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Abstract

The purpose of this master’s thesis was to make innovativeness part of Korttiriihi’'s corpo-
rate culture. The purpose was to research innovativeness and made development plans for
improving the corporate culture

The research problems of this thesis were: How does the innovativeness appears in busi-
ness? How can innovativeness be improved? How to bring innovativeness into corporate
culture? The theoretical frame of reference consists innovations, what it means to individual
and corporate development, what kind of culture is innovative corporate culture and what
does it include.

This study was implemented as a case study and its purpose was to investigate present
state and based on that, create development suggestions. The research methods were
brainstorm which was expanded with innostorm and theme interview. These research
methods were used to get innovatively knowledge of Korttiriihi inc. current state.

As results of this master’s thesis, there can be found several clear development ideas re-
garding innovative corporate culture. Some of the results are easily implemented almost
right away, but some of the development ideas will require long and hard work and strong
desire of corporate management.
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1 MIKSI TARVITSEMME INNOVATIIVISUUTTA

Miksi innovointi on niin tarkeaa? Silla on iso merkitysta tietysti itsenaisille yrityk-
sille, mutta my6skin kansantaloudelle. Maailma kehittyy ja menee eteenpéin inno-
vaatioiden kautta. Kaikki suuret kansantaloudet pyrkivat kehittdméaén ja autta-
maan maansa yrityksia innovaatioiden kehittdmisessa. Laaja-alaisessa kansalli-
sessa innovaatiopolitikassa otetaan huomioon tiede- ja teknologiapolitiikka, jossa
tuotetaan ja edistetdan naiden tutkimusta ja kehitysta. Tietenkin my6s muilla poli-
tiikkan eri osa-alueilla (vero, alue, energia, ymparisto jne.) otetaan huomioon inno-
vatiivisuuden tarpeet ja mahdollisuudet. (Lemola 2009, 128-129.) Innovatiivisuus
parantaa tuotekehitysta, lisd& markkinaosuuksia sek& nopeuttaa yritysten kasvua
Kanadan tilastokeskus listaa seuraavat asiat merkittavimmiksi asioiksi yritysten

menestymisen kannalta:

e Tarkein asia menestymisen kannalta ovat innovaatiot ja niiden
eteenpain vieminen.

e Innovatiiviset yritykset tekevat voimakkaampaa kasvua kuin ei
innovatiiviset.

e Innovatiiviset yritykset hallitsevat markkinaosuuksia ja niiden
kasvua. (Tidd & Bessant 2013, 5-9.)

Opinnaytetyoni kasittelee innovatiivisuuden mukaan ottamista osaksi Korttiriihen
yrityskulttuuria. Tyon taustalla on tarve etsia uutta liketoimintaa vanhan liiketoi-
minnan hiipuessa. Opinnaytetyon avulla toivon pystyvani tarjpamaan kehityside-
oita, siita millaisilla toimilla Korttiriihen toimintakulttuuria voitaisiin muuttaa innova-
tivisempaan suuntaan. Tausta-ajatuksenani on, ettd innovatiivinen yrityskulttuuri
ruokkii parempia lilkketoimintaideoita ja antaa mahdollisuuden koko tydyhteisélle
olla mukana kehittamassa yrityksen menestystarinaa. Alasoinin (2010) mukaan
talouden globalisoituminen ja tietovaltaistuminen merkitsevat sita, etta yritykset
joutuvat jatkuvasti kehittdmaan toimintaansa seka luomaan innovaatioita, verkos-

toja ja erilaista osaamista hyddyntaen.
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Kuva 1. Joulukorttien l&ahetysméaéran lasku (Talouselamda 2015, Helsiningin uutiset 2017)

Korttiriihen suurin tulonldhde ovat kortit. Varsinkin postikorttien myynti on laske-
nut rajusti viime vuosien aikana, mika aiheuttaa alan toimijoille merkittavaa pai-
netta uusien liiketoimintojen kehittdmiseen. Kuvan 1 jana osoittaa, miten radikaa-

listi joulukorttien l&hetysmaarat ovat pudonneet 2010-luvulla.

Ongelmatilanteissa itseani on aina kiinnostanut luovat ja erilaiset lahestymistavat.
Uskon etta innovatiivisuuden lisaéaminen ja ottaminen osaksi yrityskulttuuria kehit-
taa ja auttaa yrityksia eteenpdain. Useasti ajatellaan, ettd innovatiivisuus on jokin
uusi tuote ja se tulee itsestaan. Mielestani yritys voi kuitenkin kehittdd osaamis-
taan innovaatioiden aikaansaamiseksi. Luomalla yritykseen innovaatioita ja inno-
vatiivisuutta tukeva yrityskulttuuria seké ajattelutapaa, tulee innovatiivisuudesta
arkipaivaa ja se auttaa kehittdmaan yritysta eteenpain. Viitekehyksessani lahes-
tyn yrityksen toimintaa innovatiivisuuden kautta. Pyrin rakentamaan teoreettista
osaamista innovatiivisuudesta yrityksen paivittaisen tekemisen tueksi. Maailma
kehittyy nopeammin kuin koskaan, siksi on tarkeaa tarjota tydkaluja yrityksille ke-

hittymiseen ja uudistumiseen.

Opinnaytetyossa tutkitaan Korttiriihen nykytilaa innovatiivisuuden kannalta seké&
tutkimuksen pohjalta tuotan kehittdmisehdotuksia innovatiivisemman yrityskult-

tuurin kehittamiseksi. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys on rakennettu niin
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ettd siina tarkastellaan ensin innovatiivisuutta, mita se on, mitéa kaikkea siihen liit-
tyy seka miten sité voidaan yksil6tasolla, tiimitasolla seka yritystasolla kehittaa.
Opinnaytetyon tutkimusaineisto on keratty innostormilla taydennetylla brainstor-

milla seka teemahaastatteluilla.

2 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytetyoni tarkoituksena on tutkia Korttirithi Oy:n innovatiivisuutta ja laatia
kehittdmisehdotuksia yrityksen innovaatiokulttuurin vahvistamiseksi. Tassa lu-
vussa esittelen kehittamistehtavan, opinnaytetyon tavoitteet, tutkimusongelman ja
tutkimusongelman rajauksen. Luvussa esitellaan myds tutkimus- ja aineistonke-

ruumenetelmat seka opinnaytetyéprosessin aikataulu.

2.1 Kehittamistehtava, tavoitteet ja rajaus

Ongelmien ratkaiseminen edellytys on oikeiden ongelmien asettaminen. Ongel-
mien asettaminen voi ollakin se haasteellisempi tehtava. (Hirsijarvi ym. 2007,
121.) Yritysten toimintaymparistdéssa tapahtuu enemman muutoksia kuin kos-
kaan. Taman vuoksi yritykset ovat vaajaamatta tilanteessa, jossa yritysten on
tehtava ongelmanratkaisua seka kehitystydta monella eri saralla. (Sydanmaa-
lakka 2009, 13.) Kaikki kehittdmistyd on tehtava jarjestelmallisesti. Kehittdmistyon
perusedellytys on tiedon hankinta kehittdmisen tueksi. Tietoa hankitaan tilantee-
seen soveltuvilla tutkimusmetodeilla. Nakokulmia luodaan erilaisia menetelmia
kayttaen, ja niita tarkastellaan analyyttisesti. Kaikkia hankittuja tietoja, nakokul-
mia, henkilokohtaisia valintoja seka tuloksia tulee kehittdjan arvioida seké tarkas-
tella kriittisesti. Kehittamistyo tulee aina dokumentoida, jotta sitéa voidaan jalkika-
teen tarkastella seka arvioida. Kehittamistydsta saatua tietoa tulee jakaa eteen-

pain, jotta siita hyddytaan. (Ojasalo ym. 2009, 22.)

Selviytyakseen yritykset tarvitsevat kilpailuetua kilpailijoihinsa ndhden. Uuden
luominen, innovatiivisuus ja jatkuva uudistuminen ovat ainoita pysyvia kilpai-
luetuja yritykselle. (Sydanmaalakka 2009, 13.) Innovatiivinen yrityskulttuuri tukee

yrityksen uudistumista. Rohkaisemalla ja tukemalla ihmisten luovuutta yritys ke-
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hittyy ja pystyy tuomaan markkinoille uusia ratkaisuja, tuotteita seka toimintamal-
leja. (Solatie & Méakelainen 2009 57-58.) Tutkimukset osoittavat organisaatiokult-
tuurin olevan merkittavassa roolissa tehokkaassa ja suorituskykyisessa organi-
saatiossa. (Ahmed 1998, 33.)

Kuten johdannossa totesin, Korttiriihi toimii alalla, joka on voimakkaasti laskeva
(kuva 1). Tarve innovatiiviselle ajattelulla ja uuden liiketoiminnan luomiselle on
merkittava. Tahan tarpeeseen pyrin opinnaytetyollani vastaamaan. Tuomalla pie-
neen yritykseen teoreettista osaamista, kaytannonlaheisia toimintamalleja seka
konkreettisia tyokaluja, voidaan yrityksessd omaksua ja kehittya joustavasti inno-
vatiivisen yrityskulttuurin avulla. Tuomisen (2015) mukaan kehitys on yleisella ta-
solla globaalisti menossa siihen suuntaan, ettd suurimmat ja innovatiivisimmat
ideat tulevat pk-yrityksilta, koska ne voivat toimia tarpeeksi joustavasti kehittaak-
seen riittdvan erilaisia ja aidosti uusia ideoita. Globaalien yritysten riskisottokykya
rajoittavat jaykkyys seké kvartaalitalous. Uskon, ettd monet pienet yritykset joutu-
vat selviytyakseen ottamaan jopa uhkarohkeitakin riskeja. Toki voi niista tulla to-
della suuria menestystarinoita, mutta myés monella riski kostautuu ja niilla tulee

vastaan yrityksen lopettaminen.

Selkea tavoite on perusedellytys tutkivalle toiminnalle. Tutkimuksien tarkoituk-
sena on selvittada mita ja miksi tutkitaan ja miksi se on mielenkiintoista. (Anttila
2006, 492). Toiminnan kehittdmisen tarkoitus on tehostaa yrityksen toimintata-
poja seka tyoskentelykulttuuria, kehittamisen avulla voidaan lisata henkiloston
seka asiakkaiden tyytyvaisyytta. Kehittamistyon tarkoituksena on muuttaa toimin-

taa ja prosesseja tavoitteiden suuntaisiksi. (Pesonen 2007, 15-17).

Auttaakseni Korttiriihen selviytymista pohdin opinnaytetydssani innovatiivisuutta
seka yksilon luovuutta, mita ne ovat, miten niitd voidaan lisata ja kehittaa seka
mita hyotya niista on liiketoiminnalle. Pohdin myds, millainen merkitys innovatiivi-
sella yrityskulttuurilla on yritykselle, miten sita voidaan yrityksessa liséata seka mil-
laiset asiat vaikuttavat siihen. Tarkoituksena on selvittaa innovatiivisuuteen liitty-

vid ongelmakohtia henkildston nakdkulmasta.
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Taman opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa kehittdmisehdotuksia, innovatiivisen
yrityskulttuurin ja innovatiivisuuden vahvistamiseksi Korttiriihi Oy:ssa. Kehittdmis-

ongelmaksi esitdn seuraavat kysymykset:

Miten innovatiivisuus nékyy Korttiriihen toiminnassa?
Miten innovatiivisuutta voidaan kehittdd Korttiriihessa?

Miten innovatiivisuus tuodaan osaksi Korttiriihen toimintakulttuuria?

