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1  Johdanto 

Tässä luvussa kerrotaan työn tarkoituksesta lukijalle. Luvussa perehdytään tarkemmin, 

miksi dynaamiset kyvykkyydet ovat merkityksellisiä ja uusien innovaatioiden vaikutuksesta 

muuttuvassa liiketoimintaympäristössä. Luvussa esitellään myös työn tavoitteet, tutkimus-

kysymykset ja rajaukset. 

1.1  Tausta 

Yrityksillä on haastava tehtävä tasapainottaa vakiintuneen liiketoiminnan ylläpitäminen ja 

toiminnan uudistaminen. (Trott 2017, s.118) Uudet innovaatiot ovat yksi keskeisimmistä ta-

voista saavuttaa kilpailuetua (Farida & Setiawan, 2022). Muuttuvassa maailmassa yrityksen 

on kyettävä mukautumaan muita nopeammin uusiin teknologioihin ja kehitettävä parempia 

innovaatioita saavuttaakseen merkittävää kilpailuetua. Muuttuvassa liiketoimintaympäris-

tössä yrityksen tekemien päätösten vaikutus sen päivittäiseen toimintaan on merkittävä (Hel-

fat & Peteraf, 2003). Yrityksen johto on keskeisessä asemassa uusien teknologioiden kehit-

tämiseen, mutta oikean suunnan valitseminen vaatii hyvää harkintakykyä. Yrityksen dynaa-

miset kyvykkyydet määrittävät sen mahdollisuudet pärjätä muutosten yli ja parhaassa ta-

pauksessa jopa hyötyä muutoksesta (Day & Schoemaker, 2016).  Tämä kandidaatintyö ker-

too yrityksen johtajien vaikutuksesta yrityksen kykyyn reagoida uusien innovaatioiden saa-

pumiseen ja omaksumiseen osaksi yrityksen päivittäistä arkea tai liiketoimintaa. 

 

1.2  Tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset 

Työ tutkii yrityksen johdon vaikutusta dynaamisiin kyvykkyyksiin. Näkökulmana tutkimuk-

seen on uusien innovaatioiden omaksuminen päivittäiseen käyttöön. Tarkoituksena on saa-

vuttaa parempi ymmärrys yrityksen johdon vaikutuksesta yrityksen dynaamisiin kyvyk-

kyyksiin. Työn on tarkoitus vastata kysymykseen, miten johto toimii parhaiten dynaamisten 

kyvykkyyksien edistämiseksi yrityksessä. Valmiin työn avulla lukija kykenee 



7 

 

 

hyödyntämään ja tunnistamaan dynaamisten kyvykkyyksien vaikutuksia yrityksen toimin-

nassa sekä huomaamaan yrityksen johdon vaikutuksen näihin tapahtumiin. Aihetta on tärkeä 

tutkia yritysjohdon merkityksen hahmottamiseksi dynaamisten kyvykkyyksien näkökul-

masta. Aihe on ajankohtainen, koska teknologia kehittyy entistä nopeammin ja yritysten on 

kyettävä pysymään kehityksen mukana. Yritysten on otettava uusia innovaatiota käyttöön 

kilpailukyvyn säilyttämiseksi (Nabi, Liu & Hasan, 2023). Yrityksiltä vaaditaan entistä 

enemmän dynaamisia kyvykkyyksiä, koska uudet teknologiat ja innovaatiot ovat monimut-

kaisempia ja kokonaisvaltaisempia, kuin aikaisemmin. Esimerkiksi tekoälyn omaksuminen 

osaksi yrityksen päivittäistä arkea vaatii paljon koulutusta ja panostusta yrityksen kaikilta 

työntekijöiltä. Tekoälyn omaksumisessa yrityksen dynaamiset kyvykkyydet ovat merkittä-

vässä roolissa, koska tekoälyn kehitysaskeleet ovat suuria ja sen mahdolliset käyttötarkoi-

tukset saavat koko ajan uusia mittasuhteita. 

Työ rajautuu tarkkailemaan yrityksiä, jotka pääsääntöisesti kilpailevat teknologiajohtajuu-

desta, sekä teknologiaan perustuvasta kilpailuedusta omilla toiminta-aloillaan.  Työ käsitte-

lee uusia innovaatioita lähinnä uusien tuotteiden näkökulmasta ja sivuaa vain osittain pro-

sessi-, organisaatio-, valmistus- ja johtamisinnovaatioita. 

Työ pyrkii vastaamaan kahteen seuraavaan tutkimuskysymykseen: 

1. Miten dynaamiset kyvykkyydet voivat vaikuttaa uusien innovaatioiden syntyyn? 

2. Miten yrityksen johtajat voivat edistää yrityksen dynaamisia kyvykkyyksiä? 

1.3  Työn rakenne 

Työ rakentuu johdannosta, kahdesta käsittelykappaleesta ja lopuksi tulee johtopäätöskap-

pale, missä käydään läpi työn tuloksia. Ensimmäisessä käsittelykappaleessa määritellään dy-

naamiset kyvykkyydet terminä ja esitellään, miten uudet innovaatiot syntyvät ja syntypro-

sessin merkitys yrityksen dynaamisille kyvykkyyksille. Toisessa käsittelykappaleessa käy-

dään läpi yrityksen johtajien vaikutusta dynaamisiin kyvykkyyksiin. Kappaleessa esitellään 

eri johtamistyylien vaikutuksia, miten rakentuu innovaatioon kyvykäs yritys, erilaisia työ-

kaluja johtamisen tueksi ja yrityksen dynaamisten kykyjen kehittymisen tarkkailua. Johto-

päätöksissä esitellään yhteenveto työn tuloksista ja vastataan tutkimuskysymyksiin.  
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2  Dynaamiset kyvykkyydet ja uudet innovaatiot 

Tässä luvussa kerrotaan, mikä on dynaaminen kyvykkyys, miten se liittyy kilpailuedun saa-

vuttamiseen ja mitä osa-alueita siihen kuuluu. Lisäksi luvussa käydään läpi, mitä ovat uudet 

innovaatiot ja miten niillä voidaan saavuttaa kilpailuetua muuttuvassa maailmassa. 

2.1  Dynaamiset kyvykkyydet -termin määrittely 

Dynaamisten kyvykkyyksien aihepiiri käsittelee yrityksen keinoja arvon luomissa, jossa tek-

nologia muuttuu nopeasti. (Teece, et al. 1997; Rotjanakorn, Sadangharn, & Na-Nan, 2020) 

Dynaamiset kyvykkyydet ovat yrityksen kykyjä sopeuttaa, rakentaa ja uudelleen järjestellä 

sisäisiä ja ulkoisia vahvuuksia sopeutuakseen muuttuvaan ympäristöön. (Teece, et al. 1997). 

Yhdysvaltojen armeijassa kehitettiin 1990-luvulla lyhenne ”volatile, uncertain, complex and 

ambiguous (VUCA)”, mikä kääntyy suomeksi: epävakaa, epävarma, monimutkainen ja mo-

nimerkityksinen. Se kuvaa tilanteiden luonteita, mihin johtajat saattavat törmätä tehdessään 

vaikeita päätöksiä. (Shoemaker, et al. 2018) Samanlaisia tilanteita tulee vastaan myös yri-

tysmaailmassa hieman eri muodossa. Yrityksen dynaamiset kyvykkyydet mahdollistavat 

VUCA tyyppisiin tilanteisiin reagoimisen (Troise, et al. 2022). Epävarmoihin ja monimut-

kaisiin tilanteisiin reagoiminen tarjoaa yritykselle mahdollisuuden saavuttaa kilpailuetua 

muihin kilpailijoihin verrattuna, mikäli se kykenee tekemään oikeita päätöksiä. Dynaamiset 

kyvykkyydet eivät vaikuta suoraan tuotteiden valmistamiseen, vaan yrityksen toimintamal-

leihin ja protokolliin. (Teece, et al. 1997) Merkittävästi disruptiivisen, eli markkinoita muut-

tavan innovaation omaksuminen vaatii yleensä muutoksia yrityksen rakenteessa ja toiminta-

tavoissa. Dynaamisten kyvykkyyksien avulla organisaatiot voivat uudistaa olemassa olevia 

rutiineja ja korvata ne uusilla. (Trott 2017, s.120) Yritys tarvitsee uusia taitoja ja kykyjä 

omaksuakseen uuden teknologian osaksi päivittäistä toimintaa. 

2.2  Dynaamisten kyvykkyyksien osa-alueet 

Teecen (2007) mukaan dynaamiset kyvykkyydet voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen. 

Dynaamisten kyvykkyyksien osa-alueet ovat: tunnistaminen (eng. sensing), tarttuminen 
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(eng. seizing) ja uudelleenjärjestely (eng. reconfiguration). Näitä kolmea ominaisuutta yhtä-

aikaisesti kehittämällä yritys kykenee luomaan ja säilyttämään kilpailuetua nopeasti muut-

tuvissa kilpailuolosuhteissa (Teece, 2007; Ellström, et al. 2021). Nämä kolme Teecen (2007) 

esittelemää dynaamisten kyvykkyyksien osa-aluetta on nähtävissä esimerkein kuvassa 1. 

 

Kuva 1. Dynaamisten kyvykkyyksien kaavio (Teece, 2007) 

Ensimmäinen vaihe kilpailuedun saavuttamiseen on tulevan muutoksen tunnistaminen (Ell-

ström, et al. 2021). Muutos voi olla yritykselle uhka tai mahdollisuus ja se tulee tunnista ja 

tulkita oikein, jotta mahdollisuuteen voidaan tarttua tai uhkaan reagoida asianmukaisesti. 

(Teece, 2007) Sama pätee myös innovaatioissa, missä ensimmäinen vaihe on tunnistaa tarve, 

mihin innovaatiota pyritään kehittämään. Havaitakseen mahdollisuuksia ja uhkia markki-

noilla yrityksen tulee kartoittaa ja uudelleen tulkita asiakassuhteita, teknologista kehitty-

mistä ja ymmärtää markkinoiden rakenteellista kehitystä. (Teece, 2007; Alshanty & Emeag-

wali, 2019) Mahdollisuuden tai uhan tunnistamisen jälkeen tilanteeseen tulee reagoida oi-

kein, mikä johtaa dynaamisten kyvykkyyksien seuraavaan osa-alueeseen eli tilaisuuden tart-

tumiseen. 

