canielsin ja Rietzchelin (2013) huomiota siitä, että 

innovaatioprosessi tulisi ajatella kokonaisuutena. Mikäli innovaatioprosessia ei 

ajatella kokonaisuutena, jolla on alku ja loppu, on innovaatioissa riskinä, ettei niitä 

kehitetä eteenpäin, vaan jäädään innovaatioprosessissa jumiin. Organisaation 

innovatiivisuudelle haasteena voidaan kiireen tunteen lisäksi esittää myös 

konkreettinen kiire saada asiat tehtyä. Kun organisaatiossa on kiire saada asiat 
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tehtyä, on nopein tehdä ne sillä tavalla kuin on aina ennenkin tehty, sen sijaan että 

käyttäisi aikaa miettimään uusia innovatiivisia tapoja tehdä asioita.  

 

”Varmaan sillä, että kannustetaan tietyissä asioissa miettimään 

uudenlaisia toimintamalleja, eikä aina tehdä niinkun on aina ennen 

tehty. Ja sit myöskin sehän tarvii jonkun verran aikaa, että pystyy 

kehittämään uudenlaisia innovaatioita, että annettais myös aikaa 

tietynlaiselle kehittämiselle. Että varmaan semmonen yleinen kiire 

tämmösissä arkisissa asioissa on este sille, että miten joku kannattais 

tehdä uudella tavalla.” 

 

Aineistosta voidaan nähdä sekin, että aika ja kiire luovat myös paineita 

innovatiivisuudelle. Mikäli uusien toimintatapojen tai palveluiden kehittämiselle 

määritellään tiukat aikarajoitukset tai tietyt ikkunat, jolloin tulisi ideoida, voidaan 

pahimmillaan tappaa innokkuus ideoida organisaatiossa. Tämä huomio on linjassa 

Korpelaisen ja Lampikosken (1997) esittämään väittämään jossa organisaation 

toiminnan tarkat ohjeet ja säännöt vähentävät luovuutta ja innovatiivisuutta 

organisaatiossa. Mikäli organisaation innovatiivisuus on liian tarkkaan 

suunniteltua, voidaan sillä tukahduttaa innovatiivisuutta. Innovatiivisuudelle ei 

voida asettaa tavoitteita siinä mielessä, että tiettynä ajankohtana tai tietyssä 

tapaamisessa olisi pakko saada aikaan innovatiivinen idea. Haastateltavien 

mukaan case-organisaatiossa olisi tärkeää huomioida, että innovatiivisuus vaatii 

aikaa ja resursseja ja liiallinen toiminnan tehostaminen voi pahimmillaan tappaa 

luovuuden organisaatiossa kokonaan. 

 

”Sillon kun lähdetään innovoimaan niin pitäis olla sille aikaa, pitäis olla 

aikaa myös sille, että ihmiset oppii tuntemaan toisiaan ihmisenä.” 

 

”Se, kun sä teet sitä normi arkipäivän töitä niin, noh ittelläkin se on, 

niin sulla on vaan ne työt ja ne ei tekemällä lopu ja sit sitä helposti, se 

vaatii sen, että joku vie sut ehkä muualle tai järjestää jonkun tilanteen 

missä sä pääset innovoimaa.” 
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Ajan lisäksi organisaation innovatiivisuuden haasteeksi aineistossa nostettiin myös 

taloudelliset resurssit. Mikäli innovatiivisuudelle ja uuden kehittämiselle ei anneta 

riittävästi taloudellista tukea, voidaan innovaatioita rajoittaa jo ennen niiden 

syntymistä. Tämä synnyttää usein haasteita siinä mielessä, että organisaation 

innovatiivisuus vaatii usein pitkäjänteisyyttä, mikä ei välttämättä ole linjassa 

organisaation lyhyen tähtäimen tavoitteiden kanssa. Resurssit suunnataan usein 

lyhyen aikavälin tavoitteiden saavuttamiseksi eikä pitkän tähtäimen epävarmaan 

innovatiivisuuteen (Apilo & Taskinen 2007).  

 

Haastateltujen mukaan innovatiivisuuden haasteeksi voidaan sanoa paikalleen 

jääminen tai yksipuoleinen ajattelu. Ollakseen innovatiivinen, organisaation tulee 

kyetä ajattelemaan perinteisen toiminnan ulkopuolelle. Yhden haastateltavan 

mukaan organisaatiossa yhtenä haasteena innovatiivisuudelle on yksipuoleinen 

tapa nähdä alaa ja toimia vain saman organisaation samojen työntekijöiden 

kesken. Toimiessa aina vain samojen ihmisten ja saman tiimin kanssa ei alaa 

nähdä riittävän laajakatseisesti, jotta kehitystä saataisiin aikaiseksi.  

 

”Kun tää ala kehittyy koko ajan niin mehän joudutaan keksimään 

sellasia tarpeita, joita kukaan ei vielä tiedä että heillä on. Ja niitten 

keksiminen vaatii semmosta tiettyy sieltä laatikosta ulos tulemista ja 

sitten se ei oo aina helppoo tulla sieltä laatikosta ulos.” 

 

”Meidän haaste on, että se pää kasvaa. Ettei meidän aivot jää siihen 

kolmen vuoden tai tähän nyt 100 miljoonan tilanteeseen vaan kolme 

vuotta menee nopeesti ja sit meillä pitäis olla taas kolme kertaa 

isommat kuviot niin se, että johtajina meidän tehtävä ois se koko ajan 

henkisesti, tai siis, ettei mistään asiasta tulis pullonkaulaa sille 

kehitykselle.” 

 

Organisaation innovatiivisuuden haasteeksi nostettiin myös innovaatioiden 

toteutumisen seurannan puuttuminen. Organisaation toiminnan kannalta monet 

innovaatiot ovat tuotteita ja palveluita joiden päämääränä loppuasiakas. 

Kuitenkaan organisaatiossa ei haastateltavien mukaan riittävästi varmisteta 
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toiminnan toteutumista loppuasiakkaalle asti. Haastateltavien mukaan toiminnan 

seurannan haasteena on organisaation toiminnan jakaantuminen tiimeihin. 

Organisaatiossa eri tiimit suorittavat hyvin omia tehtäviään, mutta projektien 

kokonaisvaltainen vastuu ja seuranta puuttuvat, jolloin projektin loppuun 

saattamista ei valvota. Toisaalta haastateltavat nostivat haasteeksi myös 

toiminnan puutteellisen priorisoinnin. Organisaation projekteista ei välttämättä ole 

aina määritelty tärkeysjärjestystä, jolloin eri tiimit saattavat panostaa eri 

projekteihin.  

 

”Ja meillähän tietyllä tavalla saattaa käydä niin, että tuotehallinto on 

tehny ihan jäätävän työn siihen, että tulee joku uus tuote, mutta 

entäpä jos ei sitä kukaan vie läpi siellä kentällä. Että kuka on se, joka 

puskee sen sinne viimeselle asiakkaalle asti Joensuussa perjantai-

illalla, että sille asiakkaalle tarjotaan sitä tuotetta. Siinä on niin monta 

kohtaa missä se voi pudota pois. Se voi olla, että saadaan 

aluepäällikkö innostuneeksi, muttei myymäläpäällikkö. Saadaan 

myymäläpäällikkö innostuneeksi, mutta ei myyjät, saadaan myyjät 

innostuneeksi, muttei puitesopimuslaisia.” 

 

Vaikka innovaatiot ja tai uudet toimintamallit saataisiinkin vietyä toimintaan asti, on 

aineiston mukaan organisaation innovatiivisuudelle haasteena myös toiminnan 

arviointi tai puutteellinen tulosten analysointi. Haastateltavat mainitsivat 

organisaation innovatiivisuuden haasteeksi organisaation toiminnan laajuuden ja 

sitä kautta haasteet toiminnan tuloksen seuraamisessa ja tavoitteiden 

toteutumisessa.  

 

”Joo kyllähän meillä on tietysti jonkun verran sitä ongelmaa myöskin, 

että meillä on erinäisiä kehitysprojekteja niin (…) ne usein päättyy 

vähän silleen, että siinä ei oo mitään sellasta tiettyy päivämäärää, että 

okei nyt projekti on päättyny ja nyt tää luovutetaan sitten 

vastuuhenkilölle ja tää on nyt sun vastuulla tämä asia tästä lähtien ja 

projektia ei enää ole niin se on vähän semmosta hämärää se, että 

missä vaiheessa se on oikeesti sitten projekti lakannu olemasta ja 
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näin ja missä kohtaa sitten siirrytään siihen, että se on käytössä ja 

seurataan, että miten se etenee ja onks sitä tarvetta vielä jotenkin 

kehittää ja muuta niin se ei oo kauheen semmosta just 

järjestelmällistä ja meillä ei oo siihen ehkä ihan semmosta yhtenevää 

tämmöstä toimintamallia tavallaan, että jokainen vetää projektinsa 

vähän niinkun vetää ja ei oo mitään yhteistä tapaa siihen.” 