Pyrkimyksené&ni on tarkastella innovatiivisuutta siita teoreettisesta nakokulmasta,
miten se auttaa pienta yritysta luomaan innovatiivisen yrityskulttuurin seka miten
se edistaa yksilon kehitysta ja luovuutta. Uskon, ettéd tata kautta saadaan tuoteke-
hitykseen seka toimintatapoihin paljon uusia toimintamalleja, joilla saadaan yri-
tysta kehitettya eteenpéin. Haluan tuoda tietoon sellaisia toimintatapoja ja toi-
minta-ajatuksia, joita yrityksessa ei ole osattu tih&n mennessé ajatella. Kuvassa
2 on kuvattu tarkemmin opinnaytetydn teemoitus, jota lahestytaan innovatiivisuu-
den ja luovuuden nakdkulmasta seka yrityskulttuurin, rakenteiden ja tukimekanis-

mien ndkdkulmasta.
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Kuva 2. Opinnaytetydn teemoitus

Rajaan tyoni kehittamisideoita tuottavaksi tutkimukseksi. Tarkoitukseni on antaa
kehittdmisehdotuksia toimintamallien kayttdonotoista, koska minulla ei ole val-
tuuksia toteuttaa naitd. Myoskin uusien toimintamallien kayttéonotto kestaa pi-
dempéaan kuin opinnaytetybprosessi itsessaan. Pyrkimyksenani olisi, etta Kortti-

riihi ottaisi uusia menetelmia kayttoon ja jalostaisi henkilostéhaastattelussa saa-
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tuja ehdotuksia Korttiriihen toiminnan kehittamisesta eteenpain. Uskon, etta tutki-
muksen seka teoreettisen tiedon pohjalta voidaan Korttiriihessa kehittdé toimin-

taa varmemmin kohti tulevaa.

2.2 Tutkimusmenetelmat

Tassa alaluvussa esitellaan opinnaytetyon tutkimukselliset lahtokohdat Korttirii-
hen kontekstissa. Alaluvussa esitellaan tutkimuksessa kaytetyt tutkimus- ja ai-

neistonkeruumenetelmat.

2.2.1 Opinnaytetydn tutkimukselliset l1ahtokohdat

Korttiriihen pienuuden takia voidaan kaytdnnésséa unohtaa kvantitatiiviset tutki-
musmenetelméat. Kanasen (2014) mukaan laadulliset tutkimusmenetelmat toimi-
vat tutkimuksiin, joiden mielenkiintona on tutkia ihmisten kokemuksia ja nakemyk-
sia heidan toimintaymparistostaan. Kun ajatuksena on kuvata tutkittavaa ilmiota
ymmarrettavasti, selittdéd sen koostumusta, tekijoita ja suhteita niiden vélissa sopii
ladullinen tutkimus erittain hyvin. Naista syista paadyin laadullisiin tutkimusmene-

telmiin.

Opinnaytety6 on laadullinen tapaustutkimus. Tapaustutkimus (tai case-tutkimus)
on empiirinen tutkimus. Siina kaytetaan monipuolista seka eri tavoilla hankittua
tietoa. Tiedoilla jAsennetaan jotakin tiettya tapahtumaa tai toimintaa rajatussa ym-
paristossa (Yin 1994, 23). Tapaustutkimus on toimiva tiedonhankinta strategia,
kun halutaan tutkia ilmiota sen luonnollisessa asiayhteydessa. Se antaa mahdol-
lisuuden teorian testaamisesta empiriaan. (Metsamuuronen 2006, 91-92.) Kun
tutkin yrityskulttuuria ja sen kehittdmista innovatiiviseen suuntaan, on se mieles-

tani toteutettava tapaustutkimuksen muodossa.

Laadulliselle eli kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaista on, kokonaisvaltainen tie-
donhankinta. Tietojen hankinta tapahtuu todellisista tapauksista ja niissa paase-

vat esille tutkittavien ndkemykset sekéa aani. Tutkimus ei perustu satunnaisuuksiin
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vaan niissa kohdejoukko valitaan tarkoituksen mukaisesti. Laadullisten tutkimus-
ten kerattava tieto on ainutkertaista, ja niista tulee etsia uusia nakodkulmia yksi-

tyiskohtaisella ja monitahoisella tarkastelulla. (Hirsijarvi ym. 2006, 152—-155.)

Olennainen osa tutkimusta on myds tutkijan valinta paattelyn logiikan valinnasta.
Vaihtoehtoja tutkijalle on kolme Induktiivinen, deduktiivinen sek& abduktiivinen.
Induktiivinen lahtokohta tarkoittaa sita, etta paattely lahtee liikkeelle aineistosta.
Todellisuudesta havaituista tosiasioista pyritdan luomaan teoreettinen malli.
Deduktiivinen eli teorialahtdinen paattely pyrkii todentamaan asetettuja hypo-
teeseja empiirisen tutkimuksen avulla. Abduktiivisessa péaéattelyssa tutkimuksen
aikana vuorotellaan teoriaa seka empiriaa. (Anttila 2000, 132.) Tassa tyossa kay-

tetédan induktiivisen paattelyn logiikkaa.

Opinnaytteen aiheen ollessa innovatiivisuus osaksi toimintakulttuuria ei voida olla
ottamatta huomioon konstruktiivista tutkimusmenetelmaa. Menetelmalla pyritaan
[oytamaan innovatiivisia ratkaisuja kaytannon elaman ongelmiin. Konstruktiivi-
seen tutkimusmenetelmé&éan kuuluu ratkaisujen toteuttaminen seka niiden toimi-
vuuden testaus. Tasta syysta sita ei valitettavasti voida tassa opinnaytteessa
kayttaa, koska opinnaytteesta joudutaan rajaamaan toteuttaminen ja testaus
pois. (Lukka 2001.)

2.2.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Kun pyrkimyksena on kuvata todellista elamaa ja tutkimuksen kohdetta tarkastel-
laan kokonaisvaltaisesti, valitaan kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiiviselle tutki-
mukselle on olennaista kiinnostus yksityiskohtiin ja niiden rakenteisiin. Kiinnostus
koskee tietyissa tapahtumissa mukana olevia ja niiden merkitysta tapahtumaket-
juissa. Kun ei voida jarjestaa kokeeksi luonnollisia todellisia tilanteita eika kaikkia
vaikuttavia tekijoita voida kontrolloida, sopii laadullinen tutkimus tutkimusmeto-
diksi. (Metsdmuuronen 2006, 88.)

Kerattdessa tietoa ihmisiltd suositaan laadullisia menetelmia, koska halutaan hei-
dan nakokulmat tuoda esille todellisissa seké luonnollisissa tilanteissa. Laadulli-

silla tutkimuksilla on tata kautta odotusarvo paljastaa uusia seka odottamattomia
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seikkoja tutkittavasta aiheesta. Teorian testaaminen ei ole tutkimuksen lahtokoh-
tana vaan monitahoinen seka yksityiskohtainen aineiston tarkastelu. Painvastoin
kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa, valitaan laadullisen tutkimuksen kohde-
joukko tarkoituksenmukaisesti, eika menetelmana kayteta satunnaisotantaa. Tyy-
pillisesti tutkimuksen ainutlaatuisuuden takia, tutkimus muuttaa muotoaan tutki-
muksen edetess4, ja sille voidaan olosuhteiden takia tehd& muutoksia. (Hirsjarvi
ym. 2006,152-155.)

Poiketen kvantitatiivisesta tutkimuksesta kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei suuri
tutkimusjoukko tai tilastoanalyysit ole ominaisia. Mahdollista kuitenkin on tehda
kvantitatiivisia osatarkasteluja taydentamaan tutkimusta. Analyysivaihe koostuu
laadullisessa tutkimuksessa kahdesta osioista: Havaintojen pelkistamisesta, seka
tulosten tulkinnasta. Havaintojen pelkistamisvaiheessa tarkastellaan aineistoa
teoreettisen viitekehyksen ndkdkulmien mukaan, yhdesta nakokulmasta kerral-
laan. TAmé& tehdaan siksi, ettéd saadaan esille kysymyksenasettelun olennaisim-
mat asiat. Taman jalkeen havaintomaaria karsitaan ja yhdistetaan kuitenkin siten
etta sailytetddn erot havaintoyksikoiden valilla. Tarkoitus aineiston yhdistamisella
ei ole luoda yhtenevaisia tyyppitapauksia, vaan laadullista analyysia tehdessa ha-
vaintoyksikoiden erot ovat ehdottomasti nostettava esille. (Alasuutari 2011, 38—
47.)

Havaintojen pelkistamisen jalkeen siirrytdén tulosten tulkintaan. Talla tarkoitetaan
sita, ettd tehdaan merkitystulkintoja tuotettujen vihjeiden seké johtolankojen poh-
jalta. Teoreettisista ydinkasitteista pyritaan siis muodostamaan rakennekokonai-
suuksia. (Alasuutari 2011, 38—44.) Totuuden I6ytaminen ei ole laadullisen tutki-
muksen tavoite. Tulkintojen avulla tutkimuksesta pyritaan l16ytdmaan seka osoitta-
maan ihmisten toiminnasta jotakin, mik& on valittotméan havainnoinnin tavoittamat-
tomissa. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ovat luoda malleja, ohjeita, toi-
mintaperiaatteita ja kuvauksia. Naita tehdaan tutkittavasta asiasta tulkintoja, ar-
voitusten ratkaisemisen seka merkityssuhteiden avaamisen avulla. (Vilkka 2005,
98.)
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2.2.3 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus on toimiva tiedonhankinta strategia, kun halutaan tutkia ilmiéta
sen luonnollisessa asiayhteydessé. Se antaa mahdollisuuden teorian testaami-
sesta empiriaan. (Metsamuuronen 2006, 91-92.) Tuotettaessa kehittdmisehdo-
tuksia seka oppia, ymmartadkseen syvallisesti kehittdmisen kohdetta, soveltuu
tutkimukselliseksi lahestymistavaksi tapaustutkimus hyvin (Ojasalo ym. 2009,
52). Mikali tutkijalla ei ole mydskaan mahdollisuutta itse vaikuttaa tapahtumiin tai
asioiden olemassa oloon, tutkittaessa tapausta tosielaman kontekstissa, on ta-

paustutkimus hyva tutkimus-strategia (Yin 1994, 1).

Tehtdessa tutkimusta tapaustutkimuksena tavoitteena on saada yksityiskohtaista
seka syvallista tietoa yksittaisesta tapauksesta. Tietoa voidaan tutkia yksildista,
ryhmista laitoksista, yhteisoisté tai pienesté joukosta tapauksista, jotka ovat toi-
siinsa jossain suhteessa. Tapaus eli case voi esimerkiksi olla jokin yrityksen osa-
alue, kuten palvelu, tuote, toiminta tai prosessi. (Ojasalo ym. 2009, 52.) Tavoit-
teena tapaustutkimuksessa on kuvata tutkimuksen aikana esille tulleita ilmi6ita.
Tutkimuskohteeksi voidaan ottaa kohteen taustatekijat, ymparistotekijat, sisai-
sesti tai ulkoisesti vaikuttavat tekijat. Tutkimuksen kohteesta pyritaan tapaustutki-
muksessa antamaan tasmallinen ja hyvin organisoitu kuva, jonka avulla ymmar-
retdén tutkittavaa kohdetta sen realistisessa tosielaman kontekstissa. Aineistoa
voidaan keratéd monin eri tavoin, kuten havainnoimalla, haastattelemalla seka tut-
kien dokumentteja. (Hirsjarvi ym. 2006, 125-126.)