Mahdollisuuteen tai uhkaan tarttuminen vaatii yritykseltä usein kykyä suunnitella uusia pro-

sesseja, luoda uusia tuotteita ja liiketoimintamalleja (Van Rijmenam, et al. 2019). Uusien 

prosessien ja tuotekehityksen käynnistäminen vaatii yritykseltä usein investointipäätöksiä ja 

määrätietoista johtamista. Erityisesti muuttuvissa tilanteissa, jolloin tulevaisuuden näkymät 

ovat aina epävarmoja ja yrityksen johtajien tulisi olla määrätietoisia yrityksen strategiasta ja 

suunnasta (Mero & Haapio, 2022). Oikean päätöksen tekeminen vaatii, ettei yritysjohdossa 

ole vinoumia uusia päätöksiä tehdessä (Acciarini, Brunetta & Boccardelli, 2020). Täysin 

vinoumilta ei voi välttyä, mutta merkittävimmät tulee tiedostaa, jotta päätöksenteon puolu-

eettomuudelta voidaan välttyä. Yrityksen tulisi olla kurinalainen välttyäkseen ennakkoluu-

loilta, harhaluuloilta, petoksilta ja ylimielisyydeltä. (Teece, 2007; Raffaelli, et al. 2017) 
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Haitallisimpia vinoumia ovat liiallinen optimismi, tappioiden välttely, eristämisongelmat, 

strategiasta harhautuminen ja ohjelman jatkuvuuden epähuomioon jättäminen. Erityisen hai-

tallinen vinouma on Teecen (2007) esittelemä antikannibalismi vinouma, missä yritys suo-

jelee omia hiipuvia tuotteita ja toimintatapoja uusilta innovaatioilta välttelemällä muutosta. 

Dynaamisten kyvykkyyksien kolmas osa-alue on uudelleenjärjestely, mikä kuvaa yrityksen 

kykyä uudelleenjärjestelyllä omat resurssit vastaamaan muutoksen jälkeisiä tarpeita. Muu-

toksen jälkeen vanhojen ja uusien hyödykkeiden tulee toimia yhdessä, koska yhdessä ne 

tuottavat enemmän lisäarvoa yritykselle kuin erikseen (Eisenhardt & Martin, 2000; Teece, 

2012). Tätä ilmiötä kutsutaan englannin kielessä sanalla ”co-spesialization”. Yrityksen joh-

tajien on erityisen tärkeä huomata hyödykkeiden synergioita, kun niitä ilmenee muutoksessa. 

Hyödykkeiden synergioiden tunnistaminen ja niihin tarttuminen selkeä dynaaminen kyvyk-

kyys organisaatiossa. (Teece, 2007) 

On olemassa myös resurssipohjainen näkökulma dynaamisille kyvykkyyksille, sekä kyvyk-

kyyden elinkaaren näkökulma. Resurssipohjainen näkemys perustelee yrityksen pysyvää 

kilpailuetua sen omaamien resurssien perusteella. Resurssipohjainen näkökulma pyrkii tar-

joamaan laajemman kuvan dynaamisin kyvykkyyksiin, koska se ottaa huomioon kehityksen 

resursseissa ja kyvykkyyksissä, jotka muodostavat pohjan kilpailueduille. (Helfat & Peteraf, 

2003) Resurssipohjainen näkemyksen mukaan yrityksen resurssien on oltava arvokkaita, 

harvinaisia, vaikeasti kopioitavia ja korvaamattomia, jotta niillä voidaan luoda pysyvää kil-

pailuetua. (Barney & Delwyn, 2007) Yhtenä arvokkaana resurssina, millä luodaan kilpailue-

tua, voidaan myös nähdä organisaation kyvykkyydet. (Barney & Delwyn, 2007 s.49-60) Dy-

naamiset kyvykkyydet perustuvat organisaation kykyyn reagoida muuttuvassa tilanteessa ja 

hyödyntää esiintyviä mahdollisuuksia. Dynaamiset kyvykkyydet ovat siis osa resurssipoh-

jaista teoriaa pysyvän kilpailuedun luonnista.   

Dynaamisten kyvykkyyksien elinkaariteoria katsoo yrityksen ominaisuuksia sen rajojen ul-

kopuolelle ja tarjoaa kokonaisvaltaisemman kuvan dynaamisten kyvykkyyksien muodostu-

misesta. Kyvykkyyksien elinkaari (eng. capability lifecycle) teorian mukaan yrityksen dy-

naaminen kyvykkyys voi alkaa muodostumaan jo ennen yrityksen perustamista ja syntyä 

yrityksen ulkopuolisista tapahtumista ja toiminnoista (Helfat & Peteraf, 2003). Elinkaa-

rinäkökulmassa yrityksen dynaaminen kyvykkyys ei ole välttämättä sidonnainen itse yrityk-

seen. Dynaamisia kyvykkyyksiä, jotka eivät ole suoraan sidonnaisia yritykseen ovat esimer-

kiksi strategiset liikekumppanit ja toimitusketjut (Helfat & Peteraf, 2003). 
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Elinkaariteoriassa yrityksen dynaamisella kyvykkyydellä on sen elinkaaressa kolme vai-

hetta. Vaiheet ovat: perustamis-, kehittymis-, ja kypsyysvaihe (Helfat & Peteraf, 2003). Pe-

rustamisvaiheessa yrityksen dynaaminen kyvykkyys syntyy. Yrityksen organisaation kyvyk-

kyys on korkeatasoinen rutiini tai useamman rutiinin kokonaisuus, jotka vaikuttavat yrityk-

sen päätöksentekoon (Winter, 2000). Uusi rutiini voi olla työntekijöiden edellisistä projek-

teista tai työpaikoista omaksumia toimintamalleja, tietoa tai taitoja, jotka tulevat yritykseen 

ihmisten mukana. Yrityksen omaksuttua uuden toimintamallin sille on muodostunut uusi 

dynaaminen kyvykkyys. Kyvykkyyden perustamisvaihetta seuraa luonnollisesti kyvykkyy-

den kehittymisvaihe. Kehittämisvaiheessa yritys tekee tutkimusta ja kerää kokemusta kehit-

tääkseen uutta ominaisuuttaan (Helfat & Peteraf, 2003). Uuden kyvykkyyden omaksuminen 

vaatii yksilöiltä ja organisaatiolta opettelua aiheeseen liittyen. Kyvykkyyttä voidaan harjoit-

taa iteraatioprosessilla, jossa yritys kokeilee ominaisuuden vaihtoehtoisia toimintatapoja ja 

reflektoi oppimaansa (Winter, 2000; Edmondson, Bohmer and Pisano, 2001). Jossain vai-

heessa dynaamisen kyvykkyyden kehitys hidastuu ja se lähestyy kypsymisvaihetta. Kehi-

tyksen pysähdyttyä kyvykkyys vaatii vain ylläpitoa, eikä sen rutiinit vaadi enää tietoista har-

joittelua, vaan ne tapahtuvat autonomisesti (Helfat & Peteraf, 2003). 

2.3  Uusien innovaatioiden syntymisen mahdollistaminen 

Kirjallisuudessa innovaatioiden vaikutuksesta yrityksen kilpailun onnistumiseen on ha-

vaittu, että yrityksen pärjääminen on riippuvaista yrityksen harjoittamaan innovaatioproses-

siin. (Adams, et al. 2006; Trott, 2017, s.127) Innovaatioiksi lasketaan suurten teknologisten 

harppausten lisäksi myös pienet kehitysaskeleet teknologiassa. (Trott, 2017, s.17; Klarin, 

2019) Erilaisia innovaatioita ovat tuoteinnovaatiot, prosessi-innovaatiot, organisaatioinno-

vaatiot, johtamisen innovaatiot, valmistamisen innovaatiot, kaupallistamisen ja markkinoin-

nin innovaatiot sekä palveluinnovaatiot. (Trott, 2017 s.17) Usein innovaatiot syntyvät, kun 

ihmisillä on äärimmäistä mielenkiintoa jotain tieteenalaa kohtaan. Tällöin viemällä omia ta-

voitteittaan eteenpäin kyseisellä tieteenalalla tehdään pieniä kehitys askelia, joista seuraa 

innovaatioiden kehittymisessä. (Trott, 2017, s.22; Klarin, 2019)  

Innovaatioiden syntymisestä on tehty helpommin hahmotettavia lähestymistapoja. Yhdessä 

teoriassa innovaation syntymisprosesseja on kahdenlaisia (Schön, 1967; Brem & Voigt, 

2009; Boehme, 1986; Brockhoff, 1969; Bullinger, 2013). Teknologian työntämät 
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innovaatiot (eng. technological push), missä uusi teknologia mahdollistaa uuden innovaation 

syntymisen, jolloin aihetta tutkitaan lisää. Idea päätyy jatkokäsittelyyn tai valmistukseen, 

minkä jälkeen sitä voidaan alkaa markkinoimaan. Toinen malli innovaation syntymiselle on 

asiakasvetoinen innovaatio. (eng. market pull) Asiakasvetoisissa innovaatioissa asiakkaalla 

on jokin tarve, mikä saa alkunsa markkinoinnista ja kulkeutuu tuotekehitykseen, valmistuk-

seen ja lopuksi asiakkaan käyttöön. (Trott, 2017, s.22-24) 

Innovaatioprosessin kehittämiseksi on tunnettava ainesosat ja reseptit, mitä tarvitaan ideoi-

den muuttamiseksi kaupallisiksi tuotteiksi. Innovaation syntyminen vaatii ihmisiä, työkaluja 

sekä fyysisiä ja rahallisia resursseja (Riana, et al. 2020). Tutkimus ja kehitys (T&K) osaston 

toimintaa edesauttaa merkittävästi tiedon jakaminen, jolla on merkittäviä positiivisia vaiku-

tuksia innovaatioiden synnyssä. (Wang Z. & Wang N., 2012) Lisäksi yrityksellä täytyy olla 

innovaatiostrategia, joka mukailee yrityksen innovaatiokulttuuria, parhaan mahdollisen ym-

päristön varmistamiseksi (Chen, et al. 2018). Organisaation rakenteen ja kulttuurin tulee olla 

myönteisiä innovaatioille (Iranmanesh, et al. 2020). Innovaatioprosessissa tulee myös ottaa 

huomioon mahdolliset riskit, projektin tehokkuus, kommunikaatio ja yhteistyö (Fanousse, 