 

Yhtenä esimerkkinä haastateltavat nostivat pilotoinnin case-organisaatiossa. 

Organisaatiossa kokeillaan paljon uutta ja kehitetään uusia toimintamalleja. 

Haasteltavien mukaan pilotointia tällaisille hankkeille on organisaatiossa hyvin 

yleistä. Toiminnan haasteena haastateltavat näkivät kuitenkin sen, että 

pilotoinneille ei ole määritelty järjestelmällisesti toimintamallia ja toimivuuden ja 

kannattavuuden mittaristoa. Haasteena tässä nähtiin myös se, että pilotit saattavat 

jatkua määräämättömän ajan, eikä niiden tuloksellisuuteen panosteta aikaa jolloin 

voitaisiin määrittää, oliko pilotti kannattava vai ei.  

 

Organisaation ideointi ja valtavat määrät uusia mahdollisia kehityshankkeita 

nähtiin myös osaltaan haasteena organisaation innovatiivisuudelle. 

Toimihenkilötasolla on haastateltavien mukaan valtavasti erilaisia ideoita ja 

kehityshankkeita, mutta kuten aiemmin, myös näiden ideoiden toteuttamisen 

esteenä on resurssien pula. Toisaalta organisaatiossa tulisi myös kyetä 

erottelemaan mitä näistä ideoista on kannattavaa lähteä kehittämään eteenpäin. 

Haasteltavien mukaan ideoita on paljon, mutta ne ovat osaltaan jopa toisiaan 

poissulkevia, jolloin organisaatio ei voi toteuttaa kaikkia.  

 

”Siellä on aika pitkät listat monilla erilaisia ideoita tai kehityshankkeita, 

mutta välttämättä sitten ei oo aikaa työstää niitä ja se voi liittyä siihen 

oman työn johtamiseen tai sit se on ihan tämmönen runsauden pula 

tai, että siellä on niin paljon asioita, että välttämättä ei riitä aika ja sit 

välttämättä ei riitä aika analysoida, että mikä näistä ois semmonen 

mitä lähettäis työstää.” 
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Aineiston perusteella organisaation kasvu ja liiketoiminnan laajentuminen on nähty 

pääosin positiivisena asiana organisaation innovatiivisuudelle. Organisaation 

laajeneminen on tarjonnut mahdollisuuksia niin organisaation työntekijöiden 

kehittymiselle kuin organisaation toiminnan ja sen tarjooman kehittämiselle. 

Organisaation laajetessa myös organisaation innovointiresurssit on aineiston 

mukaan nähty kasvaneen.  

 

”On se, se on valtava haaste, se on myös mahdollisuus, koska aina 

kun firma laajenee niin mukaan tulee uusia tyyppejä. Aina kun tulee 

uusia tyyppejä niin siellä tulee myös uusia innovaattoreita.” 

 

Toisaalta organisaation laajentumisesta on nähty syntyneen myös haasteita 

innovatiivisuudelle. Erilaiset persoonat voivat toimia huonosti yhdessä ja sitä 

kautta estää innovatiivisuutta. Organisaation laajentuessa voi olla myös haastavaa 

pysyä kärryillä siitä, mitä kukakin organisaatiossa tekee. Organisaation kasvu voi 

myös tuoda mukanaan organisaatiokaavioon lisää jaoksia, mikä voi 

haastateltavien mukaan aiheuttaa tiedonkulun ja yhteistyön huononemista 

organisaatiossa. Uusi, monimutkaisempi organisaatiorakenne voi sen myötä olla 

haaste organisaation innovatiivisuudelle (Korpelainen & Lampikoski 1997; Yström 

et al. 2015).  

 

”Sitten jos siellä joukossa on vahvoja persoonia, jotka on kovin 

hierarkisia ja rajoistaan tarkkoja niin sellaset ihmiset saattaa 

muodostua tosi kovaks kehityksen jarruksi, koska heitä ruvetaan sitten 

jopa varomaan. Ja niitä voi olla myymäläpäälliköissä tai 

aluepäälliköissä tai toimihenkilöissä ja ne on sellasia mitä olis tärkee 

johdon tunnistaa ja sieltä löytää ja sitten heidän kanssaan käsitellä 

sitä asiaa, että he ei muodostu sen innovoinnin esteeksi.” 

 

”Sellanen mikä on innovoinnin este on se, että ihmiset ei tiedä mitä 

toiset tekee. On niin tyypillistä organisaatiossa, että siis ihmiset ei 

tiedä ketä on ketäkin.” 
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Yhteenvetona tästä teemasta voidaan sanoa, että haastateltavat kokivat 

organisaation innovatiivisuudelle ensisijaisena haasteena liian vähäiset resurssit 

innovoinnille. Toisena haasteena aineistosta nousi esiin innovatiivisuuden 

järjestelmällisen johtamisen puute. Haastattelujen perusteella voidaan todeta, että 

haastateltavat kokivat, että heiltä odotetaan toiminnan kehittämistä ja innovointia 

ja siihen jopa kannustetaan johdon puolelta, mutta toisaalta tällaiselle kehitystyölle 

ei anneta konkreettisia resursseja. Muiksi innovatiivisuuden haasteiksi aineistosta 

nousi esiin aloitteiden ja innovaatioiden ehdottamisen vaikeuden, 

innovatiivisuuden seurannan, tuloksellisuuden ja tulosten analysoinnin puutteen 

sekä organisaation liiketoiminnan laajentumisen myötä tapahtuneen 

organisaatiorakenteen laajenemisen tuomat haasteet.   

 

5.8 Tiivistelmä tutkimuksen tuloksista 

 

Tässä luvussa käytiin läpi empiiriseen aineistoon pohjautuvat havainnot. Edellä 

olevan analyysin pohjalta voidaan todeta että tutkimuksen empiirisessä osassa 

saatiin melko laajasti havaintoja tutkittavasta aiheesta ja näiden havaintojen 

perusteella voidaan lähteä etsimään vastauksia tutkimuksen esitettyihin 

tutkimuskysymyksiin.  

 

Tämän tutkimuksen ensimmäinen alakysymys oli Miten innovatiivisuus ilmenee 

organisaatiossa? Tähän kysymykseen empiirisen aineiston perusteella voidaan 

löytää vastaus kappaleesta 5.4. jossa haastateltavilta kysyttiin organisaation 

innovatiivisuudesta. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa että innovatiivisuus 

ilmenee organisaatiossa organisaation asettamissa tavoitteissa ja johdon 

asenteessa innovatiivisuutta kohtaan. Saadun aineiston perusteella innovatiivisen 

organisaation tavoitteet on määritelty suuntaa antaviksi, mutta joustaviksi ja johto 

on kannustava ja tukeva innovatiivisuutta ja uuden kehittämistä kohtaan. 

Haastateltavien mukaan innovatiivisissa tavoitteissa pyritään kehittämään 

organisaatiota ja sen henkilöstön osaamista. Aineiston mukaan innovatiivisuus 

ilmenee myös organisaation henkilöstössä sekä organisaatiokulttuurin 

aikaansaamana, että innovatiivisten ihmisten rekrytoinnin seurauksena. 
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Haastateltavien mukaan käytännön tasolla innovatiivisuus ilmenee 

organisaatiossa työntekijöiden innokkuutena ja halukkuutena kehittää toimintaa.  

 

Tutkimuksen toinen alakysymys oli Miten innovatiivisuuden johtaminen vaikuttaa 

organisaation innovatiivisuuteen? Kerätyn empiirisen tiedon perusteella voidaan 

sanoa, että innovatiivisuuden johtamisella on suuri merkitys organisaation 

innovatiivisuuteen. Aineiston mukaan organisaation innovatiivisuuden johtaminen 

ei välttämättä näy konkreettisina toimenpiteinä organisaation päivittäisessä 

tekemisessä, vaan enemmänkin suunnan näyttäjänä ja kannustavuutena uuden 

kehittämiselle. Saadun aineison mukaan voidaan sanoa että organisaation johdon 

tuki ja kannustus innovatiivisuudelle näyttelee merkittävää roolia organisaation 

innovatiivisuudessa. Haastateltavien mukaan johdon suhtautuminen 

epäonnistumisiin ja riskinottoon tulee olla toisaalta hyväksyvä, mutta samalla 

kehittävä jotta organisaatiossa uskalletaan kokeilla ja kehittää vaikka mahdollisesti 

joskus epäonnistuttaisiinkin.  

 

Kolmantena alakysymyksenä tutkimuksessa oli Miten eri tavoin organisaatio voi 

laajentaa liiketoimintaansa? Vastauksena tähän kysymykseen empiriasta löytyi 

kaksi erilaista kasvun mahdollisuutta. Haastateltavien mukaan organisaation 

kasvu oli ollut orgaanista kasvua, sekä organisaation johdon asettamien 

strategisten päätösten aiheuttamaa kasvua. Kasvun syiksi haastateltavat nostivat 

asiakaslähtöisyyden, toiminnan tuottavuuden ja kannattavuuden ja organisaation 

osaamisen kasvun. Haastateltavien mielestä organisaation kasvu voi olla siis joko 

orgaanista kasvua jossa yrityksen liikevaihto kasvaa luonnollisesti tai 

vaihtoehtoisesti strategisten päätösten synnyttämää kasvua. Aineistossa 

haastateltavat korostivat organisaation kasvun olleen suurelta osin organisaation 

johdon määrittämän suunnan mukaista. Tämän suunnan mukaisesti myös 

organisaation sisäinen osaaminen nähtiin kasvun mahdollistajana.  