Tarkoituksena tapaustutkimuksessa on saada selville suppeasta aiheesta mah-
dollisimman syvallista tietoa, eika niink&aan tutkia laaja-alaisia aihealueita vain
pinnallisesti. Tilastollinen yleistaminen ei ole ensisijaista tapaustutkimuksessa,
vaan tutkimuksen kohteeseen perehdytdén yksityiskohtaisesti huomioiden paikal-
liset, ajalliset, sosiaaliset tilanteet ja asiayhteydet. Tapaustutkimuksessa luodaan
ymmarrys sille miksi jokin tapahtuu sek& miksi se on niin. Tapaustutkimus sovel-
tuu erittain hyvin tilanteisiin, jotka ymmarretaan heikosti taikka kun pyritdan selvit-
tamaan ihnmisten kayttaytymista sek& ymmartamaan tyontekijoiden valisia suh-
teita ja toimintaa yrityksessa. (Ojasalo ym. 2009, 52-53.)
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Hyvan tapaustutkimuksen toteuttaminen on haasteellinen tehtava, koska tapaus-
tutkimuksella on myds omat ongelmakohtansa. Tutkijalla on suuri vastuu aineis-
ton suhteen, monesti tutkijoilla on ongelmia siing, etta he eivat ole tarpeeksi tas-
mallisia sekéa tarkkoja aineiston suhteen. He hyvaksyvat epamaaraisyyksia tai
jopa puolueellisia nakemyksia, jotka vaikuttavat loppupaatelmiin seka tutkimustu-
loksiin. Ongelmana on myd@s se, etta tapaustutkimukset eivat tarjoa yleensé ko-
vinkaan paljon mahdollisuuksia tieteellisiin yleistyksiin, koska tutkimukset ovat
erittdin kapea-alaisia. Tutkimuksen ongelmaksi voi muodostua myoés tapaustutki-
muksen vaatima pitké aika seka pitkat ja epaselvat dokumentoinnit. (Yin 1994, 9—
10.)

Tarkoituksenani on tuottaa kehittdmisehdotuksia tutkittavasta tosielamén luonnol-
lisesta ilmiosta, joten valitsin tapaustutkimuksen tutkimukselliseksi lahestymista-
vaksi. Opinnaytetydssani tutkittavana ilmiéna oli Korttiriihi Oy:n yrityskulttuuri ja
sen kehittdminen innovatiivisempaan suuntaan. Tavoitteenani oli ymmartaa on-
gelmakohdat tutkittavasta ilmiosta, kerata niista yksityiskohtaista tietoa ja tuottaa
naiden pohjalta kehittdmisehdotuksia Korttiriihelle yrityskulttuurin parantamiseksi.
Tasta syystéa opinnaytetyttani voidaan pitaa ainutkertaisena tapaustutkimuksena.
Tutkimuksessa kootaan aineistoa kahdella eri tutkimusmetodilla parantaakseen
tutkimustulosten luotettavuutta. Tutkimusaiheessa muutokset lahtevat yrityskult-
tuurin muutoksesta, toimenkuvastani johtuen ei minulla ollut mahdollisuuksia to-
teuttaa muutoksia kaytannossa. Myoskin toimintakulttuurimuutokset ovat pitkia
muutosprosesseja, joten niiden sovittaminen opinnayteprosessin aikatauluun on
erittdin haasteellista. Naista syista valinta tapaustutkimukseksi eiké esimerkiksi

konstruktiiviseksi tutkimukseksi on hyvin perusteltu.

2.2.4 Aineistonkeruumenetelmat

Yleisimmat aineistonkeruumenetelmaét laadullisessa tutkimuksessa ovat haastat-
telu, kysely, havainnointi seka tieto erilaisista dokumenteista (Tuomi & Sarajarvi
2013, 71). Mydskin haastatteluissa haastateltavien tunnetilat saattavat aiheuttaa
ongelmia haastattelutilanteissa. Pelon ja jannityksen tunne saattavat muokata
haastateltavien vastauksia. Haastatteluissa saatetaan antaa myds "haluttuja ja

odotettuja” vastauksia, haastattelussa halutaan miellyttaa siis haastattelijaa seka
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toimeksiantajaa. Ongelmaksi voi my6s muodostua tilanne ja kontekstisidonnai-
suus, mink& johdosta haastateltavat antavat erilaisia vastauksia kuin normaaliti-
lanteissa. (Hirsjarvi ym. 2006, 195-196.)

Tutkimus kasittelee innovatiivisuutta, joten tutkija paatyi aineistonkeruumenetel-
missa perinteisien menetelmien sijaan innovatiivisempiin menetelmiin. Aineiston-
keruumenetelmaksi tutkija paatyi luovaan innostormprosessiin, jonka sisalla kes-
kusteltiin brainstormmenetelmalla. Menetelmat ovat hyvin lahella toisiaan, mutta
vaikka Innostorm on tuntemattomampi menetelma kuin brainstorm, niin se on silti

laajempi, kokonaisvaltaisempi ja tarkempi kuin brainstormmenetelma.

Brainstorm

Brainstorming, aivoriihi on menetelma, jonka tarkoituksena on tuottaa 5-12 hen-
gen ryhmassa luovia ideoita. Menetelma toimii kaikenlaisien asioiden pohtimi-
seen, mikali tarkoituksena on saada paljon ajatuksia esille lyhyessa ajassa. Ryh-
man vetaja alustaa ryhmalle aiheen jota on tarkoitus kehittaa. Tarkoituksena on,
ettd ryhman vetaja ei osallistu niink&an ideointiin vaan ohjaa prosessin mene-

mista eteenpdin. (Lavonen & Meisalo 2013.)

Brainstormmenetelméssa on hyva erottaa muutama selkea vaihe toistaan. Esi-
vaiheessa selvitetdan ongelma ja rajataan se, sekéa sovitaan toimintatavoista.
Ideointiryhmalle korostetaan, etté tarkoituksena on tuottaa mahdollisimman pal-
jon ideoita, ilman niiden kritisoimista seka sita, ettd ideat voivat olla korkealentoi-
siakin. Taman jalkeen pyritddn vapautumaan ennakkoluuloista ja mieleen kohdis-
tuvista rajoituksista. Ideointivaiheessa tarkoitus on tuottaa vapaasti maarallisesti
paljon ideoita, ilman etté niiden toimivuutta arvioidaan. Osallistujat voivat myos

kehittda ja parantaa muiden ideoita. (Lavonen & Meisalo 2013.)

Brainstormistunnolle ei ole vain yhtd ainoaa ja oikeaa tapaa toteuttaa, vaan sita
voidaan kayttaa erilaisilla muunnelmilla. Ryhman jasenet voivat kirjata ideoita pa-
perille, mink& jalkeen ne kootaan kaikkien tarkasteltavaksi esimerkiksi flappitau-

lulle tai vet&ja voi ottaa tiedon keruun hartioilleen ja koota ne ryhman keskustelun
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pohjalta. Olennaista kuitenkin onnistumisen kannalta on, ettd ryhmalle on saatu
luotua avoin ja turvallinen tunne, jossa keskustella. (Sydanmaalakka 2009, 202-
203.)

Innostorm

Innostorm on innovoinninmenetelma, joka on kehitetty tueksi yrityksen innovointi-
toimintaan. Innostorm menetelma on ideointimenetelma, jonka tarkoituksena on
erottaa luova ideointivaihe rationaalisemmasta arviointi- ja toimeenpanovai-
heesta. Tarkoituksena ei tietenkaan ole, etta arviointi- ja toimeenpanovaiheesta
jatetaén kokonaan innovatiivisuus pois, mutta tdssd menetelmassa niihin ei kes-
kitytd. Brainstormiin verrattuna Innostormissa on selkeammat rakenteet luovem-

pien tunnetilojen saavuttamiseksi. (Solatie & Makelainen 2009, 86 — 87.)

Innostorm menetelmalla on monia vahvuuksia joiden kautta se lisd& innovoinnin
todennakoisyytta. (Solatie & Makelainen 2009, 87).

Innostormin vahvuudet ovat seuraavat asiat:

¢ |deoiden Iéytaminen rutiiniajattelun ulkopuolelta. Tavoitteena
on l0ytaa ideoita, joita et koskaan uskonut I6ytavasi. Oma
ajattelu laajenee merkittavasti menetelman avulla.

e Jakautuu selkeisiin vaiheisiin. Vaiheet ovat selkeita kokonai-
suuksia, jotka seuraavat toisiaan. Vaiheissa pyritd&n eroon ra-
tionaalisuudesta, jottei luovuus tukehdu.

e Voi toteuttaa yksin tai ryhmassa. Menetelma on erittain jous-
tava kaytettavissa olevan ihmisten méaran suhteen.

¢ Nopea. Aluksi menetelman ja vaiheiden opetteluun menee
enemman aikaa kahdesta kolmeen tuntia, mutta parhaimmil-
laan uusia ideoita voidaan luoda jo muutamien kymmenien mi-
nuuttien aikana.

e Hauska. Menetelman tarkoituksena ei ole sulkea hauskuutta
pois, vaan ajatuksena on, ettéd uuden luominen voi olla muka-
vaa.
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e |deoiden liséksi syntyy suunnitelma toteuttamisesta. Ajatuk-
sena ei ole pelkastaan ideoiden tuottaminen vaan myds niiden
loppuun saattaminen.

e Vahvistaa itsetuntoa. Tukee yksilon luovuutta, itsetuntoa jotka
vahvistuvat onnistumisten myota.

e Kehittda luovuutta. Onnistumiset aiemmissa prosesseissa
ruokkivat onnistumisia jatkossakin. Tata kautta koko yhteiso
kasvaa luovemmaksi.

Innostorm tarjoaakin selke&n ja strukturoidun kehittdmis- ja innovointimenetel-
man, kuitenkin siten, etté siina saadaan sailytettyd hauskuus. (Solatie & Makelai-
nen 2009, 87-88.)
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o Irroittaudutaan arjen rutiineista sekd tavanomaisista ongelmanratkaisutavoista

 Fyysisesti haetaan rauhallinen paikka, jossa voidaan keskittyd ilman esimerkikse elektroniikan héritsemista

* Henkisesti siirrytadn luovaan tilaan harjoitteiden avulla. (esim lausumalla viikonpaivid ensin oikeassa
jarjestyksessa, sitten aakkosjérjestyksessa)

Virittaytyminen

Ongelman
ymmartaminen

* Madritelladn ongelma siten etta siihen voidaan 16ytaa luovia ratkaisuja
* Miten lisdtaan Korttiriihen postikorttien myyntid? vaiko miten listaan korttiriihen liikevaihtoa?

Mahdollisuuksien
nakeminen

* Kaannetaan negatiiviset asiat positiiviseksi ongelman madrittelyksi
* Meilla ei ole varaa lanseerata tata tuotetta ndyttavasti
 Kuinka voisimme lanseerata tdméan tuotteen nayttavasti

Toiveiden
kartoittaminen

¢ Mika on olennaista, mitd todella halutaan tehdd ja mita halutaan saavuttaa
* Hyvé apukeino: Olisi hieno jos... ( myisimme enemmaén postikortteja, olisimme oikeasti erillainen
palveluntarjoaja)

o Listaa ylos kaikki asiaan liittyvat olennaiset tekijat. Alleviivaa tarkeimmat niista

* Toiveiden kautta tdsmennetadn ongelma tai haaste luovaan muotoon

* Miten luomme sellaisen yrityksen, jonka asiakkaina kaikki haluaisivat olla. Jonka tuotteita kaikki haluaisivat
ostaa. Joka loisi koko ajan jotain uutta.

Pitka madrittely on haaste, mutta se auttaa luomaan uusia ideoita.