Nakandala & Lan, 2021) Kaupallistaminen vaatii huolellista markkinatutkimusta, markki-

noilla tuotteen testaamista ja myyntiä. (Adams, et al. 2006; Trott, 2017, s.128) Kaikkien 

näitten resurssien hallitseminen yhtäaikaisesti on monimutkaista ja vaatii todella paljon. Joh-

tamisen tueksi on olemassa työkaluja, joita käsitellään tarkemmin luvussa 3.4. Yrityksen 

halutessa parantaa omien innovoimisen suoriutumista, tulee sen perustaa ja kehittää tekijöitä, 

jotka stimuloivat innovaatioita, kuten sopivaa johtamista, T&K osastoa ja luovuutta. (Trott, 

2017, s.126; Projago & Ahmed, 2006) 

2.4  Dynaamisten kyvykkyyksien vaikutus uusien innovaatioiden omaksumiseen 

Innovaatiot syntyvät ideoista, joita kehitetään ja jalostetaan eteenpäin. Näitä ideoita hiotaan 

ja kaupallistetaan tuotteiksi, prosesseiksi ja järjestelmiksi. Kaikki esille nostetut ideat ovat 

kuitenkaan harvemmin erityisen hyviä tai toteuttamiskelpoisia. Idoista on tunnistettava ne, 

joilla on kovin potentiaali, idea auttaa ihmisiä ja on realistisesti mahdollinen toteuttaa 

(Çubukçu, Ervural & Ayaz, 2024). Oikean idean poimimiseen tarvitaan Teecen (2007) esit-

telemää tunnistamiskykyä. Yrityksen tulee tunnistaa mahdollisuus tai uhka, mihin innovaa-

tio täytyisi kehittää. Tällöin on tunnistettu jo tarve innovaatiolle eli sille on valmista 
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kysyntää. Samalla voidaan arvioida tarpeen potentiaalia kaupallistamiseen tai kulujen sääs-

töön. Esimerkiksi jos tunnistettava tilanne on uhka voi yritys arvioida uhkan realisoitumisen 

kuluja ja todennäköisyyttä. Uhkan merkityksen selvittäminen auttaa havainnollistamaan 

mahdollisen innovaation hyötyjä.  

Mahdollisen innovaation tunnistamisen jälkeen täytyy oikeaan ratkaisuun tai ideaan tarttua 

ja järjestellä resurssit sen kehittämiseksi. Yleensä uuteen ideaan tarttuminen ja sen muutta-

minen innovaatioksi vaatii tuotekehitystä sekä uusien ratkaisujen löytämistä valmistuksessa, 

kuljetuksessa ja organisaatiossa (Plinta & Radwan, 2023). Tietoa on kerrytettävä aiheeseen 

liittyen ja koulutettava henkilökuntaa, jotta yleinen käsitys aihealueesta paranee (Manzoor, 

Zhang & H, 2023). Tarttumisvaiheessa yrityksen johto tarvitsee kaiken mahdollisen tiedon 

oikeiden päätöksien tekemiseen innovaation suhteen. Osittain yritys myös luo uskoa ja si-

toutuu innovaation investointien muodossa.  

Yrityksen on vielä mukauduttava uuteen järjestykseen innovaation omaksumista varten. Dy-

naamisista kyvykkyyksistä tällöin puhutaan Teecen (2007) esittelemästä uudelleenjärjeste-

lystä. Uusi innovaatio voi tarvita muutoksia tuotannossa, valmistuksessa, tuotantohenkilö-

kunnan koulutuksessa ja toimitusketjujen optimoimisessa (Manzoor, Zhang & H, 2023). In-

novaation kehittäjät siirtyvät joko tuotteen ylläpitoon tai jatkokehitykseen, jotta innovaati-

osta saadaan kestävä ja siitä voidaan kehittää uusia tuotteita tai prosesseja (Brazeal, 1993). 

Kilpailuedun ylläpitämiseksi innovaation kestävyyteen on panostettava (Nabi, Liu & Hasan, 

2023). Vanhan innovaatiotiimin tilalle tarvitaan mahdollisesti uusia työntekijöitä, joilla on 

tuoretta näkemystä yrityksen kohtaamiin ongelmiin ja kehittämiseen.  

 

 

 

 



14 

 

 

3  Johdon vaikutus dynaamisiin kyvykkyyksiin 

Yrityksen johtajilla on merkittävä rooli dynaamisten kyvykkyyksien olemassaoloon. (Shoe-

maker, et al. 2018) Luvussa käsitellään, miten johtamisen eri osa-alueet vaikuttavat yrityk-

sen dynaamisiin kyvykkyyksiin ja välillisesti uusiin innovaatioihin. Millaisia työkaluja yri-

tyksen johtajilla on hyvien dynaamisten kykyjen saavuttamiseen ja mitkä asiat yrityksen 

johtamisessa vaikuttavat negatiivisesti yrityksen dynaamisiin kyvykkyyksiin. 

3.1  Johtajuuden ja päätöksenteon vaikutus dynaamisiin kyvykkyyksiin 

Menestyvän innovaation luominen ei aina tarkoita uusimman patentoidun teknologian hyö-

dyntämistä. Menestyminen innovaatioiden saralla tarkoittaa yleensä ajattelutavan ja luovien 

ratkaisujen löytämistä yrityksen sisältä (Trott, 2017, s.142; Erez, Alon & Raveh, 2019). Tär-

keä ominaisuus johtajilta on siis löytää yrityksen työntekijöiltä kykyjä, jotka mahdollistavat 

uusien hyvien innovaatioiden kehittämisen. Innovaatioiden omaksuminen osaksi teknolo-

gian valtavirtaa vaatii yritykseltä kykyä muuttaa tietoa ja ideoita tuotteiksi, prosesseiksi ja 

järjestelmiksi (Lawson & Samson, 2001). Innovaation omaksuminen vie aikaa. Yleensä ne 

organisaatiot, jotka omaksuvat innovaation ensimmäisenä tarvitsevat vähemmän aikaa uu-

sien innovaatioiden omaksumiseen. Innovaatioiden omaksumisnopeus mitataan ajan mää-

rällä, mikä kestää, että suurin osa tiettyä sosiaalista systeemiä on omaksunut innovaation 

osaksi teknologista valtavirtaa (Trott, 2017, s.88). Yrityksen johdolla tulee olla kokonaisval-

tainen käsitys innovaatiokehittämisestä ja henkilöstöresurssien vaikutuksesta innovaatiopro-

sessin etenemiseen osatakseen tehdä oikeita päätöksiä yrityksen arvonluonnin ylläpitämi-

selle ja edistämiselle (Kianto, Sáenz & Aramburu, 2017). 

Karaca & Bağış (2024) mukaan yrityksen johtajin kognitiivisesti analyyttisillä ominaisuuk-

silla on positiivisia vaikutuksia yrityksen suoriutumiskykyyn kansainvälisillä markkinoilla. 

Yrityksen johdon päätöksenteko vaikuttaa merkittävästi yrityksen dynaamisiin kyvykkyyk-

siin. Kognitiivisesti analyyttisillä ominaisuuksilla tarkoitetaan johtajan rationaaliseen tie-

toon perustuvaa päätöksentekoa. Johdon kognitio päätöksenteossa on monimutkainen koko-

naisuus, missä päätökseen vaikuttavat johtajan ajatusmallit, henkiset prosessit, mutta myös 

tunteet. (Karhu & Ritala, 2019) Eli johtajien kokonaisvaltainen luonne määrittelee millaisia 
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päätöksiä he tekevät saatuun tietoon perustuen. Dynaamisten kyvykkyyksien näkökulmasta 

johtajilla pitää olla riskinsietokykyä päätöksenteossa (Trott, 2017, s.131; Lawson & Samson, 

2001). Yksi tapa edistää yrityksen johdon tietämystä innovaatioista on palkata yrityksen hal-

litukseen yksi T&K taustainen jäsen (Haneda & Ito, 2018). 

Yrityksen johtajien tulisi huomioida riittävä joustavuus organisaatiossa dynaamisten kyvyk-

kyyksien mahdollistamiseksi. Organisaatiorakenteen ja järjestelmien tulee olla riittävän 

joustavia kasvun ja uusien innovaatioiden syntymiseen (Husain, Dayan & Chaudry, 2024). 

Organisaation hyvä innovaatiokyvykkyys johtaa menestyviin innovaatioihin, mikä parantaa 

oikein toteutettuna yrityksen menestymistä kansainvälisillä markkinoilla ja luo teknologista 

kilpailuetua (Nabi, Liu & Hasan, 2023). Yritysten kasvaessa on niiden rakenteen ja järjes-

telmien tapana muuttua monimutkaisemmiksi, mikä johtaa kommunikaation vaikeutumiseen 

ja hidastumiseen (Mileti, Gillespie & Haas, 1977; Serenko, Bontis & Hardie, 2007). Yrityk-

sen tulee pitää osastojen ja tuoteportfolioiden jaottelu riittävän väljänä saavuttaakseen ihan-

teellisen joustavuuden uusien innovaatioiden kehittymiseen omissa osastoissaan (Ni, et al. 

2020). Yrityksen johtajat voivat mahdollistaa riittävän joustavuuden organisaatiossa rajaa-

malla tuoteportfolioita pienemmille työryhmille, jolloin kehittämisen parissa työskentelevä 

ryhmä kykenee keskittymään kehitykseen tehokkaammin. Tutkimuksien mukaan palkinto-

järjestelmien erot olivat suuria innovatiivisten ja ei-innovatiivisien yritysten välillä (Saleh & 

Wang 1993). Yrityksessä tulee olla riittävän motivoiva palkintojärjestelmä, mikä kannustaa 

työntekijöitä ja johtajia toimimaan luovasti ja keksimään uusia ratkaisuja ongelmiin (Davis, 

et al. 1997; Lawson & Samson, 2001; Fischer, Malycha & Schafmann, 2019). Palkintojär-

jestelmän avulla saavutettu hyöty konkretisoituu työntekijöille, mikä edistää organisaation 

yhteistyö motivaatiota ja samalla dynaamisia kyvykkyyksiä. 