 

Viimeisenä alakysymyksenä tutkimuksessa esitettiin Mitä haasteita organisaation 

innovatiivisuudelle voi olla? Tähän kysymykseen löydettiin aineiston perusteella 

vastauksia kappaleesta 5.7. Organisaation innovatiivisuuden ensisijaiseksi 

haasteeksi koettiin liian vähäiset resurssit innovoinnille. Tämän haastateltavat 
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kokivat sekä organisaatiokulttuurissa yleisenä kiireen tuntuna, että konkreettisten 

innovatiivisuudelle varattujen resurssien puuttumisina. Toisena haasteena 

organisaation innovatiivisuudelle haastateltavat näkivät innovatiivisuuden 

järjestelmällisen johtamisen puutteen. Aineiston perusteella voidaan sanoa että 

innovatiivisuuden johtamisessa koettiin puutteelliseksi toiminnan seuranta ja 

arvioinnin ja tulosten analysoinnin puute. Haastateltavat kokivat, ettei 

innovaatioiden toteutumista seurata loppuasiakkaalle saakka. Haasteeksi 

innovatiivisuudelle nousi aineistosta myös aloitteiden ja innovaatioiden 

ehdottamisen vaikeus.  
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää miten innovatiivisuus ilmenee 

organisaatiossa ja miten innovatiivisuutta johdetaan. Tutkimuksessa pyrittiin myös 

selvittämään organisaation innovatiivisuuden vaikutusta organisaation 

liiketoiminnan laajentamiseen. Tutkimuksen pääkysymyksenä esitettiin Miten 

organisaation innovatiivisuus ja innovatiivisuuden johtaminen vaikuttavat 

organisaation liiketoiminnan laajentumiseen? Tutkimuksen oli tarkoitus osallistua 

tieteelliseen keskusteluun organisaation innovatiivisuudesta (Länsisalmi 2013; 

Cevahir 2013; Sydänmaanlakka 2009; Martins & Terblanche 2003) sekä 

innovatiivisuuden johtamisesta (Antola & Pohjola 2006; Aneika & Simmons 2012; 

Leavy 2005; Korpelainen & Lampikoski 1997; De Long & Fahey 2000). Tämän 

luvun tarkoituksena on peilata tutkimuksen empiirisiä tuloksia aiempaan 

teoreettiseen tutkimukseen ja sitä kautta vastata esitettyyn tutkimuskysymykseen. 

Lisäksi on tarkoitus tuoda konkreettisia esimerkkejä toimintatavoista, joilla 

innovatiivisuutta voidaan lisätä organisaatiossa sekä paremmin johtaa 

organisaation innovatiivisuutta ja sitä kautta vahvistaa liiketoimintojen 

laajenemista.  

 

6.1 Tutkimuksen teoreettinen anti 

 

Tutkielman teoreettinen viitekehys muodostui organisaation innovatiivisuuden 

selittämisestä, organisaation innovatiivisuuden johtamisen kuvailusta sekä 

organisaation liiketoiminnan laajentamisen selittämisestä. Tämän kappaleen 

tavoitteena on kertoa, millä tavoin empiirisen aineiston tulokset vahvistavat tai 

kumoavat aiempaa teoreettista antia. Alakappaleissa käsitellään organisaation 

innovatiivisuutta ja johtamista, organisaation asiakkaita suhteessa organisaation 

innovatiivisuuteen, organisaation haasteita innovatiivisuudessa sekä 

innovatiivisuutta organisaation liiketoiminnan laajentumisessa.   
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6.1.1 Organisaation innovatiivisuus ja johtaminen 

 

Innovatiivisuus näkyy organisaatiossa yksilön, tiimin tai koko organisaation 

ominaisuutena tai taitona luoda ideoita ja hyödyntää niitä organisaation toiminnan 

ja tarjonnan kehittämisessä. Organisaation työntekijät ovat innokkaita kehittämään 

organisaatiota ja organisaation toimintaa. (Korpelainen & Lampikoski 1997.) 

Innovatiivisessa organisaatiossa suhtaudutaan hyväksyvästi riskinottoon ja 

kannustetaan uuden kokeiluun (Sydänmaanlakka 2009). Organisaation yksilöiden 

innovatiivisuus on yksi lähtökohta organisaation innovatiivisuudelle, 

innovatiivisuuden johtamisella voidaan määrittää tämän innovatiivisuuden suunta. 

(Aneika & Simmons 2012). Organisaation innovatiivisuuden johtaminen on 

haastavaa koska innovatiivisuudella ei ole konkreettista olomuotoa. 

Innovatiivisuuden johtaminen onkin pohjimmiltaan suunnan näyttämistä 

organisaation toiminnalle ja työntekijöiden innovatiivisuudelle. (Antola & Pohjola 

2006.) Oikeanlaisella johtamisella voidaan vahvistaa organisaation 

innovatiivisuutta (Aneika & Simmons 2012).  

 

Innovatiivisuuden johtamisen tavoitteena on tukea organisaation innovatiivisuutta 

ja mahdollistaa sekä kannustaa innovaatioiden syntyä organisaatiossa ja näiden 

kautta pyrkiä organisaation uudistumiseen (Sydänmaanlakka 2009). 

Innovatiivisuuden johtaminen on usein sidottuna organisaation missioon ja visioon 

ja toimii tiivisti yhteistyössä organisaation muiden johtamisprosessien kanssa 

(Leavy 2005; Martins & Terblanche 2003). Onnistunut, innovatiivinen vision 

organisaatiossa on sellainen, jossa johto asettaa toiminnalle tavoitteet ja raameja, 

mutta työntekijöillä on mahdollisuus kehittää tarkemmat toimenpiteet näiden 

tavoitteiden saavuttamiseksi (Martins & Terblanche 2003). Työntekijöiden 

kannustaminen ja innovoinnin mahdollistaminen ovat parhaita tapoja aikaansaada 

luovuutta henkilöstössä. Innovoinnin mahdollistaminen, sekä johdon tuki ja 

sitoutuminen innovatiivisuuteen, lisää työntekijöiden vaputta ottaa vastuuta 

innovointiprosessissa. (Pervaiz 1998.) Innovatiivisuudelle tulee antaa aikaa ja 

resursseja, niin konkreettisia resursseja, kuin asenteellisia (Pervaiz 1998). 

Organisaation innovatiivisuuden johtamisessa tärkeää on ideoiden ja 
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innovaatioiden taltiointi jatkokehitystä varten (Korpelainen & Lampikoski 1997; 

Länsisalmi 2013).  

 

Haastattelemalla saadut tulokset vahvistavat olettamusta siitä, että case-

organisaatiota voidaan pitää innovatiivisena organisaationa. Haastattelussa saatu 

aineisto vastaa aiemmassa tutkimuksessa esitettyihin innovatiivisen organisaation 

tunnusmerkkeihin tietyiltä osin. Haastatellut henkilöt kuvailivat organisaatiota 

positiivisen kehittämisen ympäristöksi: ainutlaatuiseksi, kehittäväksi ja kokeilevaksi 

yritykseksi. Organisaatiossa pyritään olemaan luovia ja kehittämään toimintaa 

eteenpäin. Tämä on hyvin vahvasti linjassa kirjallisuudesta nousseisiin piirteisiin 

organisaation innovatiivisuuden ilmenemisestä. Yhteneväisyytenä aiempaan 

kirjallisuuteen voidaan haastateltujen kommenteista todeta, että tutkittavassa 

organisaatiossa tarjotaan kaikille mahdollisuuksia osallistua kehittämiseen sekä 

innovointiin. Case-organisaatiossa kehitystyö ei aina välttämättä lopulliseen 

tuotokseen, tuotteeseen tai prosessiin, mutta organisaatiossa nähdään kehitystyö 

mahdollisuutena oppia ja siihen kannustetaan. Organisaation johdon 

suhtautuminen innovatiivisuuteen on saadun aineiston mukaan hyvin pitkälti 

linjassa aiempien tutkimustulosten kanssa. Johto suhtautuu innovatiivisuuteen ja 

uuden kehittämiseen kannustavasti, tukevasti ja rohkaisevasti.  