Tosiasioiden listaaminen

* Kaytetaan luovia tekniikoita ideoiden luomiseksi esimerkiksi 8x8 malli

* Haetaan mahdollisimman paljon erilaisia, hassuja ja jopa mahdottomiakin idoita

* Mahdottomat ideat ruokkivat ajatuksia eteenpéin eikd missaan nimessa keskityta niiden torppaamiseen
vaikkapa teknisiin ongelmiin

Ideoiden luominen

I d eo | d en ka rS| m | nen ja  Karsitaan ja yhdistelldan ideoita, kaikkea ei voi tehdd mitd halutaan

. . * Tavoitteena yksi tai enintddn muutama idea jonka avulla ratkaistaa ongelma uudella tavalla
rat ka ISUN va | | nta Paatokset toteutettvista ideoista tulisi tehdé pienelld porukalla visiondarisia ihmisid

Luovan

toimintasuunnitelman
laatiminen

¢ Luodaan lista toimenpiteista ratkaisun toteuttamiseksi

* Madritetdan resurssit

* Madritetadn haasteet, miten ne torjutaan,kuka auttaa, kenet vakuutetaan jne
* Paatetaan mista aloitetaan, aikataulu ja vastuut

Kuva 3. Innostormin vaiheet (Solatie & Mékelainen 2009, 88-104)

Opinnaytetyontekija on koonnut kuvaan 3, kuinka Innostormin vaiheet viedaan
l&pi kaytanndssa. Innostorm tarvitsee ohjaajan, joka tuntee innostormprosessin ja
osaa vieda sen ideointiryhmassa lapi. Ohjaajan tulee tarkkaan miettia etukateen
Innostormin eri vaiheissa tehtavat asiat, jotta se menee jouhevasti eteenpdin. In-
nostormissa kaikki lahtee tunnetilan virittdmisesta seka tasta hetkesté irtautumi-
sella. Tama on tarkea hetki prosessin onnistumisen kannalta ja vaatii ohjaajalta
hyvaa valmistautumista. TAman jalkeen keskitytddn ongelmaan ja maaritellaéan

se siten, etta siihen voidaan l6ytaa luovia ratkaisuja. Ongelma tulee méaaritella
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niin, ettd nadhdaan piilevatkin mahdollisuudet. Ennen ideoiden luomista listataan
tosiasiat, eli selvitetaan konteksti mink& ymparilla toimitaan. Ideoiden luomisvai-
heessa voidaan kayttaa sellaisia luovia tekniikoita, mitka sopivat ryhmalle ja
mitka prosessin ohjaaja tuntee luonteviksi itselleen, kuten brainstorming. Luomis-
vaiheen jalkeen tarkastellaan ideoita seka tehd&an niille mahdollista karsintaa,
paatetaan mitka ideat ja ajatukset ovat mahdollisia toteuttaa ja vieda eteenpain.
Innostormin lopuksi tehdaan toimintasuunnitelma toteuttavien ideoiden lapi vie-

miseksi.

Kun idea viedaan Innostorm vaiheiden lapi, voidaan siita saada huippuidea. Uu-
det ideat eivat muokkaannu itsestaan toteutuskelpoisiksi uusiksi innovaatioiksi,
mutta Innostorm tarjoaa niille mankelin, jonka lapi ne voidaan vieda ja saada
niista kaikki potentiaali irti. Innostormia voidaan hyddyntaa yrityksissa kaiken uu-
denluomiseen, aina uusista tuotteista uusiin liiketoimintamalleihin kuin pienien
ideoiden kehittamiseen. (Solatie & Makelainen 2009, 104.) Tata opinnaytetta voi-
daan tarkastella innostormin lapi, siten etta tutkija toimii tutkittavien ohjaajana in-
nostormissa ja hakee sita kautta tutkimusaineistonsa. Tutkija kuitenkin toteuttaa
innostormin ongelman maarittdmisvaiheen itsenaisesti seka karsii ja kokoaa aja-
tukset itse ja tuottaa opinnaytteessaan innostormin tuloksista toimintasuunnitel-

man.

Teemahaastattelut

Kun tehtavana on kuvata ajatuksia, kokemuksia ja tuntemuksia, han kayttaa
haastattelua tutkimusmetodina. Yleisin laadullisen aineiston kerdamistapa on
haastattelut. Kuitenkin haastattelujakaan ei voi valita tutkimusmetodiksi mietti-
matta sen soveltumista tutkimusongelman ratkaisuksi. Menetelmia valittaessa tu-
lee pohtia tehokkuutta, taloudellisuutta, tarkkuutta seka luotettavuutta tutkimuson-
gelman ratkaisemiksesi. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34 - 41.) Valittaessa haastatel-
tavia tulee tutkimusongelma pitdd mielessa. Siksi haastatteluun tulee valita sopi-
vimmat henkil6t tutkittavan teeman, asiantuntemuksen tai kokemuksen perus-
teella. (Vilkka 2005, 114.)
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Onnistunut haastattelu on luottamuksellinen vuorovaikutustilanne. Haastatteluti-
lanteeseen vaikuttavat kaikki lasnaolijat, mutta haastattelija kaynnistaa ja suunnit-
telee sen. (Ojasalo ym. 2009, 96). Muihin tiedonkeruumenetelmiin ndhden haas-
tattelu tarjoaa joustavuutta. Haastattelussa voidaan kerata tietoa tilanteen edellyt-
tamalla tavalla joustavasti ja myotaillen vastaajia. Tarvittaessa haastateltavilta
voidaan keraté lisakommentteja, mikali tutkimusaineistossa havaitaan taydennet-
tavaa. Tutkimusmenetelmaksi haastattelu valikoituu myds monesti siksi etta ai-
hetta on tutkittu vain vahan ja haastateltaville on tarve tuoda tietoa vapaasti
esille. Nain saadaan synnytettyd monitahoista aineistoa, joka voidaan yhdistaa
valittuun laajempaan kontekstiin. Haastattelijalla on mahdollisuus haastattelun ai-
kana tulkita ja aistia haastateltavan non-verbaalisista eleista ja ilmeista vihjeita
siitd, etta haastateltavalla on jotain kerrottavaa, miké ei kuitenkaan tule hénesta
ulos. Talléin voidaan haastateltavaa aktivoida ja saada hanesté tarkempia tietoja

seka motiiveja esille. (Hirsjarvi ym. 2006, 194-195.)

Haastattelut ovat aikaa vieva aineistonkeruumuoto. Aikaa pitaa kayttaa haastatte-
lun suunnitteluun toteutukseen seka analysointiin. Tutkijan on perehdyttava haas-
tattelun tekimiseen, sen osaamisen vaativuuden takia. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
74.) Haastateltavien tunnetilat saattavat aiheuttaa ongelmia haastattelutilan-
teissa. Pelon ja jannityksen tunne saattavat muokata haastateltavien vastauksia.
Haastatteluissa saatetaan antaa myos "haluttuja ja odotettuja” vastauksia, haas-
tattelussa halutaan miellyttd4 siis haastattelijaa seké toimeksiantajaa. Ongel-
maksi voi myds muodostua tilanne ja kontekstisidonnaisuus, minka johdosta
haastateltavat antavat erilaisia vastauksia kuin normaalitilanteissa. (Hirsjarvi ym.
2006, 195-196.) Haastattelu voi olla herkké menetelméa. Haastateltava voi kokea
haastattelun urkkimiseksi tai johdon valvonnaksi. (Jarvinen & Jarvinen 2011,
146.) Naista syista haastatteluun ja sen tuloksiin tutkimusmenetelmana tulee suh-

tautua kriittisesti.

On olemassa kolme eri haastattelulajia: lomakehaastattelu (strukturoitu haastat-
telu), teemahaastattelu (puolistrukturoitu haastattelu) seka avoin haastattelu (sy-

vahaastattelu). Muodollisuus ja strukturointi erottavat namé haastattelulajit toisis-
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taan. (Hirsjarvi ym. 2006, 196-198.) Tutkijan tulee valita haastattelutapa tutki-
musongelman selvittdmisen lahtokohdista. Yksilohaastattelu on suosituintapa sel-
vittdd haastateltavan omakohtaisia kokemuksia tutkimusaiheeseen. Aloittelevalle
tutkijalle tama tapa on helpoin tapa toteuttaa haastattelut. (Hirsjarvi & Hurme
2000, 61.)

Tutkittaessa yhteison kasityksia tutkimusongelmaan, on ryhmahaastattelu hyva
tapa toteuttaa haastattelu. Vapaamuotoisella ryhméhaastattelulla voidaan tuottaa
tutkittavasta ilmidsta monipuolista tietoa. Ryhméhaastattelussa voidaan tutkimus-
tietoa keratd isommalta otannalta pienemmalla vaivalla kuin yksilbhaastatte-
luissa. Haastateltavan tulee kuitenkin pitaa ryhman keskustelut tasapainoisena,
jotta kaikki ryhmassa olevat paasevat aaneen. Useampaa ihmista haastatelta-
essa on myos oltava tarkkana, etta kaikkien haastateltavien aanet tulevat tallen-
nettua. Ryhmahaastattelujen purku voi haastateltavalle tuottaa ongelmia, jotta
tunnistetaan &éanessa oleva henkilo, mikali haastattelua ei videoida. (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 61-63.)

Lomakehaastattelu eli strukturoitu haastattelu on haastattelumuoto, jossa kéayte-
tdan aina samaa kaavaa eli kysymyslomaketta. Tutkijan toimesta kysymysten ja
vaitteiden muoto, esittamisjarjestys ja usein myos vastausvaihtoehdot ovat tar-
kasti maariteltyja. Kun tutkimusongelma ei ole kovinkaan laaja ja kerataan mieli-
piteitd sekd ndkemyksia rajatusta aihe-alueesta on lomakehaastattelu varsin
hyva haastattelumuoto. (Vilkka 2005, 101.)

Vapaamuotoisempi teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu antaa tutki-
jalle enemman vapauksia. Tutkija maarittda haastattelun teemat ja kysymykset,
mutta haastateltavalle ei enaa anneta valmiita vastausvaihtoehtoja. Teemahaas-
tattelulla on teema mutta ei tarkkaa muotoa eikéa struktuuria. Teemahaastattelut
voivat poiketa mm. kysymysten jarjestyksen mukaan toisistaan. Tutkijalla on
haastattelussa runko, jonka avulla han kysyy haastateltavilta tarvitsemansa tie-
don teorian kautta tutkittavaksi tutkimustulokseksi. (Koskinen ym. 2005, 104—

109.) Teemahaastattelu etukateen valitut teemat perustuvat tutkimuksen viiteke-
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hykseen eli jo aikaisemmin tiedettyyn tietoon tutkittavasta ilmiésta (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 75). Haastatteluihin poimitaan tutkimusongelmasta keskeiset aihealu-
eet, teemat, joita kasitelladn haastatteluissa. Naihin pyritaan saamaan mahdolli-
simman kattavat seké monipuoliset vastaukset. (Vilkka 2005, 101.) Haastatte-
luissa pyrita&n saamaan haastateltavilta omia kokemuksia ja nakemyksia, jota
my6hemmin testataan teorian vastaavuutta ilmioon tai saadaan uutta tietoa tutkit-
tavasta ilmiosta. (Anttila 2006, 197).

Avoin haastattelu eli syvahaastattelu ei rakennu minkaan kiintean rungon taikka
kysymysten ymparille, joilla pyrittaisiin hakemaan vastausta johonkin tiettyyn tee-
maan. Avoimessa haastattelussa pyritdan keskustelun kautta selvittamaan haas-
tateltavan ajatuksia, mielipiteitd ja tuntemuksia tutkimusongelmasta. Vuorovaiku-
tukseen perustuva avoin haastattelu vaatii useita haastattelukertoja, jotta haasta-
teltava paasee tuomaan kunnolla oman nakékulmansa esille. (Hirsjarvi ym. 20086,
198.)