Yrityksen innovaatio kulttuurin ja ympäristön on oltava riittävän joustavia uusien innovaa-

tioiden syntymiselle (Ding & Hong, 2025). Ihmiset luovat työpaikoille kulttuurin. Innostava 

työilmapiiri kannustaa työyhteisöä työskentelemään luovemmin ja tukemaan toisiaan uusien 

ratkaisujen keksimisessä (Auernhammer & Hall, 2014). Yrityksen johtajat ovat osa työyh-

teisöä ja heidän tulee vaikuttaa positiivisesti työkulttuuriin kannustavan ja luovan työilma-

piirin vahvistamiseksi (Ye, Liu, & Tan, 2021). Työntekijöiden päivärytmi ei myöskään saa 

olla liian tiukka ajatusten kehittymiselle (Wang & Xie, 2023). Työpäivässä tulisi olla riittä-

västi aikaa pohtia ratkaisuja ja välttää nopeita ratkaisuja, koska silloin ei päädytä parhaaseen 

mahdolliseen lopputulokseen. Työntekijöiden saadessa tarvitsemansa riittävä lepo, he 
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pääsevät hyödyntämään osaamistaan parhaalla mahdollisella tavalla. Osaamispohjan hyö-

dyntäminen on yksi osa-alue, millä voidaan parantaa yrityksen innovaatioprosessin tehok-

kuutta (Migdadi, 2020; Silva & Oliveira, 2020). Oikeisiin projekteihin resurssien panosta-

minen kannustaa yritystä eniten hyödyttävien innovaatioiden syntymiseen (Lawson & Sam-

son, 2001).  

Tärkeä ominaisuus johtajalla dynaamisten kyvykkyyksien ja uusien innovaatioiden mahdol-

listamiseksi on riskien hyväksyminen. Tällä ei tarkoiteta yhtiön tulevaisuudella uhkapelaa-

mista, vaan harkittua riskien ottamista tiedostaen mahdolliset skenaariot, mikäli innovaatio-

prosessi menee pieleen ja valmis suunnitelma tälle skenaariolle. (Trott, 2017, s.131; Lawson 

& Samson, 2001) Innovoivat yritykset ovat valmiita ottamaan riskejä, mutta osaavat välttää 

turhia riskejä (Hock-Doepgen, et al. 2021).  Riskejä voidaan välttää välitavoitteiden tarkkai-

lulla ja hyvällä tietojohtamisella. (Lawson & Samson, 2001) Johtajilla tulisi innovaatioiden 

suhteen päätöksiä tehdessä olla mahdollisimman paljon tietoa projektista uhkarohkeiden ris-

kien välttämiseksi.  Korkeasti kilpailluilla aloilla yrityksen johtajien pitäisi koko ajan tark-

kailla mahdollisuuksia toimia innovatiivisesti ja käyttää kaikkea käytössä olevaa tietoa kiih-

dyttääkseen organisaation innovointia ja samalla arvon luontia (Huang, et al. 2012). Yrityk-

sen tulisi arvostaa johtajissa kykyä luoda, muuttaa ja varastoida tietoa, koska tietojohtami-

sella voi tehdä valistuneimmat päätökset innovaatioiden suhteen (Bashir & Pradhan, 2023).  

Hyviin dynaamisiin kyvykkyyksiin voidaan myös lukea yrityksen T&K-osaston ja markki-

nointiosaston välinen kommunikointi. Yrityksen sisäisen kommunikaation tulee olla riittävän 

tehokasta, jotta tieto saavuttaa oikeat henkilöt ja uudet ideat saavat mahdollisuuden syntyä 

(Grant & Berry, 2011).  Usein tiedehenkilöt ja tutkijat harhautuvat teknologialla kaupallisen 

tuotteen keksimisestä, sekä markkinointi tiimi harhautuu tuotteen teknologisista mahdolli-

suuksista. (Trott, 2017, s.131)  

Yrityksen on johdettava omaa teknologiakehitystään johdonmukaisesti ja ennakoiden. 

T&K-osaston on helpompi määrittää tavoitteita, kun on tieto tulevasta tarpeesta teknologian 

suhteen ja johdonmukainen työskentely helpottaa työntekijöiden arkea. Hyvä teknologia 

johtaminen tehostaa, ohjaa ja parantaa aloitteita innovaatioille (Dodgson, 2020). Lisäksi tek-

nologiastrategian ja yritysstrategian yhtenäisyyksien on huomattu parantavan yrityksen 

mahdollisuuksia saavuttaa kilpailuetua. (Roberts, 1995) Näkemys ja strategia on olennainen 

osa tehokasta innovaatiojohtamista, koska yrityksen täytyy keskittyä itselleen tärkeimpien 
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tuotteiden, prosessien ja järjestelmien kehittämiseen luodakseen mahdollisimman paljon li-

säarvoa (Lawson & Samson, 2001; Chen, et al. 2018).  

 

3.2  Erilaisia johtamistyylejä ja niiden vaikutuksia dynaamisiin kyvykkyyksiin 

Jotkin johtamisen tavat saattavat aiheuttaa esteitä tiedon luomiselle ja hyödyntämiselle (Bry-

ant, 2003; Von Krogh, et al. 2012; Ye & Zhao, 2023). Nämä tavat voivat pahimmassa ta-

pauksessa aiheuttaa innovatiivisen ja avoimen ajattelun vähenemistä, sekä tiedon kasautu-

mista yksittäisille henkilöille. Teknologia­vetoiselle yritykselle tilanne, jossa johtajien toi-

mintatavat vaikuttavat kielteisesti innovaatioprosessiin ja uusien innovaatioiden syntymi-

seen, voi olla kilpailuedun säilymisen kannalta katastrofaalinen.  

Autoritäärinen johtamistyyli esiteltiin ensimmäisen kerran Lewinin (1936) toimesta. Auto-

ritääriset johtajat ovat käytännössä yksinvaltiaita, jotka pitävät kaiken vallan itsellään ja 

työntekijöiden on noudatettava heidän sääntöjään (Costa, Pádua & Moreira, 2023). Autori-

täärinen johtamistyyli toimii, kun johtajalla on korkea tunteellinen älykkyys, tilanne on stres-

saava ja päätöksiä on tehtävä nopeasti (Abullahi, et al. 2020). Innovaation näkökulmasta 

autoritääriset johtajat eivät ole kovin luovia, rajoittuneet kommunikaation suhteen ja heidän 

alaisillaan ei ole paras mahdollinen motivaatio työskentelyyn (Beerbohom, 2015). Nämä 

ominaisuudet vaikuttavat todella negatiivisesti innovaatioiden luomiseen, koska työntekijöi-

den motivaatiolla ja kommunikaation helppoudella on valtava vaikutus innovaatioiden syn-

tymiseen. Autoritäärisellä johtamisella on siis negatiivisia vaikutuksia yrityksen kykyyn ke-

hittää uusia innovaatioita (Darawong, 2020; Costa, Pádua & Moreira, 2023). Joissain yh-

teyksissä autoritäärinen johtajuus voi olla hyväksi. Autoritäärinen johtaminen toimii todella 

hyvin, jos työssä vaaditaan virheetöntä lopputulosta (Costa, Pádua & Moreira, 2023). Esi-

merkiksi armeijassa, urheilussa, joillakin tuotannon aloilla ja mahdollisesti terveysalalla.  

Transaktionaalinen johtamistyyli on Weberin (2009) kehittelemä, missä johtajat pyrkivät 

hyötymään alaistensa työpanoksesta asettamalla heille palkkioita (Alblooshi, 2020). 

Transaktionaalinen johtaja keskittyy esihenkilön ja alaisen kaupankäyntiin eduilla, palkki-

oilla, kannustimilla ja omalla edulla (Donate and Guadamillas 2011). Mikäli alainen ei suo-

rita annettua tehtävää seuraa siitä rangaistus (Abullahi, et al. 2020). Transaktionaaliset 
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johtajat tarvitsevat osaavia alaisia näyttääkseen aikaansaavilta, eli he eivät panosta koko työ-

yhteisöön vaan kaikista osaavimpiin ja taitavimpiin työntekijöihin (Jia, et al. 2018). Transak-

tionaalisen johtamisen odotetaan synnyttävän vähemmän innovaatiota, koska tavoitteet ovat 

yksittäisen henkilön asettamat ja kiinteät (Alblooshi, et al. 2020; Darawong, 2020). Transak-

tiivinen johtaminen voi olla toimiva, jos yritys haluaa saavuttaa lyhyen ajan tavoitteita tai 

mikäli organisaatio on todella iso (Costa, Pádua & Moreira, 2023). Esimerkiksi urakkatyöt 

tai nopeat pienemmät työt voi olla tehokasta johtaa transaktionaalisella tyylillä. 

Demokraattinen johtamistyyli on tunnettu monen valtion johtamistyylinä. Demokratiassa jä-

senillä on valtaa ja mahdollisuus vaikuttaa lopulliseen päätökseen (Beerbohom, 2015). Joh-

tamistyylille on tyypillistä korkea feminiinisyys ja individualismi (Abdullahi, et al. 2020). 

Demokraattista johtamistyyliä suositellaan organisaatioille, missä tarvitaan avointa kommu-

nikaatiota eri tiimien ja auktoriteettien välillä (Dyczkowska & Dyczkowski 2018). Esimer-

kiksi startupit, pienet ja keskisuuret yritykset voisivat olla demokraattisen johtamisentyylillä 

toimivia yrityksiä. Motivaatio on luonteenpiirre, mikä kuvailee demokraattisia johtajia ja 

johtaa organisaation hyvään tulokseen (Costa, Pádua & Moreira, 2023). Demokratiassa alai-

silla on luotto johtajiin ja heitä kannustetaan ehdottamaan ja ajamaan omia ideoitaan (Beer-

bohom, 2015). Demokratian etuina on monipuolinen ideoiden luonti ja mahdollisuus kaikille 

tuoda ajatuksensa esiin. Heikkoutena voidaan tulkita mahdolliset hidasteet, jos aiheet aiheut-

tavat eriäviä mielipiteitä, jolloin päätöksen tekemiseen menee enemmän aikaa. Demokratia 

ei toimi kovin hyvin suuremmissa yrityksissä, koska se johtaa päätöksentekoprosessin hi-

dastumiseen (Beerbohom, 2015).  