 

Organisaatiossa kannustetaan uuden kehittämiseen, ei pelätä ottaa riskejä ja 

epäonnistumisista otetaan opiksi. Organisaation johdon nähdään asettavan 

tavoitteita organisaation toiminnalle, mutta tavoitteet ovat suuntaa antavia, joissa 

henkilöstö pääsee itse vaikuttamaan tekemiseen. Tämä huomio on hyvin vahvasti 

linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, jossa innovatiivisuuden johtamisessa ei 

tule asettaa liian tarkkoja toimintatapoja tavoitteiden saavuttamiseksi vaan antaa 

henkilöstölle vapaus ja mahdollisuus osallistua toiminnan suunnitteluun. Case-

organisaatiossa tämä on viety niin pitkälle että organisaatiossa henkilöstö on 

mukana kehittämässä organisaation strategiaa.  

 

Organisaation innovatiivisuuteen vaikuttaa suuresti myös organisaation 

henkilöstön asenne ja kyky innovointiin. Aineiston perusteella voidaan todeta että 

case-organisaatioon on pyritty rekrytoinnin avulla löytämään kehitystyölle 



106 

 

 

innovaattoreita. Organisaation henkilöstö on myös hyvin sitoutunutta työhönsä ja 

innokasta osallistumaan toiminnan kehittämiseen. Nämä havainnot ovat vastaavia, 

joita aiempi tutkimus on esittänyt innovatiivisen organisaation henkilöstöön liittyen 

(Aneika & Simmons 2012; Martins & Terblanche 2003).  Organisaatiossa 

annetaan yksilöille vastuuta ja mahdollisuus osallistua toiminnan kehittämiseen 

organisaation kaikilla tasoilla oman asiantuntemuksen mukaan. Organisaatiossa 

innovatiivisuus näkyy jatkuvana haluna kehittää uutta ja pysyä edelläkävijänä 

alalla. Käytännön tasolla tätä ei haastateltavien mukaan kuitenkaan konkreettisesti 

näkynyt, vaan innovatiivisuus on aineiston mukaan sisäistä innovatiivisuutta, joka 

näkyy toimintatavoissa niin, että organisaatiossa pyritään jatkuvasti parantamaan 

pieniä asioita ja sitä kautta liiketoimintaa yleisesti. Organisaation innovatiivisuutta 

ei saadun aineiston mukaan juurikaan taltioida tai mitata. Tämä on eroavaisuutena 

aiempaan kirjallisuuteen, jossa innovatiivisessa organisaatiossa ideoita 

tallennetaan systemaattisesti myöhempää käyttöä varten (Korpelainen & 

Lampikoski 1997; Länsisalmi 2013). 

 

Haastateltavien mukaan case-organisaatiota voidaan kuvailla innovatiiviseksi 

organisaatioksi. Aiemman kirjallisuuden esittämien innovatiivisen organisaation 

piirteiden mukaan voidaan vahvistaa tämä havainto. Organisaation johtaminen 

täyttää joltain osin innovatiivisuuden johtamisen tunnusmerkkejä, mutta case-

organisaatiossa on vielä tiettyjä haasteita innovatiivisuuden ylläpitämiseksi.  

 

6.1.2 Innovatiivisuutta tukeva organisaatiokulttuuri 

 

Organisaatiokulttuurilla on ollut osaltaan suuri vaikutus organisaation 

liiketoiminnallisissa tuloksissa viimeaikoina (Cevahir 2013: Martins & Terblanche 

2003). Innovaatioiden synnyssä ja organisaation innovatiivisuuden ylläpitämisessä 

tärkeää on kannustava organisaatiokulttuuri ja innovatiivisuutta tukevat 

toimintatavat (Korpelainen & Lampikoski 1997). Organisaatiokulttuurin voidaan 

sanoa olevan jopa organisaation innovatiivisuuden ydin (Martins & Tercblanche 

2003). Innovatiivisella johtamistavalla on suuri vaikutus innovatiivisen 

organisaatiokulttuurin syntyyn (Korpelainen & Lampikoski 1997). Esimiehen 

esimerkki vaikuttaa vahvasti yrityskulttuuriin ja yrityksen toimintatapoihin sekä 
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asenteisiin, ja mikäli johtamisessa tuetaan organisaation innovatiivisuutta, kehittyy 

innovatiivisuudesta osa organisaatiokulttuuria (Rossi 2012; Martins & Terblanche 

2003). Innovatiivisen organisaatiokulttuurin johtajuudessa ihmiset ja heidän 

ideansa ja ajatuksensa ovat keskiössä. Työntekijöille annetaan mahdollisuus 

kasvaa, kehittyä ja oppia työssään ja organisaatiossa rakennetaan avoimuutta, 

luottamusta ja yhteisöllisyyttä tukeva työyhteisö. (Leavy 2005.) Vahvasti 

innovatiivisuutta tukevassa organisaatiokulttuurissa henkilöstö uskoo yrityksen 

tuotteisiin ja palveluihin (Pervaiz 1998). Myös organisaation henkilökunnassa 

yksilöillä on suuri merkitys innovatiivisuuden kehittymiseen. Tämän vuoksi 

innovatiivisten ihmisten rekrytoinnilla on myös suuri merkitys organisaation 

innovatiivisuuteen. (Pervaiz 1998.)  

 

Haastatteluaineiston perusteella case-organisaation organisaatiokulttuurissa on 

paljon aiemman kirjallisuuden esittämiä innovatiivisen organisaatiokulttuurin 

piirteitä, mutta toisaalta myös innovatiivisuutta heikentäviä piirteitä nousi esiin. 

Haastatellut kuvailivat case-organisaation kulttuurin sellaiseksi, jossa 

kannustetaan uuden kehittämiseen ja toimintamallien sekä -tapojen kokeiluun. 

Empiirisen aineiston mukaan organisaation johto vaikuttaa organisaation 

innovatiivisuuteen kannustamalla kokeilemaan uutta ja tukemalla asenteellisesti 

innovatiivisuutta. Haastateltavat kuvailivat johtamista organisaatiossa riskinottoon 

kannustavaksi ja epäonnistumisia sietäväksi. Organisaatiokulttuuriin kuuluu 

haastateltavien mukaan se, että epäonnistumisista pyritään ottamaan opiksi. Myös 

Rossi (2012) toteaa organisaation johdon asenteella olevan suuri vaikutus 

organisaatiokulttuuriin. Haastateltavien mukaan esimiesten asenne uuden 

kehittämistä ja innovointia on erittäin positiivinen, mutta vielä tärkeämmäksi asiaksi 

haastateltavat nostivat esimiesten kyvyn ohjata alaisten toimintaa ja ajankäyttöä 

niin, että uuden kehittämiselle olisi mahdollisuus myös muun päivittäisen työn 

ohessa. Tämä on hyvin vahvasti linjassa Korpelaisen ja Lampikosken (1997) 

esittämään väittämään, jossa johtamisella voidaan vahvistaa innovatiivista 

organisaatiokulttuuria. Haastatellut kuvailivat organisaation toimintaa hyvin 

vapaaksi ja avoimeksi ja ilmapiiriä organisaatiossa erittäin hyväksi. Tärkeänä 

asiana ilmapiirissä koettiin se, että organisaation työntekijöillä on tunne, että he 

voivat oikeasti vaikuttaa organisaation toimintaan ja tulevaisuuteen. Tämä on 
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yhteneväinen näkemys Martinsin ja Terblanchen (2003) esittämiin tekijöihin, jotka 

vaikuttavat positiivisesti organisaation innovatiivisuuteen. Ilmapiirin osalta 

negatiivisena asiana nousi useammankin haastateltavan esittämänä kiireen tuntu 

organisaatiossa. 

 

Innovatiivisuutta tukahduttavia tekijöitä nousi esiin myös haastateltavien puheista. 

Organisaatiokulttuuri koettiin toisaalta avoimeksi, mutta myös jollain tapaa 

siiloutuneeksi. Siiloutuneisuuden koettiin syntyneen eri osastojen yhteistyön 

haastavuudesta. Siiloutumisen tunteeseen vaikutti haastateltavien mukaan jonkin 

verran organisaatiossa vallitsevat tiimienväliset tiukat rajat. Nämä huomiot ovat 

linjassa Pervaizin (1998) aiempaan tutkimukseen jossa organisaatiorakenne, jossa 

tiimien välinen yhteistyö ei ole mutkatonta toimii jossain määrin innovatiivisuutta 

tukahduttavana tekijänä. Aineiston perusteella organisaatiokulttuuriin liittyy myös 

kiireen tuntu. Kiire koettiin haastateltavien mukaan ilmapiiriä ja kulttuuria 

hankaloittavana asiana, mutta toisaalta kiireen tuntu hyväksyttiin osaksi 

organisaation normaalia toimintaa. Tämä huomio on yhteneväinen Martinsin ja 

Terblanchen (2003) esittämiin innovatiivisuutta tukeviin organisaatiokulttuurin 

tekijöihin. Aika innovatiivisuuden resursseina kuuluu niihin tukimekanismeihin, joita 

vahvistamalla vahvistettaisiin organisaation innovatiivisuutta.  Organisaation 

kulttuurin ja ilmapiirin kuvailussa haastateltavat nostivat esiin organisaation 

toiminnan ainutlaatuisuuden. Organisaatiokulttuuri koettiin erittäin avoimeksi ja 

tekeminen ja kehittäminen tehokkaaksi. Organisaatiorakenne case-

organisaatiossa on kerätyn aineiston mukaan pääosin matala matriisiorganisaatio. 