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin tutkimusmetodina innostormia, jonka sisélla
kaytettiin brainstormia, koska haluttiin selvittda yhteison ajatuksia toimeksiantajan
toimintakulttuurin kehittamisestéa innovatiivisempaan suuntaan. Koska tutkimus-
kohteen ollessa innovatiivisen yrityskulttuurin kehittdminen soveltuu innovatiivi-
nen aineistonkeruumetelma hyvin yhteisosta tietoa tuottavaksi menetelmaksi. In-
nostormin liséksi tutkimusta taydennettiin henkilokohtaisilla teemahaastatteluilla

tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi.

Tassa opinnaytetydssa innostormilla rakennettiin kaytannon tietopohjaa. Tutki-
muksen avulla saaduilla tiedoilla haastettiin teorian |Ahestymiskulmia seka pyrit-
tiin teorian avulla tuomaan ratkaisuja olemassa oleviin ongelmiin. Tutkija koki
myaos, ettd opinnaytteen kehittamis- seka johtopaatésosio on verrattavissa innos-
tormin ideoiden karsimis- seka luovan toimintasuunnitelman rakentamisen vai-
heeseen. Innostormin tiedoilla rakennan kohdeorganisaatioon tutkimuksen kuvaa
yksildiden luovuudesta, sen hyvaksikayttdmisesta yrityksen arjessa, yrityksen in-

novatiivisuudesta ja innovatiivisuuteen liittyvista kehittamistarpeista.



25

2.3 Opinnaytetyoprosessi

Laadullisen tutkimuksen toteuttamiseen on useita eri vaihtoehtoja. Tutkimuksen
tekeminen on aina luova prosessi. Se alkaa aiheeseen perehtymisesta, jatkuu
suunnitelman laadinnan ja tutkimuksen toteutuksen kautta ja paattyy tutkimusra-
portin tekemiseen. Tutkimus prosesseista tulee erilaisia sita kautta, etteivat tutki-
jat toimi samalla tavalla tutkimuksen aikana ja jokaisella tutkijalla on erilaiset tavat
toimia. Laadulliset tapaustutkimukset tarvitsevatkin tilanteen mukaisen otteen tut-

kimuksen toteuttamiseksi. (Hirsjarvi ym. 2007, 57-59.)

Aloitin Mikkelin ammattikorkeakoulussa tradenomin ylemman ammattikorkeakou-
lututkinnon opiskelun syksylla 2015. Syksyn aikana aloitettiin keskustelu tyénan-
tajan kanssa opinnaytetyon aiheesta. Kevaan 2016 aikana paadyttiin aiheeseen,
jossa olisi tutkittu innovatiivisuutta tuotekehityksen kontekstissa seka uuden kynt-
tilAsegmentin lanseeraamista. Perehdyin kesan ja alkusyksyn aikana innovatiivi-
suuteen liittyvaan kirjallisuuteen. Yrityksessa kuitenkin eteni kynttiléihin liittyva
projekti nopeammin eteenpain, mita oli ajateltu. Sain myos esikoisen alkusyk-
systa eika voimavarani olisi riittaneet kyseisen aikataulun mukaiseen tyéskentely-
tahtiin, jotta opinnéyte olisi saatu opinndytteen vaatiman prosessin mukaisesti to-
teutettua. Tutkimuksen tekemiseen tuli my6s pitk& tauko, kun pidin isdlomaa ke-
sakuusta 2017 syyskuuhun 2017 enka voinut suorittaa tyon tutkimuksellista
osuutta tana aikana. Mielenkiinnostani innovaatiokulttuuria kohtaan paadyttiin ai-
heeseen, jossa tutkitaan innovatiivisuutta osana yrityskulttuuria. Aiheessa saatiin
yhdistettya opinnaytteen tekijan oma mielenkiinto seka toimeksiantajan tarve ke-
hittd& toimintaansa. Opinnaytety6 on edennyt taulukon 1 (liite 1) mukaisesti.

Opinnaytetyon lopputuloksena oli tarkoitus tehda kehittdmisehdotuksia Korttiriihi
Oy:n yksildiden innovatiivisuuden kehittdmiseen, innovatiivisemman yrityskulttuu-
rin luomiseen seka tarjota tietoa innovatiivisuutta lisdavista tekijoista seka proses-
seista. TA&man opinnadytetydn teoriaosuus siséltad paljon teoriatietoa innovatiivi-
suudesta, yksilon ja yhteison kehittymisesta seké innovatiivisen yrityksen toimin-

takulttuurista.
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3 INNOVATIIVISUUS / INNOVAATIO

Tassa luvussa luodaan opinnaytetyon teoreettinen pohja innovatiivisuudesta. Lu-
vussa kasitellaan innovatiivisuutta ja luovuutta yksilotasolta tiimitasolle. Luvussa
kerrotaan mitka asiat vaikuttavat innovatiivisuuteen ja mika sen merkitys on ja mi-

ten niiden avulla voidaan kehittya.

3.1 Pohjainnovatiivisuudelle

Ihmisilla on voimakas tarve uudistaa ja kehittdd maailmaa seka ajatteluaan. Tata
kutsutaan innovatiiviseksi ajatteluksi. Valitettavan usein ihmisten innovaatiokapa-
siteetti on vajaakaytdssa, vaikka menestymisen kannalta tarvitaan out of the box-
ajattelua. (Ranne 2015, 7-9.) Mita innovaatio sitten on? Klassisesti se on maari-
telty uudeksi, omaperdaiseksi tuotteeksi, joka on kaupallistettu. Sen ominaispiir-
teena pidetdadn omistajalleen, kehittdjalleen tuotettua lisdarvoa. Kehittyneempaan
maaritelmaan voidaan ottaa mukaan palvelu, prosessi seka toimintamalli. (Tidd &
Bessant, 2013, 3-5.) Pelkka lopputulos ei enaé ole olennaista ja kaikki kaikessa,
vaan prosessin merkityn korostuu. Pentti Sydanmaalakka maarittdd innovaation
seuraavasti: Innovaatioita voidaan pitéa organisaatioille taloudellista lisdarvoa
tuottavaksi uudistukseksi seka parannukseksi, joita voidaan nahda prosesseina.
Olennaista myo6skin on, ettd uusia ideoita hydodynnetaan kaupallisesti. (Sydan-
maalakka 2009, 115-116.)

Onnistumisen perusedellytys on aina motivaatio ja osaaminen, nain on myos in-
novatiivisuuden kohdalla. Avarakatseisuus ja kyky yhdistaa asioita uudella tavalla
ovat olennaisia edellytyksid uuden luomisessa. Aina tarvitaan idea innovaation
tuottamiseksi. Yhdistamalla ihmisia ja tiimeja seka auttamalla heité yhteistyon te-
kemisessé, saadaan yleisesti enemman luovia ratkaisuja aikaiseksi tavoitteiden
saavuttamiseksi, kuin yksin puurtamalla. (Sydadnmaalakka 2009, 116.) Pelkiste-
tysti innovaatioprosessi voidaan esittda polkuna, joka etenee lineaarisesti, missa
edetaan useiden vaiheiden jélkeen ideasta innovaatioon. (Tidd & Bessant, 2013,
18.) Kuitenkin voidaan kaytdnndssa unohtaa lineaarinen eteneminen. Innovatiivi-

suus on kehittamiskokonaisuus, jossa tarkeassa osassa ovat vuorovaikutteisuus,
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yhteisty0 sek& verkostoituminen. Onnistuneen prosessin kannalta tarke&a on, tie-
don ja osaamisen levittdminen, jakaminen seka niiden yhdistdminen. (Sydanmaa-
lakka 2009, 116.)

Innovatiivisuuden edellytys on luovuus. Uusien ideoiden luomista ja kykya siirtda
niité kaytantoon voidaan pitaa innovatiivisuutena. (Kesti 2014, 123.) Perinteisesti
luovuus liitetadn ihmisiin seka yksildihin ja innovatiivisuus yrityksiin. Naiden kasit-
teiden raja on epaselva, mutta luovuutta pidetdan avoimempana, kun taas inno-
vatiivisuuteen liitetaan selkeé suunta ja tavoitteellisuus. Taiteen ja tieteen parissa
puhutaan yleisesti luovuudesta, kun taas teknologiassa ja taloudessa puhutaan
innovatiivisuudesta. Yrityksen toimiessa luovalla toimialalla, sen riittavyydesta ei
yleensa tule ongelma, vaan sita kuinka sitéa ohjataan. Hyvan johtamisen kautta
toiminnasta tulee tehda tavoitteellista sekéd paamaaratietoista, tima lisaa innova-
tilvisuutta. Se, etta ihminen on luova, ei viela riita siihen, ettd han on innovatiivi-
nen. Kun suuntana on innovatiivinen lopputulos, pitaa luovalla ihnmisella olla moti-
vaatio kohdillaan. Han tarvitsee riskinsietokykya ja pitkajanteisyytta. Hanelle pitaa
asettaa selkeéat tavoitteet seka paamaarat. Kun yrityksen ihmiset toimivat innova-
tilvisesti, voidaan yritykselta odottaa innovatiivisuutta. Innovatiivisella yrityksella
on kyky tuottaa ja soveltaa uusia ideoita, joilla saadaan lisaarvoa yrityksen toi-
minnalle. (Sydanmaalakka 2009, 132.)

3.2 Jatkuva uudistuminen

Yritysten toimintaympaéristossa tapahtuu enemman muutoksia, kuin koskaan.
Tama ajaa vagjaamattomasti yritykset tilanteeseen, jossa on uudistuttava jatku-
vasti. Voidaan sanoa, etta jatkuvasta uudistumisesta on tullut erittain tarkea Kkil-
pailuetu sekd menestystekija nykyisessa toimintakentassa. (Bessant 1997.) Mi-
k&an toimiala ei ole immuuni muutokselle. Digitalisointi, automaatio ja vapaa-
kauppa altistavat yrityksen globaalille kilpailulle. Kasvun ja selviytymisen kannalta
yritykselle on elintdrkeaa muutoksiin sopeutuminen. (Krishnan & Prahalad 2011,
17.) Jatkuvan uudistumisen keskella on muistettava yksilon tarve johonkin pysy-
vaan. lhminen kestaa ja pystyy kasittelemaan vain tietyn maaran uudistumisia.
Jokainen tarvitsee kiinnekohtia niin yksityiselaméassaan kuin tyopaikallaan. (Sy-
déanmaalakka 2009, 25.)
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Nykymaailman kehittyesséa yha nopeammaksi, on se johtanut tilanteeseen jossa
yritykset eivat voi oikeastaan enaa kayda perinteisia yrityksen elinkaaren vaiheita
rauhassa lapi, joita ovat menestyminen, taantuminen, Kriisiytyminen ja uusiutumi-
nen. Muutosten on tapahduttava yrityksissa samaan aikaan toimintaymparistojen
muuttuessa sekd menestydkseen nopeammin kuin kilpailijoiden muutokset ta-
pahtuvat. Menestyakseen jatkuvan uudistumisen polulla yrityksien tulee olla jous-
tavia. Niiden tulee osata ennakoida seka johtaa muutoksia. Maailmassa ovat aina
menestyneet ne, jotka ovat pystyneet ennakoimaan tulevaa. Jatkossa tulevaisuu-
den tutkimuksen, hiljaisten signaalien ja skenaariomenetelmien hallinnasta tulee
entista tarkeampaa. (Sydanmaalakka 2009, 58-59.) Jatkuva uudistuminen on pit-
kaaikainen oppimisprosessi, ei pelkka yksittdinen tapahtuma tai tekniikka. Tarkoi-
tuksena on aluksi oppia ja ymmartaa helpommat ja yksinkertaisemmat asiat, ja

taman jalkeen kehittéaa niita eteenpain. (Bessant 1997.)