Transformationaalinen johtamistyyli esiteltiin ensimmäisen kerran Burnsin (1978) toimesta. 

Tyyliä on myöhemmin kehitetty ja tutkittu syvemmin lisää sen etujen valjastamiseksi. Trans-

formationaalinen tyyli on kerännyt enemmän suosiota innovatiivisissa yrityksissä, koska se 

mahdollistaa luovuuden ja organisaatioinnovaation (Wipulanusat, et al. 2017). Transforma-

tionaaliselle johtamistyylille ominaisia tunnusmerkkejä ovat yksilöllinen vaikuttaminen, in-

spiroiva motivaatio, älyllinen aktivoiminen ja yksilöllinen harkitseminen (Costa, Pádua & 

Moreira, 2023). Avoimen tilan periaatteen työpaikoilla, missä panostetaan yhteistyöhön ja 

yhteisten mielenkiinnonkohteiden kehittämiseen suositaan transformationaalista johtamista-

paa (Alblooshi, et al. 2020). Tämän tyyliset organisaatiot pyrkivät löytämään uusia tapoja 

ratkaista ongelmia saadakseen kaiken irti työntekijöistään ja siksi se on paras johtamistyyli 

uusien innovaatioiden mahdollistamiseen (Aga, et al. 2016; Alblooshi, et al. 2020). Yritykset 
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hyötyvät eniten innovaatioista, kun työntekijöillä on kyky oppia uutta ja johtajat pyrkivät 

edistää oppimista (Aga, et al. 2016). Transformationaaliselle tyylille on ominaista valmen-

tajamainen tyyli, missä työntekijöitä motivoidaan tuomaan oma näkemys ja ideat esille. 

Työntekijöihin luodaan uskoa ja itsevarmuutta, jotta ympäristö olisi mahdollisimman ideaali 

uusien innovaatioiden syntymiselle (Pasamar, et al. 2019). Transformationaalinen johtamis-

tyyli on hyvä kommunikaation ja riskiensietämisen näkökulmasta, mitkä ovat oleellisia omi-

naisuuksia innovaatioita tuottavalle organisaatiolle (Abdullahi, et al. 2020; Pasmar, et al. 

2019). Transformationaalinen johtamistapa on riippuvainen ihmisten välisestä hyvistä suh-

teista luottamuksesta ja itsevarmuudesta (Abdullahi, et al. 2020). Yhteenveto kaikista johta-

mistyyleistä, jotka ovat nähtävillä merkittävineen hyötyineen ja haittoineen esitellään mat-

riisi-kaaviona kuvassa 2. 

 

Kuva 2. Kaavio johtamistyyleistä 

Johtamistyylillä on siis merkittävä vaikutus innovaatioiden mahdollistajana ja transforma-

tionaalisen tyylin kohdalla, jopa edesauttajana organisaatioissa ja yrityksissä (Costa, Pádua 

& Moreira, 2023). Parhaimmat johtamistyylit yrityksen innovaatiosuotuisuuden paranta-

miseksi ovat demokraattinen ja transformationaalinen johtamistyyli. Nämä tyylit antavat 

työntekijöille eniten mahdollisuuksia toteuttaa omia ajatuksiaan ja kannustaa tuomaan niitä 

esille. Autoritäärinen ja transaktionaalinen johtamistyylit eivät anna työntekijöille tilaa tuoda 

kaikkia ajatuksia esiin, jolloin mahdollisuudet innovaatioiden syntymiselle ovat rajoittuneet. 

Transaktionaalisessa ja autoritäärisessä johtamistyylissä on omat etunsa, mutta niistä ei ole 
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merkittävää hyötyä innovaatioiden kehittämisessä. Näistä tyyleistä on enemmän hyötyä, kun 

tarvitaan nopeita ratkaisuja stressaavissa tilanteissa.  

3.3  Johtamisen työkalut dynaamisten kyvykkyyksien tukena 

Innovaatioprosessi on monimutkainen ketju valintoja ja toimintoja, missä sattumalla on 

suuri vaikutus lopputulokseen (Schön, 1967; Nabi, Liu & Hasan, 2023). Sattumaa haastaessa 

ja vinoumilta välttyäkseen tulee yrityksen toimintojen olla määrätietoisia ja johdonmukaisia. 

(Cristofaro, 2017) Näin tunteet ja sattumat saavat vähemmän vaikutusvaltaa, kun kaikki ti-

lanteet katsotaan saman analyysin läpi. Johtamisen tueksi on kehitetty strategia analyysityö-

kaluja, joita voidaan soveltaa dynaamisten kyvykkyyksien ja innovaatioiden kehittämiseen. 

Luvussa 2.2 mainitaan, että resurssien on oltava arvokkaita, harvinaisia, vaikeasti jäljitettä-

vissä ja organisaation kyvykäs hyödyntääkseen resurssit tehokkaasti. Kyseessä on Barneyn 

(1991) luoma VRIO-analyysi, missä tarkastellaan yrityksen sisäisiä aineettomia ja aineellisia 

resursseja ja niiden arvokkuutta. VRIO-työkalu perustuu pitkälti resurssipohjaisen teorian 

käsitykselle dynaamisista kyvykkyyksistä. Työkalu on hyödyllinen dynaamisten kyvyk-

kyyksien ja uusien innovaatioiden näkökulmasta, koska se auttaa tunnistamaan yrityksen 

kyvykkyyksiä. (Okorie, et al. 2023) Tällöin yritys kykenee panostamaan vahvuuksiinsa tai 

kehittämään kestävälle kilpailuedulle olennaisia ominaisuuksia. Kuvassa 3 on esitelty kaavio 

VRIO-analyysin etenemisestä ja mahdollisista johtopäätöksistä. 

 

 

Kuva 3. VRIO-kaavio 

Ensimmäisenä analyysissä on arvokkaat resurssit. Yrityksen resurssit voivat olla arvokkaita 

ja tulosta parantavia vain, jos ne hyödyntävät mahdollisuuksia tai poissulkevat uhkia 
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(Barney, 1991). Yrityksen mahdollisuuksia ja uhkia voi tunnistaa SWOT-analyysilla, joka 

on luotu tarkastelemaan yrityksen strategista asemaa vahvuuksien ja heikkouksien näkökul-

masta (Dahiam & Ghaleb, 2024). Mikäli yritys kykenee poissulkemaan vakavia uhkia ja 

hyötymään ympäristön tarjoamista mahdollisuuksista pärjää se todennäköisesti paremmin, 

kuin kilpailijat (Barney, 1995). Mahdollisuuksiin tarttuminen voi tarkoittaa esimerkiksi in-

novaatioiden kehittämistä asiakkaiden tarpeisiin. Uhkien poissulkeminen voisi tarkoittaa 

esimerkiksi yrityksen dynaamista kykyä mukautua, vaikka asiakastottumusten muutokseen. 

Toisena analyysissa on harvinaiset resurssit. Yrityksellä voi olla ominaisuuksia, joita ei ole 

helppo saavuttaa, jolloin se luo kilpailuetua muihin yrityksiin nähden (Barney, 1991; Reed 

& DeFillippi,1990; Teece, 2000). Harvinainen resurssi, mitä ei riitä kilpialijoille voi olla 

esimerkiksi harvinaiset henkilöstöresurssit ja hyvät johtajat (Mahdi & Nassar, 2021).  

Kolmantena analyysissä on vaikeasti kopioitavuus. Mikäli yrityksen tuotteet ovat ainutlaa-

tuisia ja niitä on mahdoton kopioida, luovat ne kilpailuetua ainutlaatuisuudellaan (Barney, 

1991; Reed & DeFillippi,1990; Teece, 2000). Resurssit voivat olla ainutlaatuisia muutamalla 

eri saralla: historiallinen merkittävyys, resurssin syy-seuraussuhteita ei kyetä täydellisesti 

ymmärtämään tai resurssi on sosiaalisesti monimutkainen (Barney, 1991). Historiallinen 

vaikeasti kopioitava ominaisuus voi olla esimerkiksi yritykseen kauan aikaa sitten muodos-

tunut ainutlaatuinen työkulttuuri, joka luo edelleen lisäarvoa (Gibson, C., Gibson, S. & 

Webster, 2021). Syy-seuraussuhteiltaan vaikeasti ymmärrettävä resurssi on kilpailuetu, jos 

kukaan ei osaa täydellisesti hyödyntää sitä. (Rodríguez, et al. 2023) Mikäli sen syvin olemus 

ymmärrettäisiin, tulisi siitä osa perustietämystä ja se ei loisi kilpailuetua kenellekään (Bar-

ney, 1991). Viimeisenä vaikeasti kopioitavana ominaisuutena on monimutkaiset sosiaaliset 

yhteydet. Yrityksellä voi olla brändi, mikä on saavuttanut tietyn sosiaalisen aseman yhteis-

kunnassa, mitä muiden on vaikea kopioida (Gibson, C., Gibson, S. & Webster, 2021). Ana-

lyysi osioista viimeisenä on organisaation kykyyn hyödyntää resurssejaan. Vaikka yrityk-

sellä olisi kaikkia edellä mainittuja resursseja ei niillä tee mitään, ellei organisaatio osaa 

hyödyntää kyvykkyyksiään oikein. Heikommillakin resursseilla voi pärjätä kilpailijoita pa-

remmin, jos organisaatio osaa hyödyntää, niitä tehokkaammin (Liu & Liang, 2015). Hei-

kommassa asemassa oleminen tosin ole kovin kestävää kilpailukyvyn kannalta, koska kil-

pailija voi oppia hyödyntämään parempia resurssejaan tehokkaammin.  

Uusia innovaatioita kehittäessä on yleensä vaikea ennustaa asiakastottumusten muutoksia 

tai teknologian kehitystä ja tulevaisuuden tarpeita (Derbyshire & Giovannetti, 2017). Tähän 
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johtajien avuksi on skenaarioanalyysi, jolla voidaan luoda tulevaisuuden skenaarioita. 

(Kunc, & O'Brien, 2017) Skenaarioanalyysillä luodaan useampi tulevaisuuden skenaario, 

mihin yritys voi luoda mukailevia strategioita (Cordova-Pozo & Rouwette, 2023). Työkalu 

konkretisoi tulevaisuuden mahdollisia kehityskulkuja, mikä auttaa valmistautumaan epävar-

muuksiin ja muutoksiin markkinassa (Huss, 1988). Skenaarioanalyysissä on kuusi vaihetta, 

jotka esitellään kuvassa 4. skenaarioanalyysin etenemistä esittävässä kaaviossa. 