Haastateltavat kokivat matalan organisaatiorakenteen hyväksi tiedonkulun 

kannalta. Tämä huomio on vahvasti linjassa Pervaizin (1998) väittämään, jossa 

organisaatiorakenne, jossa tuetaan avointa kommunikaatiota, tiimien välistä 

työskentelyä ja epävirallisuutta tukee selkeästi innovatiivista organisaatiokulttuuria.  

 

6.1.3 Asiakkaat ja organisaation innovatiivisuus 

 

Tutkimuksen tausta-ajatuksena aiemman kirjallisuuden perusteella on se, että 

aloite organisaation innovaatioille tulee yleensä organisaation ulkopuolelta, 

vallitsevilta markkinoilta, yhteistyökumppaneilta tai asiakkailta. Nämä saavat usein 
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organisaation innovatiivisuuden liikkeelle koska organisaatiossa halutaan 

pääasiassa tehdä asioita paremmin, laadukkaammin ja tehokkaammin. 

(Länsisalmi 2013; Antola & Pohjola 2006; Leavy 2005.) Organisaation strategiassa 

on yleensä jo määritelty kenelle organisaatio haluaa tuotteitaan tarjota, mitä 

tuotteita tai palveluita ja miksi. (Länsisalmi 2013.) Organisaation asiakkaiden 

tarpeet muuttuvat jatkuvasti ja yritysten tulee pyrkiä täyttämään näitä tarpeita 

mahdollisimman kattavasti ja nopeasti (Antola & Pohjola 2006). Asiakkaan tulee 

olla organisaation kaiken toiminnan lähtökohtana, jotta voidaan tarjota asiakkaalle 

mahdollisimman kattavasti tarpeiden ja toiveiden mukaisia tuotteita ja palveluita 

(Franke & von Hippel 2003; Bilgram et al. 2008). Keräämällä asiakkailta tietoa, 

palautteita ja kokemuksia ollaan paljon lähempänä asiakasta kuin toimimalla 

pelkästään lukujen perusteella (Sydänmaanlakka 2009).  

 

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, että asiakkaiden osallistaminen 

innovaatioprosessiin on lisännyt organisaation innovatiivisuutta ja innovatiivisten 

tuotteiden ja palveluiden menestystä markkinoilla (Bilgram et al. 2008; Skiba & 

Herstatt 2012). Osallistamalla asiakkaita innovaatioprosessiin yritys saavuttaa 

paljon hyötyjä kuten asiakastarpeiden paremman täyttämisen (Thomke & von 

Hippel 2002; von Hippel & Katz 2002). Asiakkaiden osallistaminen 

innovaatioprosessiin lähtee usein asiakkaiden tarpeiden kuuntelemisesta ja niiden 

pohjalta tuotteiden ja palveluiden kehittämisestä. Mikäli kuitenkin pyritään 

radikaaleihin, täysin uusiin innovaatioihin, ei yhteistyö peruskäyttäjien kanssa ole 

välttämättä riittävää. (Skiba & Herstatt 2012.) Yhteistyön kärkikäyttäjien, eli lead-

usereiden, kanssa voidaan sanoa olevan tehokkain tapa osallistaa asiakasta 

innovointiprosessiin (Jeppesen 2005).  

 

Saadun aineiston mukaan voidaan sanoa, että case-organisaatiossa organisaation 

asiakkaita osallistetaan kehitystyöhön ja innovointiin paljon. Haastateltavat myös 

kokivat organisaation asiakkaat hyvin motivoituneiksi osallistumaan kehitystyöhön. 

Aiemman kirjallisuuden perusteella tehokkain tapa osallistaa asiakkaita 

innovointiprosessiin on hyödyntää kärkikäyttäjiä eli lead-usereita (Jeppesen 2005; 

von Hippel 2003). Aineiston perusteella case-organisaatiossa hyödynnetään 

tiettyjä asiakasryhmiä muita enemmän kehitystyössä, mutta kärkikäyttäjä 
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yhteistyötä ei välttämättä hyödynnetä vielä maksimaalisesti. Tämä voi osaltaan 

johtua siitä, että organisaatiossa pyritään toimimaan kehitystyössä tehokkaasti 

eikä asiakkaiden syvällisempää yhteistyötä ole siksi hyödynnetty. Uuden 

liiketoiminnan kehittämisessä asiakkaiden palautteita ja kehitysideoita on aineiston 

mukaan hyödynnetty enemmän. Kerätyn aineiston perusteella voidaan sanoa, että 

organisaation toiminnan kehittymisessä pyrittiin löytämään asiakkaiden 

tulevaisuuden tarpeet mahdollisimman laajasti. Tarpeiden havainnoinnissa ei 

lukkiuduttu vain organisaation tiettyyn toimialaan vaan pyrittiin löytämään uusia, 

innovatiivisia tapoja täyttää asiakkaiden tarpeet. Tällainen asiakkaan 

osallistaminen asiakkaiden tarpeiden parempaan täyttämiseen on yhteneväinen 

aiempiin tutkimuksiin asiakkaan tehokkaasta osallistamisesta innovaatioprosessiin 

((Franke & von Hippel 2003; Bilgram et al. 2008; Skiba & Herstatt 2012; Thomke & 

von Hippel 2002).  Haastateltujen mukaan organisaatiossa hyödynnetään 

asiakkaita paljon organisaation innovaatioprosessissa ja kehitystyössä, mutta 

aiemman kirjallisuuden perusteella voidaan todeta että asiakkaita voitaisiin 

hyödyntää vieläkin tehokkaammin ja monipuolisemmin.  

 

6.1.4 Haasteet innovatiivisuudessa 

 

Aiemman tutkimuksen mukaan organisaation innovatiivisuuden haasteiksi voidaan 

nähdä monia asioita. Innovatiivisuuden yhtenä haasteena voi olla organisaation 

kyky jalostaa innovaatioita ideoista eteenpäin tai toisaalta saada innovaatiot 

toteutumaan loppuasiakkaalla saakka. (Antola & Pohjola 2006.) Kaikissa 

organisaatiossa ei innovatiivisuutta ole, tai sitä ei ainakaan hyödynnetä riittävästi. 

Organisaatiossa työskentelevät ihmiset eivät välttämättä ole lähtökohtaisesti 

innovatiivisia tai riittävän asiantuntevia alalla, (Korpelainen & Lampikoski 1997) tai 

organisaation innovatiivisuuta ei johdeta oikein (Ebersberger 2004; Vehkaperä & 

Kolehmainen 2013). Perinteistä hierarkkista johtajuutta on kritisoitu siitä, ettei se 

riittävästi kannusta innovatiivisuuteen ja ideoiden tuottamiseen, eikä myöskään 

palkitse niistä. (Vehkaperä & Kolehmainen 2013). Ongelmana organisaatiossa 

saattaa olla myös se, että innovaatioprosessia ei ajatella kokonaisuutena, vaan 

keskitytään vain innovaatioprosessin tiettyihin kohtiin (Caniels & Rietzchel 2013).  

Innovaatiotoiminnan tulisi olla jatkuvaa, määrätietoista ja systemaattista. Mikäli 
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organisaation visio, strategiat ja tavoitteet ovat epämääräisiä, aiheuttavat ne 

työyhteisössä epävarmuutta ja saavat aikaan ennemmin muutosvastarintaa kuin 

uudistamista.   (Vehkaperä & Kolehmainen 2013, 46–47.) Innovatiivisuus vaatii 

myös usein pitkäjänteisyyttä ja se saattaa olla ristiriidassa organisaation lyhyen 

tähtäimen tavoitteiden kanssa (Apilo & Taskinen 2007). Organisaatiorakenne voi 

myös toimia organisaation innovatiivisuuden haasteena (Pervaiz 1998). Liian 

mekaaninen ja strukturoitu organisaatiorakenne vähentää ja jopa estää 

innovatiivisuutta organisaatiossa (Yström et al. 2015; Pervaiz 1998). 

Organisaation innovatiivisuudelle haasteena voi olla myös innovaatioita tukevien 

järjestelmien ja toimintamallien puuttuminen, tällöin innovaatiopotentiaali 

saatetaan hukata organisaatioissa (Sadri & Lees 2001). Organisaation 

laajentaessa liiketoimintaansa voi uusi liiketoiminta uusine toimintamalleineen 

toimia myös organisaation innovatiivisuutta tukahduttavana tekijänä (Korpelainen 

& Lampikoski 1997; Länsisalmi 2013).  

 

Saadun empiirisen datan perusteella haastateltavat kokivat organisaation 

innovatiivisuudelle ensisijaisena haasteena liian vähäiset resurssit innovoinnille. 