Suorituksen
johtaminen

Jatkuva

. uudistuminen:
Osaamisen Tiedon

Kyky ennakoida johtaminen
ja johtaa
muutoksia

Johtaminen

Luovuuden/
innovatiivisu
uden
johtaminen

Kuva 4. Jatkuvan uudistumisen elementteja (Sydanmaalakka 2009, 59)

Kuva 4 esittaa jatkuvan uudistumisen elementteja: luovuuden ja innovatiivisuu-
den johtaminen, jatkuva oppiminen ja kehittdminen, tiedonhankkiminen, jalosta-
minen, yhdisteleminen ja jakaminen, uudistava strategiseen ajatteluun pohjau-

tuva suorituksen johtaminen (Sydanmaalakka 2009, 59.)
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Luovuuden ja innovatiivisuuden johtaminen liittyy vahvasti yrityksen muihin johta-
misprosesseihin, kuten ihmisten-, resurssien-, rahoituksen- ja vaikkapa verkosto-
jen johtamiseen. Voidaan sanoa, etta kaikki yrityksen johtamisprosessit liittyvat
omalla tavallaan luovuuden ja innovatiivisuuden johtamiseen, joko sité tukien tai
heikentaen. (Sydanmaalakka 2009, 61.)

Uudistumisen peruskivijalkana voidaan pitdd oppimista. Jatkuvalla oppimisella
tarkoitetaan koko yrityksen oppimista. Kaikkien yritysten tavoitteen tulisi olla ke-
hittdd muuttumaan ja uudistumaan kykeneva oppiva yritys. Yrityksen tulisi osata
ja tukea oppimista kaikilla sen tasoilla, niin yksil6ista ja timeista koostuviin osa-
siin, kuin koko yritysta koostuvaan kokonaisuuteen. (Sydanmaalakka 2009, 59.)
On muistettava, etta mitd suurempaa joukkoa uudistukset ja kehittyminen koske-

vat, sitd avoimemmin yksilot taméan asian kokevat. (Bessant 1997).

Perinteiset tehokkaan yrityksen piirteet kuvaavat oppivaa organisaatiota, kuten
toimiva strateginen johtaminen, selkeat toimintamallit, rakenteet, joustava ja miel-
lyttava ilmapiiri seka toimintakulttuuri. Tunnusomaisina piirteina voidaan pitaa jar-
jestelmallisyytta ongelmanratkaisussa, halua kokeilla uusia menetelmia, oppia
historiasta seka omista etta muiden kokemuksista. (Viitala 2005, 39.) Oppivan or-
ganisaation mahdollistaja on kehittymista haluavat yksil6t. Yksilditéa haastaa urau-
tuminen ja omalla mukavuusalueella pysyminen. Yksil6t jotka ovat valmiita haas-
tamaan itseadn menemalla ulos omalta mukavuusalueelta, kyseenalaistamalla
omia ajattelutapojaan seka toimintamallejaan ovat organisaation menestyksessa
avainasemassa. Yksildiden tarkein yksittainen kilpailutekija on oman osaamisen
arviointi ja kyky reflektoida sita. Yrityksen kannalta tarkein ei ole kuitenkaan yksil®
itsessdan, vaan tiimit. Vaikka yksilot oppisivatkin ja kehittyisivat nopeasti ja tehok-
kaasti, el auta, jos tiimit eivat kehity sen mukana. Hyvilla yhteistoimintamalleilla
seka luottamuksella tiimin jasenten valilla voidaan edesauttaa tiimin kehitysta.
(Sydanmaalakka 2009, 61-63.)

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan osaamispohjan avulla yrityksen toiminta- ja

kilpailukyvyn parantamista seka vahvistamista. Yrityksen strategian edellyttamaa
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osaamista vaalitaan, kehitetaan, uudistetaan ja hankitaan osaamisen johtamisen
avulla. (Viitala 2005, 14.) Osaamisen johtamisen laht6kohtana on maaritella yri-
tyksen visiosta, strategiasta seka tavoitteista organisaation ydinosaaminen ja or-
ganisaation tarvitsema osaaminen. Yrityksen pyrkimyksena on suoriutua tehtavis-
taan ja kehittdd omia suorituksiaan, jotta kehittymisté voi tapahtua tulee tavoit-
teena olla jatkuva osaamisen kehittdminen. Osaamisen johtamisessa on olen-
naista kyky arvioida organisaation osaamisen nykytila ja mita tarvitaan tavoiteti-
lan saavuttamiseksi. Taman kartoittamisen jalkeen tulee laatia kehityssuunni-
telma yksilg, tiimi ja organisaatiotasoilla, jotka voidaan vieda kaytantoon. Olen-
naista on huomioida, ettei kaikkea tarvitse tehda itse. Verkostoituminen, yhteistyo
ja erikoisosaamista tarjoavat kumppanuudet voivat ratkaista monia osaamiseen

littyvia ongelmia. (Sydanmaalakka 2009, 63.)

Tiedon johtamisessa on ensin huomioitava piilevan ja havaittavan tiedon ero. Tie-
don johtamisen paddmé&arané on kasvattaa havaittavaa tietoa, koska se on objek-
tiivista, muodollista ja dokumentoitua ja tata kautta organisaatiolle helposti hyo-
dynnettavissa. (Sydanmaalakka 2009, 67.) Piileva tieto puolestaan on dokumen-
toimatonta yksildiden hallitsemaa tietoa, joka on vaikeasti eteenpdin siirretta-
vissa. Pitdd muistaa, etta se ei ole pelkastaan yksilon hiljaista tietoa vaan on
myo6s olemassa kollektiivista hiljaista tietoa. (Viitala 2005, 131.) Tiedon johtami-
sessa on tarkoituksena luoda prosessi tiedon hankkimisesta, varastoimisesta, ja-
kamisesta seka soveltamisesta. Prosessin avulla pyritdan yksildiden tietoa luo-
maan tiimin tiedoksi, tiimin tiedosta organisaation tiedoksi ja ndin saadaan hiljai-
sesta tiedosta havaittavaa tietoa, jota voidaan kayttaa hyvaksi paatoksen teossa.
(Sydanmaalakka 2009, 68.)

3.3 innovatiivisen ajattelun kehittaminen

Ihmisten erilaisuus korostuu puhuttaessa innovatiivisesta ajattelusta. On ihmisia,
jotka pursuavat ideoita, toiset taas joutuvat uurastamaan merkittavasti enemman
uusien ideoiden aikaansaamiseksi. TAma ei kuitenkaan tarkoita sita, ettei luovaa
ajattelua voida kehittéaa. Innovatiivisesta, luovasta ajattelusta puhuttaessa pitaa

muistaa, etta silla ei ole tarkoitus pois sulkea loogista ratkaisumallia vaan niiden
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tulisi tdydentaa toisiaan. Voidaan ajatella, etta ellei loogisella ajattelumallilla 16y-
deta ratkaisua, jatketaan ratkaisun hakemista luovalla ajattelulla. Kun taas rat-
kaisu ollaan l6ydetty, kehitetdén sita lopulliseen muotoonsa logiikan avulla. (Joki-
nen 2001, 32-33.)

Innovatiivisen ajattelun ongelmaa voidaan l&ahtea miettimaan ongelmasta rat-
kaista ongelmaa. Tyydytkd siihen ensimmaiseen ratkaisuun, mika tulee mieleen
vai puristatko itsestdsi enemman ja lisaa vaihtoehtoisia ratkaisumalleja. Monesti
se ensimmainen on hyva ja jopa paras ratkaisu, mutta miten voit olla varma, jos
et kasittele asiaa enemman ja pidemmin. Mit& vaikeampi ratkaistava asia on, sita
enemman ratkaisua varten tarvitsee kayttaa resursseja. Luovassa ongelmanrat-
kaisumallissa luodaan ongelmaan ensin useita ratkaisuja, joiden jalkeen valitaan
niista paras. (Solatie & Makelainen 2009, 80-81.)

Innovatiivisesta ajattelusta voidaan erottaa nelja olennaisinta piirretta, jotka selit-
tavat suurimman osan, vahintaan kolme neljannesta innovatiivisesta ajattelusta.
Koska muiden piirteiden selitysosuus jaa hyvin vahaiseksi, kannattaa keskittya
olennaisiin piirteisiin. Nain saadaan varmimmin aikaiseksi tehokkaasti ja tuotta-
vasti innovoivaa ajattelua. Tutkimalla olennaisia piirteité pystytaan paattelemaan
innovoivan ajattelun tila. Vaikkeivat muut piirteet korvaa olennaisia piirteita, on

niilla mahdollisuus taydentaa naita. (Ranne 2015, 15.)
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Innovatiivinen ajattelu ja
innovatiivinen toteuttaminen
ohjaa merkittavasti kdytannon

toimintaa

Innovoitavaa kohdetta tarkastellaa
laajoista, useista, uusista ja
oudoista nakokulmista

Innovatiivisen

ajattelun
olennaispiirteet

Uusiin ideoihin suhtaudutaan ja
tutustutaan uteliaasti halukkaana
oppia uutta riippumatta kuka niita

esittelee

Uusiin ideoihin tutustutaan
menemalla niiden sisalle ja
irtautudutaan vanhasta

Kuva 5. Innovatiivisen ajattelun olennaispiirteet (Ranne 2015, 15)

Kuva 5 kuvaa innovatiivisen ajattelun olennaispiirteitd. Nama nelja ominaispiir-
rettd kuvaavat hyvin, miten ajatellaan innovatiivisesti. Naita voidaan ajatella
omaksutuiksi tekniikoiksi, mutta silti nilden avulla voidaan siséistaa innovatiivinen
ajattelu- ja toimintatapa. Namakaan piirteet eivat takaa kykya tuottaa hienoja uu-
sia keksintdja seka ideoita, mutta ne antavat mahdollisuuden niille. Kaiken kau-
pallisuuden ja nopeatempoisuuden keskella on muistettava aina antaa innovatiivi-
suudelle aikaa ja rauhaa. Kahlitsemalla ajatuksia ja pakottamalla tietysséa aikatau-

lussa pysymiseen ovat myrkkya innovatiivisuudelle. (Ranne 2015, 15-16.)

Mietittaessa innovatiivista ajattelua voidaan olennaisimpana piirteena pitaa sen
nakymisesta kaytanndssa. Yksilon tai ryhman toiminnasta tulisi merkittava osa
olla sellaista, etta se olisi innovatiivisen ajattelun ohjaamaa seka sen konkreet-
tista toteuttamista. Yrityksen toiminnassa nakyy aina se mité yrityksessa arvoste-
taan. Nain on myos innovatiivisen ajattelun osalta. Mikéli sitd pidetaan tarkeéana,
sille annetaan aikaa seka tilaa. Oleellista ei ole hankkeiden maara, jotka pyritdan
ratkaisemaan innovatiivisesti vaan se kuinka tosissaan niita toteutetaan. Pyrki-
myksena on juurruttaa innovatiivinen ajattelu osaksi yrityksen syvaa arvomaail-
maa. Taman onnistuessa innovatiivisuus nakyy toiminnassa ja toiminnan ohjauk-
sessa, tama kertoo myds, etta ajattelutapa innovatiivisuudesta, on ymmarretty
seka omaksuttu. (Ranne 2015, 17-18.) Innovatiivisuus on opeteltavissa oleva
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taito siin& missa niin moni muukin tydelamassa oleva taito on. Toki toisilla yksi-
161lla on enemma&n valmiuksia innovatiivisuuteen kuin toisilla, mutta sama patee
kaikkeen muuhunkin erikoisosaamiseen. Innovatiivisuuden tekniikoita voi opetella
teoriapohjasta kasin, vaikka toisin vaitetdan. Huomioitavaa on, etté kaikki teknii-
kat eivat toimi kaikilla yksil6illa, eika kaikissa yrityksissa. Innovoitava asia seka ti-
lanne vaikuttavat myoskin kaytettavissa olevaan tekniikkaan. (Solatie & Makelai-
nen 2009, 107-108.)