 

Kuva 4. Skenaarioanalyysin etenemiskaavio 

Ensimmäinen vaihe analyysissä on tavoitteiden määrittäminen ja aihepiirin rajaaminen. Ske-

naarioita voi luoda loputtoman määrän, joten tavoitteita ja aihepiiriä tulee rajata merkittä-

västi, jotta analyysin tekeminen on järkevää ja luo lisäarvoa (Cordova-Pozo & Rouwette, 

2023). Seuraavaksi tulee tunnistaa epävarmuudet ja päätekijät halutussa aihepiirissä. Toinen 

vaihe, eli päätekijöiden tunnistaminen on myös skenaarioiden määrää rajaava tekijä, jonka 

toinen tarkoitus on keskittää analysoijan mieltä ongelman ympärille (Schoemaker, 1991). 

Kolmannessa vaiheessa luodaan itse skenaariot. Yleisimmät skenaariot ovat optimistinen, 

neutraali ja negatiivinen skenaario. Skenaarioista voidaan luoda vielä erilaisia variaatioita 

tunnistamaan yksittäisiä muutoksia ja epävarmuuksia, joilla ei ole niin suurta merkitystä ko-

konaisuuden kannalta, mutta ovat hyödyllisiä seuraavassa vaiheessa (Trutnevyte, et al. 

2016). Seuraavassa vaiheessa luotuja skenaarioita tulee analysoida ja luoda suunnitelmia 

niiden reagoimiseen. Suunnitelma voisi olla tietynlainen tuote, joka vastaa asiakastottumuk-

siin teknologian kehittyessä johonkin suuntaan. Viimeisenä on tilanteen aktiivinen seuraa-

minen ja mukautuminen. Kehitystä seuratessa voidaan mahdollisesti huomata jonkin 
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skenaarion toteutuvan, jolloin reagoiminen siihen on helppoa, koska on olemassa valmis 

suunnitelma (Vecchiato, 2019). Tämä on erityisen tärkeää, mikäli yritys haluaa saavuttaa 

hyvät dynaamiset kyvykkyydet ja selvitä muuttuvassa ympäristössä. 

Skenaarioanalyysin loppuvaiheessa pohditaan ratkaisuja luoduille skenaarioille ja pyritään 

valmistautumaan mahdollisimman moneen mahdollisuus tai riskiskenaarioon. Uusien ideoi-

den luonti voi kuitenkin joskus olla todella vaikeaa. Lisäksi ideoiden tulisi liittyä aihepiiriin 

ja olla jotenkin perusteltuja, jotta niitä voidaan lähteä toteuttamaan. Six thinking hats -ni-

mellä esitelty strategiatyökalu voi auttaa laadukkaiden ideoiden keksimisessä. Työkalun on 

kehittänyt Edward de bono (1980) ja se parantaa ajattelua ryhmissä, estää asiasta harhautu-

mista, lisää luovuutta ja systemaattisuutta. Työkalun käytöstä voi olla todella suuri hyöty, 

kun saadaan esimerkiksi T&K-ryhmä työskentelemään yhdessä tietyn aihepiirin ympärillä 

tiiviimmin (Makatora, Kubanov & Kopchuk, 2025). Työkalun ideana on antaa kuudelle osal-

listujalle jokin ennakkoasenne ongelmaan, ja heidän tulee katsoa ehdotuksia oman ennakko-

asenteen. Ennakkoasenteet ovat nähtävissä kuvassa 5 hattujen muodossa. 

 

Kuva 5. Kuusi ajatteluhattua kaavio 

Ennakkoasenteita kuvataan työkalussa hatuiksi. (De Bono, 2017) Ennakkoasenteet ovat: 

faktat ja tiedot, tunteet ja intuitio, kriittisyys ja riskit, hyödyt ja mahdollisuudet, luovuus ja 

ideat, prosessin hallinta. Faktoissa ja tiedoissa osallistuja tulee nojata tutkittuun dataan ja 

kokeisiin. Hänen näkökulmansa tulee tarkastella ongelmaa numeroiden valosta ja siitä mikä 

näyttää numeroiden valossa viisaimmalta ratkaisulta. (De Bono, 2017; Makatora, Kubanov 

& Kopchuk, 2025) Tunteiden ja intuition tulee katsoa ongelmaa ihmisläheisemmästä 
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näkökulmasta ja siitä mikä olisi tunteiden perusteella paras ratkaisu. Hyötyihin keskittyvä 

ajattelee ratkaisun mahdollisuuksia ja lisäarvoa, mitä hyötyä siitä voisi olla mahdollisille 

asiakkaille tai organisaatioille. Riskeihin keskittyvän tulee katsoa ongelman ratkaisuja kriit-

tisestä näkökulmasta, huomioiden kustannuksia haasteita ja epävarmuuksia. Uusiin idoihin 

ja luovuuteen panostava keskittyy keksimään uusia ratkaisuja ja kokeilemaan erilaisia aja-

tuksia esimerkiksi koeversion muodossa. (De Bono, 2017; Makatora, Kubanov & Kopchuk, 

2025) Prosessiin keskittyvä pyrkii pitämään ajatusriihen oikealla urilla ja keskittyy ratkaisun 

etenemiseen. Ennakkoasenteiden keskustellessa keskenään tulisi rakentua ratkaisu, missä 

otetaan huomioon ongelman eri osa-alueita monipuolisesti (Makatora, Kubanov & Kop-

chuk, 2025). Kuuden ajatteluhatun analyysi on saanut kritiikkiä liian yksinkertaistetusta mal-

lista ajattelun jakautuessa todella rajattuihin raameihin. Työkalua voi olla myös hankala so-

veltaa yksinkertaisempiin ongelmiin, koska näkökulmia ei ole niin montaa, kuin on ajatteli-

joita (Hocking & Vernon, 2017). 

Idean synnyttyä se täytyy esitellä muille ongelman parissa työskenteleville ja tarvittaessa 

kehittää ratkaisua paremmaksi. Dynaamisten kyvykkyyksien toteutumiseksi on kaikkien 

ideat tuotava esiin, uusia ratkaisuja keksiessä (Hutton, Demir & Eldridge, 2021). Muutos-

johtamisessa tiedon käsittely on helpompaa, jos tieto on vakio muodossa (Al-Emran, et al. 

2018). Ideat ja ajatukset on siis saatava tehokkaasti mukaan päätöksentekoprosessiin par-

haan mahdollisen päätöksen varmistamiseksi. Uusien ideoiden kehittämiseen ja tehokkaa-

seen esittelyyn on olemassa työkalu NABC (eng. need, approach, benefits, competition). 

Suomeksi työkalun osa-alueet ovat: tarve, lähestymistapa, hyödyt ja kilpailu. NABC on 

Carlson ja Wilmotin (2006) esittelemä työkalu, missä kiteytetään idean tärkeimmät ominai-

suudet. Kuvassa 6. on esitelty matriisikaaviona NABC-työkalun tärkeimpiä huomion koh-

teita. 
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Kuva 6. NABC-kaavio 

 

Ensimmäisessä vaiheessa määritetään ongelma, ja kenelle pyritään ratkaisemaan ongelmaa. 

Lähtökohtien hahmottaminen on erittäin tärkeää ongelman ratkaisussa. Seuraavaksi esitel-

lään lähestymistapa. Miten ongelmaa lähdetään ratkaisemaan ja mitä se vaatii. Ratkaisun 

jälkeen esitellään sen saavuttamat hyödyt asiakkaalle ja omistajille. Lopuksi esitellään, mi-

ten ratkaisu erottuu jo olemassa olevista ratkaisuista ja esitellään muut vaihtoehdot, jos niitä 

on. Työkalu on kehitetty toimimaan iteratiivisessa kehitysprosessissa, eli esityksestä on tar-

koitus ottaa vastaan palautetta ja kehittää ratkaisua tai ideaa pidemmälle. (Denning, 2017) 

NABC on hyödyllinen, koska sillä voidaan puolueettomasti esitellä ideoita ja helposti ver-

tailla niiden ominaisuuksia keskenään. Se asettaa ideat samalle viivalle, kun niistä esitellään 

samat osa-alueet. Vakioksi muodostuneet esitykset voi esimerkiksi laittaa pistejärjestykseen 

ja valita yhden parhaista ideoista jatkokehitykseen (Cui, Kumar & Gonçalves, 2018). Työ-

kalulla saadaan yhtenäistettyä ja selkeytettyä ideointiprosessia suuremmissa tiimeissä ja or-

ganisaatioissa.  

Dynaamisten kyvykkyyksien tarttumisvaiheessa innovaation kehitysvaiheessa tulee priori-

soida projektin osa-alueita, jotta ratkaisun keskeisimmät tekijät kehittyisivät varmasti. Sa-

malla varmistutaan, että resurssit kehittämiseen riittävät projektin loppuun viemisellä tai riit-

tävän pitkälle, jotta innovaatio alkaa tuottamaan lisäarvoa yritykselle. (Linde, et al. 2021) 

Samalla varmistutaan, että tavoitteet ovat oikeat ja kaikki työskentelevät projektin vie-

miseksi kohti yhteisiä tavoitteita. Keskeisten tavoitteiden löytämiseen ja niissä pysymiseen 
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on Malnight ja Keys (2006) kehittänyt välttämättömien taisteluiden voittamisen työkalun 

(eng. Must-Win Battles). Työkalu on kehitetty auttamaan yrityksiä keskittymään strategi-

sesti tärkeisiin projekteihin ja kehitysohjelmiin liiketoiminnassa. (Järvi & Khoreva, 2020) 

Työkalua voi kuitenkin myös soveltaa suuriin projekteihin, kuten uuden innovaation kehit-

tämiseen. Kuvassa 7 ilmenee työkalun välivaiheet ja tarkoitus, joita käydään läpi seuraa-

vaksi. 