Haastateltavat kokivat organisaation innovatiivisuudelle haasteeksi myös 

innovatiivisuuden järjestelmällisen johtamisen puutteen. Aineiston perusteella 

voidaan sanoa, että haastateltavat kokivat että heiltä odotetaan toiminnan 

kehittämistä ja innovointia ja siihen jopa kannustetaan johdon puolelta, mutta 

toisaalta tällaiselle kehitystyölle ei anneta konkreettisia resursseja. Haastateltavien 

mukaan organisaatiokulttuuriin liittyvät aika ja kiire luovat paineita 

innovatiivisuudelle. Mikäli uusien toimintatapojen tai palveluiden kehittämiselle 

määritellään tiukat aikarajoitukset tai tietyt ikkunat jolloin tulisi ideoida, voidaan 

pahimmillaan tappaa luovuus organisaatiossa. Tämä huomio on linjassa 

Korpelaisen ja Lampikosken (1997) esittämään väittämään jossa organisaation 

toiminnan tarkat ohjeet ja säännöt vähentävät luovuutta ja innovatiivisuutta 

organisaatiossa. 

 

Case-organisaation innovatiivisuudelle muita haasteita ovat aloitteiden ja 

innovaatioiden ehdottamisen vaikeus, innovatiivisuuden seurannan, 

tuloksellisuuden ja tulosten analysoinnin puute sekä organisaation liiketoiminnan 
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laajentumisen myötä tapahtuneen organisaatiorakenteen laajenemisen tuomat 

haasteet. Aloitteiden ehdottamisen vaikeus on myös Sadrin ja Leesin (2001) esiin 

nostama innovatiivisuuden haaste. Saatu aineisto vastaa Sadrin ja Leesin (2001) 

huomiota siitä, että mikäli organisaatiossa ei ole asetettu innovaatioita ja niiden 

hyödyntämistä tukevia järjestelmiä, saatetaan ideoiden potentiaali hukata. Case-

organisaatiossa kannustetaan aiempien tulosten perusteella innovatiivisuuteen ja 

uuden kehittämiseen mutta aineiston perusteella ideoinnin tallentaminen jää hyvin 

vähiin. Tallentamalla saatuja ideoita ja niiden kehitysprosessia jopa 

loppuasiakkaalle asti voitaisiin organisaatiossa oppia paljon enemmän aiemmista 

toimista ja kehittää toimintaa entisestään.  

 

6.1.5 Innovatiivisuus ja organisaation liiketoiminnan laajentuminen 

 

Edelle esitetty aiempi kirjallisuus mainitsee, että nykyisessä taloudellisessa 

tilanteessa organisaatioiden tulee jatkuvasti kehittää toimintaansa ja tarjontaansa 

asiakkaille säilyttääkseen kilpailuvalttinsa tai vähintään pysyäkseen kilpailussa 

mukana. Organisaation jatkuva uudistuminen on edellytys kilpailukyvyn 

säilyttämiselle ja uudistumisen mahdollistaa yrityksen liiketoimintojen kehittäminen 

ja liiketoiminnan innovatiivinen laajentaminen perinteisen toiminnan ulkopuolelle. 

(Hirvikorpi & Swanljung 2008.) Innovatiivisuus on ydinkomponentti organisaatiossa 

erityisesti uuden liiketoiminnan kehittämisessä (Lampikoski & Emden 1999; 

Hoholm & Strønen 2011). Jatkuvan uudistumisen mahdollistavia elementtejä 

organisaation kehittämisessä ovat organisaation innovatiivisuuden johtaminen, 

jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittäminen, tiedon hankinta, jalostaminen, 

yhdisteleminen ja jakaminen sekä uudistava, strategiaan pohjautuva suoritusten 

johtaminen. (Sydänmaanlakka 2009, 59; Hirvikorpi & Swanljung 2008.) Erilaisia 

organisaation kasvun mahdollisuuksia ovat muun muassa orgaaninen kasvu eli 

yrityksen markkinaosuuden kasvu, laajeneminen yritysostojen tai fuusioiden 

kautta, pääomasijoittajien mukaantuloa, liiketoiminnan laajentaminen uusille 

toimialoille tai yrityksen kansainvälistyminen. Kasvua voi ohjata kysyntä tai 

vaihtoehtoisesti organisaation strategiset päätökset. Myös uudet innovaatiot voivat 

toimia lähtökohtana liiketoiminnan laajentamiselle. (Hirvikorpi & Swanljung 2008; 

Chan & Mauborgne 2005; Kirjavainen & Laakso-Manninen 2010.)  Liiketoiminnan 



113 

 

 

laajenemisessa organisaatiolle tärkeitä ominaisuuksia ovat Hirvikorven ja 

Swanljungin (2008, 28–30) innostus ja luovuus kehittää toimintaa ja 

organisaatiota. Luovuus ilmenee usein organisaation henkilöstön 

innovatiivisuutena ja innovatiivisina tuotteina ja palveluina. Laajentaakseen 

organisaation perusliiketoimintaa ja kasvattaakseen organisaation kasvua tulee 

yrityksen tukea innovatiivisuutta ja uuden kehittämistä organisaatiossa (Leavy 

2005). 

 

Haastateltavat näkivät organisaation kasvun olleen monimuotoista. Kasvun nähtiin 

olleen sekä organista kasvua, että organisaation johdon asettamien strategisten 

päätösten synnyttämää kasvua. Tämä havainto on yhtenäinen Hirvikorven ja 

Swanljungin (2008) näkemykseen siitä, että organisaation kasvun voidaan nähdä 

syntyvän monista syistä. Strategisten päätösten aiheuttaman kasvun taustalla on 

ollut haastateltujen mukaan johdon tekemät linjauksen toimenpiteistä, joilla on 

voitu saavuttaa uutta ja innovatiivista tarjontaa markkinoille. Yhteneväisyyttä tästä 

havainnoista voidaan löytää Sydänmaanlakan (2009) huomioon siitä, että 

organisaation johdon tehtävän on luoda strategia organisaation kasvulle. Tosin 

aineiston perusteella eroavaisuutena tähän väittämään voidaan nähdä se, että 

haastateltavien mukaan case-organisaatiossa työntekijät osallistuvat organisaation 

strategian määrittelyyn. 

 

Organisaation liiketoiminnan laajentumiselle haastateltavat näkivät syiksi 

asiakaslähtöisyyden, toiminnan tuottavuuden ja kannattavuuden sekä 

organisaation osaamisen kasvun.  Ensisijaisesti haastateltavien vastauksissa 

korostui asiakkaiden toiveiden ja tarpeiden parempi täyttäminen ja ylittäminen. 

Tämä on linjassa myös organisaation yhteisten tavoitteiden kanssa jotka on 

määritelty organisaation missiossa ja strategiassa. Yhtenäisyytenä aineistosta 

aiempaan kirjallisuuteen nousee selkeästi organisaation toiminnan tuottavuus 

kasvun syynä. Myös Kirjavainen ja Laakso-Manninen (2010) nostavat sen yhdeksi 

suurimmaksi syyksi. Toiminnan kannattavuus voidaankin nähdä elinehtona 

yrityksen liiketoiminnan jatkumiselle ja sitä kautta liiketoiminnan laajenemisen ja 

organisaation innovatiivisuuden mahdollistajana. Organisaation osaamisen kasvun 

sen sijaan voidaan nähdä mahdollistajana organisaation liiketoiminnan 
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laajentumiselle. Jotta liiketoimintaa voidaan laajentaa uuden, innovatiivisen 

palvelumallin avulla, tulee organisaatiossa olla kyvykkyyttä innovatiivisuudelle ja 

uuden kehittämiselle. Hirvikorpi ja Swanljung (2008) korostavatkin aiemmassa 

tutkimuksessaan että liiketoiminnan laajenemisessa organisaatiolle tärkeitä 

ominaisuuksia ovat organisaation ja sen henkilöstön luovuus ja innostus kehittää 

organisaatiota ja sen toimintaa. Osaamisen kasvun lisäksi haastateltavat 

korostivat organisaation innovatiivisuutta organisaation tulevan kasvun 

mahdollistajana innovatiivisin menetelmin.   

 

Aiemman kirjallisuuden ja haastattelun kautta saadun aineiston perusteella 

voidaan sanoa, että organisaation innovatiivisuudella ja innovatiivisuuden 

johtamisella on suuri merkitys organisaation liiketoiminnan laajentumiseen. 

Empiirisen datan mukaan innovatiivisuus organisaatiossa, innovatiivinen 

organisaatiokulttuuri ja siihen kannustavat toimintatavat lisäävät organisaation 

työntekijöiden innokkuutta kehittää. Organisaation tulee kehittää toimintaansa 

säilyttääkseen kilpailukykynsä markkinoilla ja palvellakseen asiakkaitaan 

paremmin. Organisaatio voi kasvaa joko orgaanisen kasvun, yrityksen johdon 

tekemien strategisten päätösten tai liiketoiminnan laajentumisen kautta. Kaikki 

nämä kasvun mahdollisuudet vaativat organisaatiolta innokkuutta kehittyä, ja 

innovatiivisia toimintamalleja.  