Tuotettaessa innovaatioita tulee aina muistaa tarkastella innovoitavaa kohdetta
laaja-alaisesti. Pitaa etsia laajoja, uusia ja outoja nakdkulmia innovoitavan koh-
teen tarkasteluun. llman tata erilaisia tapoja tarkastella innovoitavaa kohdetta,
huomataan akkia, etta etsitdan ratkaisuja niilla tutuilla ja turvallisilla konsteilla ja
paadytaan siihen mihin aina ennenkin. Innovoivan ajattelun tyypillisena tasmame-
netelmana voidaan pitaa kohteen sisalle menemista. Tassa tavassa pitdd menna
tarkasteltavan kohteen sisélle ja tutkia ratkaisuja kohteen sisaltapain ja katsoa
sen nakokulmasta ratkaisua. Yleensa ratkaisua haetaan ulkoapain ulkopuolisena
tarkkailijana, joka harvemmin johtaa innovatiivisiin ratkaisuihin. (Ranne 2015, 18—
19.)

Innovatiivisen ajattelun kulmakivena voidaan pitda avointa suhtautumista kaik-
keen. Tama vaatii uteliaisuutta, mielenkiintoa ja ennen kaikkea suurta halua oppi-
miseen. Avointa mielta ei saisi tukahduttaa myoskéaan siita riippuen kuka, mita,
mista ja miten uutta esitellaan. Tama kriteeri merkitsee kaikkeen uuden oppimi-
seen merkittéavasti. Olennaista uuden tiedon hankkimisessa, on hakea sité uu-
sista lahteista, eika vain tyytya vanhoihin tuttuihin. Talléin avarretaan heti omia
nakemyksidan huomattavasti. Uudet lahteet voivat tarjota poikkeavia nakékulmia
helpommin kuin vanhat asiantuntijalahteet, koska asiantuntijuuskaan ei takaa in-
novatiivista ajattelua, vaan heilld on mahdollisuus urautua ajatuksiinsa. (Ranne
2015, 20-21.)
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3.4 Innovatiivisuuden kautta kehittyminen

Tassa alaluvussa kasitellaan, miten voidaan kehittya ja kehittdd innovatiivisuus
edella. Luvussa kerrotaan innovaatiojohtamisen merkityksestéa seka yksildiden

luovuuden kehittdmisesta aina innovatiiviseksi tydyhteisoksi asti.

3.4.1 Innovaatiojohtaminen tuotekehityksen sijaan

Innovatiivisuus on perinteisesti liitetty vain tuotekehitykseen seka tuotekehitysyk-
sikdiden toiminnaksi. Viimeisen parin kymmenen vuoden aikana kuitenkin tuote-
kehitykseen on tullut mukaan innovaatiojohtaminen. Edellakavija yritykset ovat ot-
taneet innovaatiojohtamisen koko yrityksen tehtavaksi. (Sydanmaalakka 2009,
126.)

‘ Innovaatio -
A johtaminen
Verkostojen
A johtaminen
Osaamisen
A r johtaminen
Asiakkuuksien
A r johtaminen
Projekti -
A r johtaminen
Resurssi -
r johtaminen
Teknologia-
johtaminen

Kuva 6. Tuotekehityksesta innovaatiojohtamiseen (Sydanmaalakka 2009, 127)

Kuva 6 osoittaa miten laajakokonaisuus innovaatiojohtaminen. Innovaatiojohtami-
sessa pitda sisaistaa poikkifunktionaalisesti seuraavien toimintojen yhteistyon
edut: teknologiajohtaminen, resurssijohtaminen, projektijohtaminen, asiakkuuk-
sien johtaminen, osaamisen johtaminen, verkostojen johtaminen ja innovaatiojoh-

taminen.



35

Pelkké prosessijohtaminen ideasta innovaatioiksi ei riita, vaan laaja-alaisesti tu-

lee yhdistaa yrityksen eri johtamisen osa-alueet. Kuvan 6 tarkoituksena on osoit-
taa, miten ensin hallitaan teknologian ymparille kertyneet resurssit. Kun tuoteke-
hitykseen liitetddn muita johtamisen osa-alueita, sen idean arvo moninkertaistuu
ja kasvaa ylospain. (Sydanmaalakka 2009, 126.) Yritysten ollessa hyvinkin erilai-
sia, eri johtamisosa-alueille ei voida luoda yhta toimivaa innovaatiojohtamispro-

sessia. Osa-alueiden valilla luovimiseen on otettava huomioon yrityksen yksilolli-

set piirteet, niin strategioissa kuin toimintatavoissakin. (Apilo ym. 2007, 34.)

Koko yrityksen on otettava innovaatiojohtaminen omakseen, ja sen tulee ulottua
kaikille yrityksen eri tasoille. Vaikkei yrityksella olisi erillista innovaatioprosessia,
innovaatiojohtajaa seka innovaatiostrategiaa, tulee innovaatiotoiminta tiedostaa
naissa. Innovaatioiden johtaminen tulee sulauttaa omaan yrityksen johtamiskult-
tuuriin, mutta siina on tiedostettava, etta eri innovaatioprosessin vaiheissa tarvi-
taan erilaista johtamista. Innovaatioprosessin aluksi keskitytdan johtamaan ihmi-
sia ja heidan ideoitaan, kun taas asioiden johtaminen on olennaisempaa proses-

sin loppuvaiheessa. (Apilo ym. 2007.)

3.4.2 Yksiloiden luovuuden edistaminen

Luovuus on meissa synnynnaisté ja luontaista. Annamme lapsiemme kehittya ja
ratkaista omia pienia ongelmiaan avoimessa kannustavassa ilmapiiria, valitetta-
vasti jossain kehityksen vaiheessa yksildiden luovuutta ruvetaan rajoittamaan.
Kulttuurimme pitéisi hyvaksya paremmin aikuisten leikkisyys ja erilaistuminen.
(Sydanmaalakka 2009, 180.) Yksilon kyky ajatella luovasti on yhta moninaista
kuin yksilot kaikissa muissakin ominaisuuksissaan. Luovuuden ja innovatiivisen
ajattelukyvyn maaraan ei vaikuta yksilon koulutustausta eika ammatillinen osaa-
minen. Toisilla ne lisdavat sita, kun taas puolestaan toisilla eivat. Tarkeinta kui-
tenkin on, etta luovuutta ja innovaatiota voi opetella ja kehittda. (Ranne 2015, 10—
12.)

Luovuus voidaan jakaa arki- ja asiantuntijaluovuuteen. Arjen luovuus on kykya

tuottaa uusia ideoita ja toteuttaa niita jokapaivaisessa elamassa, se ei siis vaadi
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yksillta mitaan erityisosaamista, vaan kykya elaa elamééansa inmetellen ja kehit-
tden arjen ongelmiinsa ratkaisuja. Asiantuntijaluovuus vaatii yksil6lta ensin rau-
taista asiantuntijuutta seka ammattiosaamista, jotta voi erikoisalalla luoda uutta.
(Sydanmaalakka 2009, 179-180.)

Jokainen tuntee yksilon, josta pursuaa runsaasti ideoita. Tasta tulee ajatus, onko
omassa itsessaan kuitenkaan riittavasti sité luovuutta. Huomioitavaa kuitenkin on,
ettd jokaisessa yksiléssa on luovuutta. Monesti unohdetaan, etta toiset tekevét
asioiden aikaansaamiseksi enemman toita, ndin on myoéskin luovuuden suhteen.
Vaikka innovatiivisuus tarvitsee inspiraatioita ja halua luoda uutta, tarvitsee se
myaoskin rutkasti tyéta niiden eteen. Keskimaarin Suomalaiset ovat riittdvan hyvin
koulutettuja ja riittavan alykkaita tuottamaan innovaatioita, mutta onko meilla tar-
peeksi motivaatiota ja halua tehda ideoidemme eteen riittavasti t6itad? ldean syn-
tyessa yksilon paan sisalla taytyy hanen itse uskoa riittavasti sen toteuttamiseen.
(Taatila & Suomaala 2008, 15-18.)

Mita utopistisempi idea on, sitd enemman se vaatii yksiléltd muiden vakuutta-
mista, ja omaa halua ja uskoa idean eteenpdain viemiseksi. Yrityksid innovatiivi-
suuteen motivoi yleensa raha. Taloudellisen menestyksen toivossa kannustetaan
yrityksen sisalla yksiloita innovatiivisuuteen. Julkisella puolella innovatiivisuudella
haetaan toki kustannussaastdja, mutta ennen kaikkea pyritaan palveluiden tehos-
tamiseen sek& parantamiseen. Yksilon suurin motivaatio tulee yleisesti hanelle
henkilokohtaisista syistd, innovatiivisuuden vaikeuden takia tarvitaan henkilokoh-
taista innostusta ideoitavaan kohteeseen. Yksildiden syyt henkilokohtaiseksi mo-
tivaattoreiksi ovat moninaiset. Toinen kaipaa mainetta ja julkisuutta, toinen nauttii
ongelmien ratkaisusta ja sen tuomasta tyydytyksen tunteesta, kolmas taloudelli-
sen tasapainon aikaansaamisesta, ja on niitakin jotka oikeasti haluavat vain pe-
lastaa maailman. Yrityksen kannalta on tarkeda tunnistaa henkilokohtaiset syyt ja
ottaa ne huomioon yksilon johtamisessa. (Taatila & Suomaala 2008, 23.) Alyllisen
mielenkiinnon ollessa motivaattorina yksild selvittaa ja tutkii mielenkiintonsa koh-
detta, muttei valttAmaéatta koskaan tuo sita julki tai tee siitd innovaatiota. Han vain
haluaa tietda ja selvittda jostain asiasta enemman ja enemman. (Taatila & Suo-
maala 2008, 51-52.)
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* mene suoraan asiaan
» yksinkertaista, selvennd, tee yhteenvetoja

KO rOSta O I e n n a iSta « hahmoita tarkeimmit ongelmat/ideat

* ei aina helpointa tietd

Pysy aVOI mena « ensimmdisen idean jilkeen &l3 sulje muita mahdollisuuksia

* viivytd ongelman ratkaisua, kunnes kaikki mahdollisuudet on tutkittu

Tu nn ista t u nte i d en « Tunteet vaikuttavat aina ajatteluun ja luovuuteen

* Tunteet mahdollistavat ongelmanratkaisun

merkltys o Tunne tuo lisdarvoa

I d eat O I kea a n  Katso kokonaisuutta seka sen osia
* ideat liittyvét toisiinsa ja muodostavat niista erilaisia yhdistelmia
vhteyteen

Y h d ISte I e Ja te e * Uusi idea syntyy monesta vanhasta-> kuitenkin enemman kuin osiensa summa
. * Kyky yhdistell erillisid asioita uusiksi kokonaisuuksiksi
synteeseja

VI s u a a | iso I ri k ka a Stl J a  Visualisoi késitteitd ja prosseja
Va rl k ka a Sti * Tuotettu mielikuva voi olla arvokkaampi kuin aistihavainto

3 3 1 1 1 * Laajenna ajatuksia konkreettisen reaalimaailman ulkopuolelle
Kayta mielikuvitusta,

. ¢ Usko mahdoton mahdolliseksi
fa nta S | O| o Ala havita tata kykya yksilolta vaatimalla reaaliteetteihin sopeutumista ja mukautumista

* Tunnustele, katsele,haistele ja maistele

R| ka Sta m i e I i kuVit u Sta * Yhdist4 aistihavainnot aiempaa -> milikuvitus rikastuu

* Aktiivinen aistien kaytto lisaa ideavirtaa

O p I n a ke m a a n a S I at * Katso uudessa valossa asioita, ihmisia ja tapahtumia
o 0= se ] e 2 * Tutussa uuden nakeminen tekee eron luovien ja erittdin luovien ihmisten valissa
erilaisista nakékulmista

H an kl S i Sa i nen o Ratkaisu piilee pinnan alla, jos etsit ja katsot

o Ala arvioi kirjaa kannen perusteella

na ke misen ky ky - Opi jaihmettele miksi kone tikttaa

M u rra m u u rlt Ja  Kaikki on mahdollista

. . * Sivuuta traditionaaliset ajattelutavat ja muotoile ongelmat uudelleen ->uusia luovia ratkaisuja
laajenna rajoja

 Véahainenkin nauru auttaa

O I e h uumo r'| ntaJ u | nen « Kaikessa on jotain naurun arvoista

* Huumori kuten luova ongelmanratkaisukyky vaatii kykya ottaa asioista etdisyyttd

O pl p O | S * Ymmadrrys omasta paikasta maailmassa ja pyrkimyksesta rakentaa parempi maailma myés muille kuin
itselleen

* Tulevaisuus on epdvarmaa, luova avoin ja muutoksiin valmis ihminen hyvaksyy sen

itsekeskeisyydesta

Kuva 7. E. Paul Torrencen luovuutta edistavat tekijat (Uusikyla & Piirtola 1999, 37- 39.)