 

Kuva 7. Välttämättömien taisteluiden välivaihekaavio 

Välttämättömien voittojen työkalu alkaa lähtötilanteen tiedostamisesta. Projektin nykytila, 

haasteet ja mahdollisuudet tulee olla kaikkien osallistuvien tiedossa, koska niistä määritel-

lään tavoitteet. (Malnight & Keys, 2006) Toisessa vaiheessa määritellään välttämättömät 

”taistelut”, mistä rakentuu projektin tärkeimmät tavoitteet, yhteinen ymmärrys ja ongelmien 

rajaaminen. Seuraavaksi projektia tulee edistää sovittuja tavoitteita kohti työskennellen. 

Vastuuhenkilön määrittely on tärkeää, jotta työryhmä tietää kuka päättää ongelmatilanteissa 

etenemisestä ja on vastuussa projektin osa-alueista (Anantatmula, 2010). Kolmannessa vai-

heessa myös sitoutetaan työryhmää. Sitouttaessa varmistutaan työryhmän motivaatiosta ja 

kasvatetaan uskoa ideaan (Hoegl & Gemuenden, 2001). Lopuksi on jäljellä työn ylläpito ja 

edistymisen tarkkailu. Edistystä tulee seurata, jotta voidaan puuttua ongelmakohtiin ennen 

merkittäviä lisäkustannuksia (Malnight & Keys, 2006). Innovaatioprosessissa on aina mu-

kana sattuma ja ympäristö voi yllättäen muuttua odottamattomaan suuntaan (Schön, 1967; 

Nabi, Liu & Hasan, 2023). Työryhmän tulee tarkkailla muutoksia tavoitteiden asettaneiden 

ajurien ympäristössä, ja mikäli muutoksia tulee esille, voidaan asiaan reagoida edistämisvai-

heessa. Työkalu on saanut hieman kritiikkiä liiallisesta yksinkertaistamisesta, koska strate-

gian suunnittelu on melko kokonaisvaltainen prosessi. (Luoma, 2025) Työkalu on epäteho-

kas, jos käsitys toimintaympäristöstä, omasta organisaatiosta ja sen resursseista on heikko. 

Dynaamisia kyvykkyyksiä voidaan toteuttaa eri puolilla organisaatiota ja menestyminen yri-

tyksen kyvykkyyksissä usein vaatii hyvää yrityskulttuuria ja toimintatapoja koko yrityksessä 
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(Hung, et al. 2010). Yrityksen on myös uudelleenjärjesteltävä resurssejaan uuden innovaa-

tion omaksumiseksi mahdollisimman hyvin (Teece, 2007). Muutoksen tueksi on Waterman, 

et al. (1980) kehittänyt työkalun McKinsey 7S, joka pyrkii löytämään tasapainon yrityksen 

eri osa-alueista. Kuvassa 8. on kaavio McKinsey 7S-työkalusta, missä voidaan nähdä kaikki 

osa-alueet ja niiden yhteys toisiinsa luoden tasapainon. 

 

Kuva 8. McKinsey 7S 

Seitsemän s-kirjainta tulevat englannin kielen sanoista: rakenne (eng. structure), strategia 

(eng. strategy), järjestelmät (eng. systems), arvot (shared values), taidot (skills), henkilöstö 

(staff), tyyli (style). Kolme ensimmäistä osa-aluetta on niin sanottuja kovia kriteerejä, eli 

rakenne, strategia ja järjestelmät. Koviin osa-alueisiin yrityksen johtajat pystyvät vaikutta-

maan suoraan. Loput neljä (arvot, taidot, henkilöstö ja tyyli) ovat pehmeitä osa-alueita, mi-

hin vaikuttavat esimerkiksi yrityskulttuuri. (The Strategy Institute, 2024) Työkalu tarkaste-

lee, millä yrityksen osa-alueella on ongelmia muutosten tapahtuessa ja auttaa analysoijia 

paikantamaan ongelmakohdat (Suwanda, & Nugroho, 2022). Tämänkin työkalun ensimmäi-

nen vaihe on nykytilan arviointi ja muutostarpeiden paikantaminen. Toisena määritellään 

tavoitteet ja haluttu organisaatiorakenne muutosten jälkeen. Määränpään ollessa tiedossa 

luodaan suunnitelma, missä keskitytään ongelmiin hierarkian, kommunikaation, vastuualu-

eiden ja osallistavuuden kannalta (The Strategy Institute, 2024). Suunnittelun jälkeen lähde-

tään toteuttamaan muutosjohtamista työpajoilla, osallistamalla työntekijöitä, keräämällä pa-

lautetta ja juurruttamalla, miksi muutosta ollaan tekemässä edellä mainittuihin ongelmien 

osa-alueisiin. Muutoksen tapahduttua arvioidaan saatu lopputulos ja verrataan tavoitteisiin. 

Tarvittaessa voidaan tehdä korjausliikkeittä muutosprosessissa tai vaihtaa hieman näkökul-

maa. Työkalun ongelmana on, ettei se ota huomioon ulkoista toimintaympäristöä, vaikka 
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ulkoisilla tekijöillä on suuri vaikutus yrityksiin (Pospisil & Zavodna, 2022). Työkalu ei 

myöskään kerro, miten ongelmia pitäisi lähteä ratkaisemaan vaan paljastaa vain ongelma-

kohdat.  

Lopuksi yhteenveto vielä edellä käydyistä työkaluista. Työkalut on tiivistetty taulukkoon 1, 

missä on esitelty jokaisesta työkalusta innovaatio ja dynaamisten kyvykkyyksien kehittämi-

sen viitekehyksessä käyttötarkoitus ja esittely, milloin työkalu on tehokas ja mihin tarkoi-

tukseen sitä ei tulisi käyttää. 

Taulukko 1 Dynaamisia kyvykkyyksiä tukevat työkalut 

Työkalu Käyttötarkoitus Toimii hyvin Toimii huonosti 

VRIO Auttaa tunnistamaan 

yrityksen vahvuuk-

sia 

Dynaamisten ky-

vykkyyksien ja in-

novaatioiden kehit-

tämiseksi 

Vahvuuksien luomi-

sessa, eikä kerro 

suoraa toimintatapaa 

eri tilanteisiin. 

Skenaario analyysi Auttaa varautumaan 

tulevaisuuden muu-

toksiin 

Asiakkaan mahdol-

listen tarpeiden tun-

nistamiseen 

Tulevaisuutta on 

vaikea ennustaa 

Kuusi ajattelu hattua Luo systemaattista 

ajattelua ryhmässä 

ja auttaa ideoiden 

luonnissa 

Ideoiden kehittämi-

sessä ja luonnissa 

Innovaatio prosessin 

myöhemmissä vai-

heissa tai aktiivisuu-

den puutteessa 

NABC Ideoiden esittämi-

nen ja luominen 

Ideoiden systemaat-

tisesti esittämiseen 

ja luomiseen 

Organisaation kehit-

tämiseen  

Välttämättömät  

taistelut 

Konkretisoi inno-

vaatioin kehityskoh-

teet 

Tukemaan innovaa-

tioprosessin läpi-

vientiä 

Epäkäytännöllinen 

monimutkaisissa ke-

hitysprojekteissa 

McKinsey 7S Auttaa tunnistamaan 

organisaation heik-

kouden dynaamisten 

kyvykkyyksistä 

Osoittaa hyvin hei-

kot kohdat, joita 

kannattaa kehittää 

Ei anna suoria oh-

jeita, miten organi-

saatioita tulisi kehit-

tää.  
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Työkalut on esitelty yritysjohdon tueksi yrityksen dynaamisten kyvykkyyksien kehittä-

miseksi ja innovaatioprosessin avuksi. Muuttuvassa ympäristössä tulee toimia johdonmu-

kaisesti päätösprosessissa, mutta johtajalla on aina oma osansa päätöksen tekemisessä eikä 

aina ole aikaa odottaa kaikkea mahdollista tietoa. Tällöin johtajan kokemus ja päätöksente-

kokyky korostuu. Työkaluja voi kuitenkin yhdistellä ja jättää osan käyttämättä. Yhdistele-

mällä työkaluja saa todennäköisemmin monipuolisen ja kattavan analyysin, minkä pohjalta 

on helpompi tehdä päätöksiä menettelystä. Paras summa riippuu todella paljon yrityksen 

luonteesta ja tilanteesta, mihin kaivataan ratkaisuja. 

3.4  Yrityksen dynaamisten kyvykkyyksien tarkkailu ja mittaaminen 

Dynaamiset kyvykkyyksien ja innovaatiotoimintojen vaikutuksen huomaa yleensä viiveellä 

tehdyistä päätöksistä (Protogerou, Caloghirou & Lioukas, 2012; Lee, R., Lee, J., & Garrett, 

2017). Päätökset vaikuttavat yrityksen toimintaan ja jättävät tietoisesti jonkin toisen vaihto-

ehdon toteuttamatta. Yrityksen suorituskykyä voidaan siis arvioida seuraavan kerran, kun 

mitataan tulosta ja verrataan sitä aikaisempaan. Muuttuvassa markkinassa yrityksen suori-

tuskyvyn mittauksen tulos voi olla positiivinen tai negatiivinen aikaisempaan verrattuna. 

Vertailua tulisi myös suorittaa verraten samalla toimialalla toimiviin tärkeimpiin kilpailijoi-

hin, sekä muihin yrityksiin (Pervan, Ćurak, & Kramarić, 2017). Näin voidaan asettaa yrityk-

sen saavuttama kilpailuasema markkinan raameihin ja päätellä ovatko päätökset kasvatta-

neet yrityksen mahdollista kilpailuetua vai heikentäneet sen asemaa. 