 

6.2 Tutkimuksen käytännöllinen arvo 

 

Tämän tutkimuksen perusteella vaikuttaa siltä että case-organisaatiossa ei ole 

järjestelmällisesti johdettu organisaation innovatiivisuutta. Monet haastatelluista 

kokivat, ettei innovatiivisuuden johtaminen näy organisaation toiminnassa. Tämä 

voi osaltaan johtua siitä, että innovatiivisuuden johtaminen on vaikeaa selittää 

konkreettisin esimerkein. ”Sellasta (innovatiivisuuden johtamista) en ehkä ole 

havainnut. Ehkä tietyissä asioissa se nousee ehkä esille, mutta pääsääntösesti en 

oo sellasta havainnut”. Toisaalta on hyvin ymmärrettävää, ettei innovatiivisuuden 

johtamista voida konkreettisesti havainnoidakaan koska innovatiivisuuden 

johtaminen on usein niin abstraktia. Antola ja Pohjola (2006) toteavatkin 

innovatiivisuuden johtamisen olevan organisaation suunnan määrittämistä ja 
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toiminnan ohjaamista tämän avulla. Tällöin innovatiivisuuden johtaminen liittyisi 

pitkälti organisaation asettamiin tavoitteisiin ja kannustettuihin toimintatapoihin 

eikä näkyisi sen vuoksi erillisenä johtamisstrategiana organisaation henkilöstölle.  

 

Konkreettisina asioina joista organisaation innovatiivisuuden johtamisen puute 

näkyy haastateltujen mielestä siinä, että organisaatiossa ei ole konkreettisesti 

panostettu organisaatiossa syntyneiden ideoiden taltiointiin. Kuten eräs 

haastateltava totesi: ”Ehkä semmosta mitä meillä ei oo mitä vois olla niin on 

tämmönen ideapankki (…) tai joku muu väline, että mihin vois laittaa ja sitten, kun 

tulee hyvä idea.” Tämä on yksi aiemman kirjallisuuden esittämiä tärkeitä kohtia 

organisaation innovatiivisuuden johtamisessa. Saadun haastatteluaineiston 

perusteella haastateltavat kokivat kuitenkin, että organisaatiossa ideoidaan eri 

organisaatiotasoilla, joten ideapankin tai vastaavan ideoiden tallennusjärjestelmän 

käyttöönotto voisi olla hyödynnettävä idea. Tällöin innovaatiopotentiaali tulisi 

tallennettua mahdollisia jatkokehityksiä varten.  

 

Organisaation tuote- ja palvelukehityksessä hyödynnetään paljon asiakkaita 

palautteen ja kokemusten keräämiseksi. Haastatteluissa mainittiin seuraavaa: 

”Meidän asiakkaat on kuitenkin hirveen semmosia innokkaita ja motivoituneita ja 

tykkää osallistua.” Asiakkaita ryhmitellään myös jonkin verran kehitystyöhön 

osallistumisessa, mutta järjestelmällistä kärkikäyttäjien hyödyntämistä 

organisaatiossa ei tunnu olevan. Kärkikäyttäjien hyödyntäminen jatkossa 

enemmän voisi olla organisaation kehitystyön kannalta järkevää. Case-

organisaatiossa on hyvin sitoutunutta ja innokasta osaajaa myös organisaation 

henkilöstössä, joten heidän ideoiden ja innovaatiopotentiaalin hyödyntäminen 

organisaation eri tasoilta toiminnan ja palveluiden kehittämiseksi tarjoaisi 

kehitystyölle varmasti paljon laajempaa näkemystä.  

 

6.3 Jatkotutkimusehdotukset 

 

Tässä tutkimuksessa on käsitelty ainoastaan yhtä case-organisaatiota ja yhdestä 

tarkasta näkökulmasta lyhyen ajanjakson kuluessa. Tämän vuoksi tutkimuksen 

tulosten yleistettävyydellä on rajoituksia. Mikäli tutkimus toistettaisiin esimerkiksi 
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samassa organisaatiossa viiden vuoden kuluttua tai jopa kokonaan toisessa 

organisaatiossa, voisi tutkimuksen tulosten yleistettävyydestä antaa tarkempaa 

tietoa. Tutkimuksen haastateltavat edustivat organisaatiossa toimihenkilöitä tai 

ylempiä toimihenkilöitä. Olisi mielenkiintoista nähdä kuinka samansuuntaisia 

tuloksia saataisiin, mikäli tutkimus toteutettaisiin yrityksen 

myymälähenkilökunnalle.  

 

Tämän tutkimuksen tuloksista ei voida tietää, ovatko tulokset yleistettävissä muihin 

saman alan yrityksiin, tai toisten alojen edelläkävijäyrityksiin. Tässä tutkimuksessa 

case-organisaatiota kuvailtiin edelläkävijäyritykseksi omalla alallaan. Tämän 

vuoksi tutkimustulosten kannalta ja tutkimuksen aiheen huomioon ottaen olisi 

erittäin kiinnostavaa tietää, voitaisiinko niin kutsuttujen edelläkävijäyritysten 

vastaavista tutkimuksista saada yhteneväisiä tuloksia kuin tässä tutkimuksessa 

esitetyt.  

 

Tutkimus on rajattu koskemaan organisaation innovatiivisuutta ja innovatiivisuuden 

johtamista ja näkökulma tutkimuksessa on innovatiivisuuden osuus organisaation 

liiketoiminnan laajentumisessa. Jatkotutkimuksena voisi selvittää laajemmin ja 

tarkemmin luovuuden osuutta organisaation innovatiivisuudessa. Tässä 

tutkimuksessa luovuus on rajattu tutkimuksesta pois koska luovuus käsitteenä 

nähtiin koskevan pääosin yksilöä tai pientä, mutta jatkotutkimuksessa niiden 

eroihin voisi paneutua tarkemmin.   

 

Yleisesti voidaan todeta että liiketoimintojen kehittyessä ja yritysten välisen 

kilpailun kiihtyessä on organisaation innovatiivisuus ja kyvykkyys kehittää uusia 

liiketoimintamalleja aiheena edelleen hyvin ajankohtainen ja voidaan sanoa sen 

pysyvän pitkään sellaisena. Tähän aiheeseen liittyvät tutkimuskohteet ovat 

varmasti päteviä jatkossakin.  
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7 YHTEENVETO 

 

Organisaatiot toimivat tällä hetkellä hyvin muuttuvassa ympäristössä jossa myös 

organisaation on kehityttävä ja kehitettävä uutta säilyttääkseen kilpailukykynsä 

markkinoilla. Tämä tarkoittaa organisaatioille toiminnan kehittämistä uusin tavoin, 

innovatiivisin tuottein ja palveluin. (Sydänmaanlakka 2009; Lemola 2009) 

Kuluttajat omalta osaltaan lisäävät painetta yritysten uudistumiselle ja 

liiketoiminnan laajentumiselle. Uusia innovaatioita odotetaan yrityksiltä jatkuvasti. 

(Länsisalmi 2013.) Jotta tällainen innovaatio voidaan organisaatiossa tuottaa, 

vaaditaan organisaatiolta tehokasta innovatiivisuuden johtamista (Länsisalmi 

2013; Antola & Pohjola 2006). Toisaalta organisaatio voi luoda innovaation myös 

uutena liiketoimintamallina ja mullistaa markkinat sitä kautta. Yksi organisaation 

johdon tärkeimpiä tehtäviä on panostaa organisaation innovatiivisuuden 

johtamiseen, jotta voidaan varmistaa organisaation innovointi- ja kehitystyö 

jatkossakin, sekä mahdollistaa liiketoimintojen laajentuminen. Innovatiivisuuden 

johtamiseen liittyy erilaisia taitoja kuten ihmisten ja tiimien johtaminen, 

organisaatiokulttuurin luominen ja ylläpitäminen, sekä rekrytointi. (Deschamps 

2005.)  

 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on laajentaa näkemystä organisaation 

innovatiivisuudesta ja innovatiivisuuden johtamisesta organisaatiossa erityisesti 

organisaation kasvun syntyessä liiketoimintojen laajenemisesta. Tutkimuksen 

avulla on pyritty myös esittämään toimintaehdotuksia organisaation 

innovatiivisuuden parantamiseksi ja innovatiivisuuden tehokkaammaksi 

johtamiseksi. Näihin tavoitteisiin on päästy vastaamalla tutkimuskysymykseen: 

Miten organisaation innovatiivisuus ja innovatiivisuuden johtaminen vaikuttavat 

organisaation liiketoiminnan laajentumiseen? Tutkimuksen pääkysymyksen lisäksi 

tutkimuksessa on esitetty seuraavat alatutkimuskysymykset: 1. Miten 

innovatiivisuus ilmenee organisaatiossa? 2. Miten innovatiivisuuden johtaminen 

vaikuttaa organisaation innovatiivisuuteen? 3. Millä eri tavoin organisaatio voi 

laajentaa liiketoimintaansa? 4. Mitä haasteita organisaation innovatiivisuudelle voi 

olla? 
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Tutkimus on rajattu koskemaan vain yksittäistä organisaatiota ja tämän 

organisaation innovatiivisuutta ja innovatiivisuuden johtamista. Tutkittava ilmiö on 

kuitenkin laajempi kuin vain yhden organisaation kattava, joten tutkimustulosten on 

toivottu kattavan myös muita vastaavia organisaatioita. Tutkimuksesta on rajattu 

ulkopuolelle luovuuden käsite joka nähdään kuvaavan yksilön tai pienen tiimin 

ominaisuutta, kun taas tässä tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena on koko 

organisaatiota koskeva ilmiö. 