Innovaatioiden saralla yrityksen yksi tapa mitata suorituskykyä on tarkastelemalla innovaa-

tioiden vaikutusta yrityksen tuloksentekokykyyn (Lee, R., Lee, J., & Garrett, 2017). Voidaan 

esimerkiksi tarkastella uusien innovaatioiden osuutta myydyistä tuotteista viimeisen vuoden 

aikana. (Lawson & Samson, 2001) Tuoteinnovaatioissa voidaan myös tarkkailla asiakastyy-

tyväisyyden kehittymistä uuden tuotteen tai päivityksen julkaisemisen jälkeen. Prosessi- ja 

valmistusinnovaatioita voidaan mitata seuraamalla yrityksen kustannuspaikkojen kuluja, 

minne kyseiset innovaatiot on omaksuttu hyvin osaksi toimintaa. (Hojnik & Ruzzier, 2016) 

Tarkemman tarkkailun kohteena voisi olla esimerkiksi tuotteiden läpivienti ajat tai valmis-

tukseen kuluvat resurssit, kuten materiaalit, työtunnit ja energia. Prosessi-innovaatioita voi-

daan mitata yrityksen liiketoiminta-alasta riippuen useilla eri tavoilla. Esimerkiksi lean-pe-

riaatteiden mukaisesti tarkastellaan välivaiheissa syntyvän hukan määrää, 
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laadunvalvonnassa seurataan tehtyjen palautusten ja uudelleentyöstöpyyntöjen määriä, ja li-

säksi arvioidaan työssä tehtyjen virheiden määrää sekä laatua (Adegbite, 2024). Organisaa-

tion ja johtamisen innovaatioiden vaikutusta voidaan mitata yrityksen toiminnan tehokkuutta 

mittaamalla. Esimerkiksi laadukkaiden ideoiden syntymisen määrällä ja niiden edistämisellä 

tuotekehityksessä ja kaupallistamisessa. Organisaation kehitystä voidaan myös mitata ihmis-

ten työpanoksen jakautumisella tiimeittäin. (Attah, et al. 2024) Organisaation tehokkuutta 

voitaisiin mitata myös työvaiheiden odotusajoilla, mikäli esimerkiksi projektin eri osien val-

misteluun tarvitaan useamman tiimin panosta.  

3.5  Kooste johdon roolista dynaamisten kyvykkyyksien kehittämisessä 

Yrityksen johtajien vaikutus dynaamisiin kyvykkyyksiin koostuu monista eri tekijöistä. Yri-

tyksessä on oltava suotuisat olosuhteet uusien innovaatioiden syntymiselle, jolloin sen dy-

naamiset kyvykkyydet ovat paremmat. Olosuhteisiin yrityksen johtajilla on suora vaikutus 

organisaation ja yrityskulttuurin joustavuuden mahdollistajina. Organisaatiossa pitää olla ti-

laa uusille innovaatioille, jotta niitä voi syntyä. Yrityskulttuuriin vaikuttuvat kaikki yrityksen 

työntekijät ja avoimeen yrityskulttuuriin tarvitaan terve työyhteisö ja sujuva kommunikointi 

eri osapuolien välillä. Hyvä johtaja tarjoaa työntekijöille parhaat mahdolliset olosuhteet on-

nistumiselle, jolloin myös hyvillä ideoilla on tilaisuus syntyä ja edistyä innovaatioiksi. Hy-

vän johtaja on myös valmis ottamaan harkittuja riskejä lupaavien ideoiden puolesta. Johta-

mistyyleinä demokraattinen ja transformationaalinen tyyli ovat parhaita dynaamisten kyvyk-

kyyksien kannalta, koska ne eivät rajoita uusiin ratkaisuihin tarttumista ja ideoiden synty-

mistä. Autoritääriselle ja transaktionaalisella johtamistyylillä on omat paikkansa, mutta dy-

naamisia kyvykkyyksiä ne eivät kehitä. Johdonmukaisen johtamisen tueksi on olemassa mo-

nipuolisesti työkaluja tukemaan ja selkeyttämään päätöksentekoa. Eri työkaluja yhdistä-

mällä voidaan saavuttaa monipuolisia analyysejä nykytilanteesta ja mahdollisesta suunnasta, 

mihin pyrkiä. Dynaamisten kyvykkyyksien kannalta on erittäin tärkeää tarkkailla muutosten 

vaikutuksia ja uusia muutoksia ympäristössä, mihin tarvittaessa tulee reagoida. Täten oman 

toiminnan mittaaminen ja tarkkailu on erittäin tärkeää jatkuvan kehityksen kannalta. 
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4  Johtopäätökset 

Tässä työssä perehdyttiin johtajien vaikutukseen yritysten dynaamisiin kyvykkyyksiin. Nä-

kökulmana oli uusien innovaatioiden merkitys dynaamisille kyvykkyyksille. Työssä käsitel-

tiin dynaamisten kyvykkyyksien ominaispiirteitä hyötyjä ja niihin vaikuttavia tekijöitä. 

Työssä tarkasteltiin myös, mitkä tekijät vaikuttavat uusien innovaatioiden syntyyn ja miten 

johtajat voivat omalla toiminnallaan edistää näitä innovaatioita mahdollistavia tekijöitä. Joh-

tajien vaikutusta käsiteltiin ominaisuuksien ja johtamistyylien kannalta. Lisäksi työssä käy-

tiin läpi johtamista tukevia työkaluja ja tulosten tarkkailun merkitystä jatkuvan kehityksen 

kannalta. Työ toteutettiin kirjallisuuskatsauksena, missä perehdyttiin alan kirjallisuuteen ja 

koottiin yhteen olennaisempia asioita tutkimuskysymysten kannalta. Alle on koottu vastauk-

set työn alussa ilmoitettuihin tutkimuskysymyksiin. Vastaukset on saavutettu analysoimalla 

aiheen kirjallisuutta tutkimuskysymysten näkökulmasta ja koostettu työssä käydyn teorian 

ja pohdinnan pohjalta. 

1. Miten dynaamiset kyvykkyydet voivat vaikuttaa uusien innovaatioiden syntyyn? 

Yrityksen kyky luoda uusia innovaatioita perustuu sen dynaamisiin kyvykkyyksiin tunnistaa 

ja tarttua mahdollisuuksiin, sekä kykyyn uudelleen järjestellä resursseja innovaation luoman 

hyödyn lunastamiseksi (Teece, et al. 1997). Uudet innovaatiot voivat parhaassa tapauksessa 

pelastaa yrityksen tulevaisuuden ja luoda merkittävää kilpailuetua. Yksilöllä on merkittävä 

rooli innovaation syntymisessä (Trott, 2017, s.137). Hyvin johdetussa yrityksessä on tehty 

kaikki mahdollinen työntekijöiden onnistumisen mahdollistamiseksi innovaatioiden kehittä-

misen ja ideoinnin viitekehyksessä. Mahdollisuuksien tunnistaminen perustuu yrityksen ky-

kyyn tulkita markkinarakenteiden muutoksia, T&K osaston johdonmukaiseen työhön ja tek-

nologiakehityksen ymmärtämiseen. (Teece, et al. 1997) Mahdollisuuden tunnistaminen voi 

tarkoittaa myös merkittävän uhan tunnistamista. Uuteen innovaation mahdollisuuteen tart-

tuminen vaatii yritykseltä perusteltua riskinsietokykyä, prosessien keskittämistä kehittämi-

seen, uskon luomista ja sitoutumista innovaation kehittämiseen. Kehitysvaiheen jälkeen yri-

tyksen täytyy usein uudelleen järjestellä resurssejaan innovaation hyödyn lunastamiseksi. 

Resurssien uudelleen järjestämisellä tarkoitetaan tiedon hallintaa, innovaation jatkuvuuden 

varmistamista ja uuden innovaation yhteensopivuuden varmistaminen muun yrityksen toi-

minnan kanssa. 
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2. Miten yrityksen johtajat voivat edistää yrityksen dynaamisia kyvykkyyksiä 

Yrityksen johtajat voivat edistää yrityksen dynaamisia kyvykkyyksiä mahdollistamalla otol-

lisen ympäristön dynaamisten kyvykkyyksien kehittymiselle. Olosuhteissa tulee johtajien 

ottaa huomioon innostavan työkulttuurin saavuttaminen, missä kommunikaatio eri osastojen 

välillä on sujuvaa ja uusia ideoita erilaisille ratkaisuille kunnioitetaan (Grant & Berry, 2011).  

Oikeanlaisen ympäristön dynaamisten kyvykkyyksien kehittymiselle voi saavuttaa avoi-

mella johtamistyylillä, joka ei rajoita uusien ideoiden esille tuomista tai ole epäreilu työnte-

kijöitä kohtaan pitäen yllä hyvää työmotivaatiota työyhteisössä. Organisaatiorakenteen tulee 

olla riittävän joustava muuttumaan ja kehittymään tarvittaessa (Husain, Dayan & Chaudry, 

2024). Joustavan organisaatiorakenteen voi saavuttaa pitämällä selkeät vastuualueet eri tii-

meillä ja tarjoamalla riittävästi aikaa tiimeille kehittää itseään. Yrityksen tulee tarkkailla 

omia kykyjään ja tunnistaa, tarttua mahdollisuuksiin, sekä uudelleen järjestellä omia resurs-

sejaan tehokkaan reagoinnin saavuttamiseksi (Teece, 2007). Hyväksi todettuja tapoja ja ru-

tiineja mahdollisuuksien tunnistamiseen ja tarttumiseen tulee levittää myös muualle organi-

saation niiden hyödyn lunastamiseksi. Dynaamiset kyvykkyydet ovat käytännössä rutiineja, 

jotka edesauttavat yritystä toimimaan, kun vastassa on muutoksia esimerkiksi geopoliitti-

sessa kentässä. Rutiinit koskevat koko organisaatiota ja niitä tulee kehittää jatkuvasti.  

Dynaamiset kyvykkyydet ovat todella laaja aihe ja sen tutkiminen kandidaatin työssä jää 

suppeaksi teki sen mistä näkökulmasta tahansa. Tässä työssä rajattiin näkökulma uusiin in-

novaatioihin ja niiden syntyyn. Lisäksi dynaamisia kyvykkyyksiä tarkasteltiin sellaisten yri-

tysten näkökulmasta, jotka tähtäävät teknologiajohtajuuteen ja tarkemmin vielä rajattuna 

tuote innovaatioiden näkökulmasta. Jatkotutkimuksissa voisi tarkastella aihetta esimerkiksi 

prosessi- ja järjestelmäinnovaatioiden viitekehyksestä tai ottaa tarkempaan tarkasteluun or-

ganisaatiokulttuurin vaikutuksen dynaamisiin kyvykkyyksiin. Tämän työn tutkimusta voi-

taisiin kehittää vertailemalla case-esimerkeillä yrityksiä, missä on hyvät ja huonot dynaami-

set kyvykkyydet. Lisäksi voitaisiin tehdä empiiristä tutkimusta ja haastatella erikokoisten 

yritysten johtajia eri toimialoilta, jotta voidaan selvittää dynaamisten kyvykkyyksien toteu-

tumista työelämässä ja oikeissa yrityksissä.  
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