 

Tämä tutkimus on toteutettu laadullisena case-tutkimuksena. Tutkimuksen 

tavoitteisiin on pyritty analysoimalla case-organisaation kuudelle (6) työntekijälle 

tehdyn haastattelun aineistoa. Haastattelut on suoritettu yksilöllisinä 

teemahaastatteluina. Litteroitua haastatteluaineistoa on analysoitu 

yksityiskohtaisesti jotta tutkimuskysymyksiin on voitu vastata perusteellisesti. 

Samanaikaisesti saatuja tuloksia on pyritty peilaamaan aiempaan tieteelliseen 

kirjallisuuteen.  

 

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, että organisaation 

innovatiivisuus ilmenee organisaatiossa organisaation henkilöstön 

innovatiivisuutena ja innokkuutena kehittää uutta, organisaatiokulttuurin 

asenteissa innovatiivisuutta kohtaan sekä organisaation toimintatavoissa. 

Innovatiivisessa organisaatiossa kannustetaan kokeilemaan uutta ja kehittämään. 

Organisaatiossa otetaan riskejä ja opitaan epäonnistumisista.  Innovatiivisuuden 

johtamisessa tärkeää on kannustaa innovatiivisuuteen ja uuden kokeiluun, sekä 

mahdollistaa se resurssien muodossa. Tärkeää on myös löytää organisaatioon 

oikeat ihmiset viemään organisaation innovatiivisuutta eteenpäin. Organisaation 

innovatiivisuuden johtamisessa kaikkein tärkeintä on asettaa organisaation 

toiminnalle suunta ja johtaa toimintaa organisaatiossa tämän mukaisesti. Tärkeää 

on myös antaa organisaation henkilöstölle mahdollista osallistua tavoitteiden 

asetantaan sekä toimenpiteiden suunnitteluun. Organisaatio voi kasvaa eri tavoin, 

ja yksi kasvun mahdollisuus on liiketoiminnan laajentaminen. Liiketoiminnan 

laajentaminen tarkoittaa organisaation perusliiketoiminnan ulkopuolelle 

laajentumista, ja tämä edellyttää innovatiivista ajattelutapaa ja riskinottoa 

organisaatiolta.  
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Haastatteluista saadun aineiston perusteella organisaation innovatiivisuutta 

voidaan parantaa lisäämällä organisaation henkilökunnalle resursseja innovointi- 

ja kehitystyöhön, sekä varmistamalla ideoiden helppo jakaminen ja säilyttäminen 

organisaatiossa. Innovointityöstä tulee tehdä organisaatiossa mahdollisimman 

läpinäkyvää, jolloin organisaation innovointiprojektit ovat kaikkien tietoisuudessa. 

Organisaatiossa tulee ottaa opiksi aiemmista kehityshankkeista ja varmistaa että 

innovaatiot toteutuvat loppuasiakkaalle saakka. Organisaation liiketoiminnan 

laajentumisessa tärkeää on varmistaa että sekä uusi että vanha liiketoiminta 

toimivat sujuvasti yhteen jottei organisaatiorakenteen monimutkaistuminen 

vaikeuta tiedon kulkua ja sitä kautta aiheuta haasteita organisaation 

innovatiivisuudelle.  
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LIITE 1 Teemahaastattelurunko ja käsitteet 

 

Taustatiedot 
Nimi 
Työkokemus 
Työtehtävät organisaatiossa 
Kokemus nykyisessä tehtävässä 

 
Organisaation liiketoiminnan laajentuminen 

Organisaation kasvu 
Organisaation liiketoiminnan laajentuminen, mihin ja miten 
Syitä liiketoiminnan laajentumiselle 

 
Organisaatiokulttuuri 

Organisaatiokulttuuri ja ilmapiiri organisaatiossa 
Organisaatiorakenne 
Suhtautuminen organisaatiossa (ylin johto, tiimiesimiehet) 

uuden kehittämiseen 
riskinottoon 
epäonnistumiseen 

 
Innovatiivisuus 

Organisaation kuvailu 
Innovatiivisuus organisaatiossa 
Innovatiivisuus toimintatavoissa 
Innovatiivisuuden mittaaminen 

 
Innovatiivisuuden johtaminen organisaatiossa 

Innovatiivisuus organisaatiossa strategisella tasolla/käytännön tasolla 
Innovatiivisuuden johtaminen tällä hetkellä 
Johtamisen osuus innovatiivisuuden vahvistamisessa 

 
Asiakaslähtöiset innovaatiot 

Asiakkaiden osallistaminen kehitystyöhön 
Erilaisten asiakkaiden/asiakastyyppien ryhmittely 
Tulevaisuudentarpeiden huomiointi 
Palautteiden huomiointi 

 
Haasteet innovatiivisuudessa (edellisten pohjalta) 

Kehitystyön ja innovaatiotoiminnan kehittäminen  
Haasteet  
Seuranta 
Organisaation toiminnan muutoksen vaikutukset 
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Käsitteitä 

Innovaatio, innovatiivisuus 

 

Innovaatio on tuote, palvelu tai toimintamalli joka on uusi siinä ympäristössä johon 

se tuodaan. Käytännössä innovaation ei tarvitse olla täysin uusi asia, kunhan se 

on uusi tuote tai toimintatapa esimerkiksi sillä toimialalla. Innovaatiot ovat myös 

asioita jotka on viety ideoista käytäntöön saakka, ne tuovat hyötyä ja lisäarvoa, ja 

ovat tarkoituksenmukaisia.  Innovaatiolle oleellista on sen tuoma taloudellinen 

hyöty. Palveluinnovaatioissa pyritään asiakastyytyväisyyden kasvattamiseen ja 

palvelun laadun parantamisessa. 

 

Innovatiivisuudella tarkoitetaan ihmisten kykyä tuottaa ja soveltaa uusia ideoita 

lisäarvon tuottamiseen. Innovatiivinen organisaatio pyrkii löytämään 

kehittymiskohteita ja uusia hankkeita monella osa-alueella eikä panosta vain 

yhden innovaation kehittämiseen. Innovatiivisuus on aina tavoitteellista, sillä on 

suunta ja päämäärä. 

 

Organisaation innovatiivisuus 

 

Innovatiivisessa organisaatiossa ollaan valmiita kokeilemaan uutta ja kehittämään 

toimintaa ja tuotteita. Tehokkaimmillaan kokeilu ja uuden kehittäminen on iso osa 

organisaation arkea. Uuden kehittäminen ei kuulu vain tietylle tiimille 

organisaatiossa vaan koko henkilöstö osallistuu kehitystyöhön. Toiminta 

innovatiivisessa organisaatiossa uudistuu jatkuvasti. Innovatiivisessa 

organisaatiossa opitaan virheistä ja hyväksytään epäonnistumiset. 

 

Innovatiivisuuden johtaminen 

 

Innovatiivisuuden johtamisen tavoitteena on tukea ja synnyttää innovaatioita 

yrityksissä sekä kannustaa yrityksen henkilöstöä innovoimaan ja 

innovatiivisuuteen. Innovatiivisuuden johtamisen päämääränä on organisaation ja 

sen toimintojen jatkuva uudistaminen, ei pelkästään jatkuvan oppimisen kautta 

vaan myös radikaalien uusien ideoiden ja toimintatapojen kautta. 
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Innovatiivisuuden johtaminen on koko yrityksen tehtävä ja sisältää koko 

organisaation prosessien johtamista innovatiiviseen toimintatapaan. 

 

Organisaatiokulttuuri 

 

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan syvälle juurtuneita, usein tiedostamattomia 

toimintatapoja, arvoja ja uskomuksia yrityksessä. Erilaiset rutiinit, tunteet ja 

pelisäännöt yrityksessä muodostavat organisaatiokulttuurin. Organisaatiokulttuuri 

voidaan tiivistää seuraavanlaiseksi: ”kuinka tässä organisaatiossa tehdään asiat”.  

 

Liiketoiminnan laajeneminen 

 

Liiketoiminnan laajenemisella ja organisaation kasvulla tarkoitetaan yrityksen 

liiketoiminnan kasvua ja/tai laajenemista jossa korostetaan yrityksen 

ydinosaamista, sekä hankitaan ja jalostetaan uutta tietoa lisäarvon tuottamiseksi.  

Liiketoiminnan laajenemisessa keskeistä on yhdistää asiakkaiden tarpeet, 

kilpailutilanne, resurssit ja osaaminen organisaation tuottavuuden parantamiseksi.  

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 