Luovuus on niin moninainen ilmio, ettei voida olettaa, ettd luovuutta voidaan kos-

kaan maarittaa tyhjentavasti. Kuvaan 7 on kuitenkin koottu luovuustutkija E. Paul
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Torrencen yksilon luovuutta edistavat paatekijat. Luovuus on kaikkea. Se on tun-
teiden kayttoa, avoimuutta, asioiden yhdistelemista, visualisointia, mielikuvitusta,
aidosti erilaisia nakoékulmia, rajojen rikkomista, huumorintajua ja avarakatsei-

suutta, seka paljon paljon muuta. (Uusikyla & Piirtola 1999, 37- 39.)

Luovuuden Tee

kulmakivet yhteistyotd

Huolehdi
muista

Kuva 8. Luovuuden kulmakivet (Sydanmaalakka 2009, 184)

Kuvassa 8 Sydanmaalakka (2009, 183- 186) kiteyttda luovuuden kahdeksaan
osatekijaan, jotka han nimeéaa luovuuden kulmakiviksi. Nama osatekijat ovat: Ar-
vioi, tee yhteistyota, tarkkaile, huolehdi muista, innostu, kokeile, toteuta ja kontrol-
loi. Naiden kaikkien osatekijéiden avulla voidaan luoda luovuuden virta, jolla saa-
daan yksiléiden luovuus kasvamaan. Luovuuden kulmakivien on tarkoitus ruokkia
ja tukea toisiaan. Ajatuksena ei ole, etta lineaarisesti mennaan kulmakivesta toi-

seen vaan niiden valilla voidaan menna erijarjestyksessa seké samanaikaisesti.

Lahtokohtana luovuudelle voidaan pitaa ihnmettelya seka innostumista. Etsimalla
uutta ja kyseenalaistamalla vanhaa syntyy innovatiivisuus. Ryhman sisalla vallit-
seva luottamus ja valittdmisen tunne saa aikaan turvallisen ideointi-ilmapiirin. Tal-
I6in saadaan my0s niistd ryhman hiljaisista esille heidan ajatuksensa. Yhteistyon

merkitys on suuri, antamalla tukea ja vastakaikua, ryhmassa saadaan enemman
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ideoita aikaiseksi. Enemman ideoita tuo tullessaan varmemmin huippuinnovaati-
oita. Tarkeinta on, etta ideat toteutetaan, vain kokeilemalla voidaan tietad koko
potentiaali. Innovatiivisuus ja luova ajattelu tarvitsevat paljon vapauksia. Toteu-
tus- ja kokeiluvaiheessa tarvitaan kriittistd ndkokulmaa seka jarjestysta, etta kont-
rollointia. On myQs osattava havainnoida ideoita hiukan kauempaa, tarkkailemalla
ja asettumalla ulos ideasta saadaan perspektiivia ja todellisuuden tajua idean to-
dellisesta hyvyydesta. (Sydanmaalakka 2009, 183- 186.)

3.4.3 Kehittyminen innovatiiviseksi yhteisoksi

Yritys tarvitsee vahvoja yksil6ita, kuitenkin yksilista saadaan yhteistydlla enem-
man irti. Taman takia on yritykselle tarkea kehittya yhdessa seka rakentaa luo-
vuutta ja innovatiivisuutta yhdessa. (Tidd & Bessant, 2013, 133.) Luova yhteis6
tarvitsee aina heterogeenisyytta. Eri-ikaiset, erilaisilla koulutustaustat, sukupuoli,
asuinpaikka, temperamentit ja vaikkapa ty6kokemus antavat erilaisia lahtékohtia
ongelmien ratkaisemiseksi. Ne tukevat toisiaan ja antavat hyvin erilaisia n&kokul-
mia ajatteluun, sita kautta saadaan ideoiden kirjoon ja tapoihin lahestya ongelmia
varikkyytta. (Solatie & Makelainen 2009, 66—67.) Yhteenkuuluvuuden tunne liséa
luovuutta tiimissa. Kun kaikki tuntevat olevansa tarkeita kokonaisuuden kannalta
pystyvat he yhdessa tekemaéan innovatiivista kehitysta. Yrityksen arvojen tulee
kunnioittaa yksilda, niin fyysisesti kuin emotionaalisesti. Kun yksilén perusturvalli-
suuteen liittyvat tekija ovat kunnossa, tekee han tyénsa hyvin, ilman etta tuotta-

vuus, laatu tai vaikkapa sairauspoissaolot karsivat liikaa. (Kesti 2014, 123.)

Yhteinen identiteetti vie tydyhteisda eteenpain, eikad jokainen vie yritysta eri suun-
tiin. Talloin pystytaan ratkomaan ongelmat seka ristiriidat avoimessa ja vuorovai-
kutteisessa ilmapiirissé. Kun valtaa ja vastuuta jaetaan tasapuolisesti yksilon ky-
kyjen ja halujen mukaan, saadaan toimintakulttuurista ennakoivaa, eivatka kon-
fliktit heijastu tuottavuuteen. (Kesti 2014, 123.)

Tunne olla oma itsensa ja ilmaista itsedan vapautuneesti ohjaa innovatiivista tii-

mid. Ryhmahengen ollessa sellainen, etté yksilo voi ilma paineita sanoa niita
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"huonojakin ideoita” voi tiimin innovatiivisuus paasta valloilleen. Positiivisen tii-
midynamiikan vallitessa, yksilot paasevat mielentilaan, jossa ei tarvitse aiheuttaa
itsesensuuria. Talléin saadaan kaikista yksildista heidan ideansa julki. Kun tii-
missé ei tukahduteta huonoja ideoita heti kattelyyn, voidaan ymmartaa, etta huo-
notkin ideat auttavat hyvien ajatusten rakentumista ja kehittymista. Negatiivisuu-
den vallitessa aletaan kaivaa kaikista ideoista niitd huonoja puolia, eika talloin
saada mitaan aikaiseksi. Ei ole sellaista ideaa, jossa ei olisi jotain vaikeata, jotain
huonoa, jotain toteuttamiskelvotonta. Ideoista pitda vain ndhda ne mahdollisuudet

ja osata rakentaa niiden varaan. (Taatila & Suomaala 2008, 66—67.)

Heterogeenisessa tiimissa on aina yksildiden valilla nakemyskuiluja ja persoonal-
lisuuseroja. Taman takia on aina pyrittéava hallitsemaan ristiriitoja, yhteisty6ta
seka tyosuorituksia. Tiimin siséisia ristiriitoja voidaan hallita yhteistyo6lla, mutta
ensin on aina mietittdva mista ristiriidat johtuvat. Ristiriidat voivat olla joko tehta-
viin liittyvié taikka persoonallisuuteen liittyvia erimielisyyksia. (Rissanen 2006,
377-319.) Innovatiivisen tiimin ollessa heterogeeninen tulee vaistamatta tehtaviin
nakemyseroja, nama erot ovat kdannettava vahvuudeksi, koska ne edistavat in-
novatiivisia ratkaisuja. Kohdistamalla ristiriidat rakentavasti tehtavaan, saadaan
luoville ratkaisuille enemman tilaa, jolloin ne hyddyttavat suunnitteluprosessia.
Tehtavaan liittyvat erimielisyydet eivat siis haittaa yhteistyota eivatka tavoitteiden
saavuttamisia. Persoonallisuuteen liittyvat erimielisyydet puolestaan vaikeuttavat
huomattavasti tehtavasta suoriutumista, ja ne pitaisi pystya ratkaisemaan tehta-
van ulkopuolella. (Cagan & Vogel 2003, 217-218.)

Hyvin toimiessaan tiimien ja tydyhteison valilla tulee olla hyva ilmapiiri, jonka
avulla voidaan keskittyd tyohon. Tahan auttaa esimerkiksi tyon ulkopuolella ta-
pahtuva sosiaalinen toiminta. Oivallus siita, etta kaikkien ei tarvitse olla kaikkien
kavereita, mutta toisen ammatillista osaamista tulee kunnioittaa, auttaa luotta-
muksen rakentamisessa. Luottamus toisiin ja toisten ammattitaitoon auttaa yhtei-
sba selviamaan tehtavistaan. Asiallinen kayttaytyminen edistéa tietojen vaihtoa ja
takaa avoimen viestinndn ryhman valilla. Niiden avulla voidaan tiedostaa toisten
tarpeita ja auttaa asemien vakiinnuttamisessa. Negatiivisuus ja siita johtuva tur-

hautuminen ja suuttumukset ovat haitaksi yhteistydlle. Yhteistydn avulla tullaan
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riippuvaiseksi toisista. Talloin pitdd muistaa, ettei kyseessa ole kompromissien
teko, jossa kaikki antavat periksi, vaan yhteisty6lla rakennettava yhteinen rat-
kaisu, jonka avulla saadaan aikaiseksi kaikkia hyodyttava ratkaisu. Innovatiivisin
ratkaisu 16ytyy yleensd, kun se hyodyttaa kaikkia osallisia. (Cagan & Vogel 2003,
218-220.)

Innovatiiviseksi tiimiksi voi kehittyd, mutta se vaatii pitkaa, jarjestelmallista ja hy-
vin harjoiteltua tiimitydskentelya. Yrityskulttuurin tulee tukea innovatiivisuutta
seka tiimityoskentelya. Johtamisen kaikki osa-alueet merkitsevat huipputiimiksi
kehittymisessa. Innovatiivisen huipputiimin kehittymiseen johtaminen tarvitsee

seuraavat tavoitteet:

¢ Asioiden johtamisella pyritdan tehokkuuteen

e |hmisten johtamisella pyritaan sisdiseen motivaatioon seka si-
touttamiseen

e Erilaisuuden johtamisella pyritdédn moninaisuuteen

e Luovuuden johtamisella pyritdan jatkuvaan uudistumiseen

e Virtuaalisella johtamisella pyritd&n hajautetussa tiimissakin
luomaan yhteenkuuluvuuden tunnetta seka yhdessa tekemi-
sen mentaliteettia

e Verkostojen johtamisella pyritadn hakemaan laajoja kontakteja
yrityksessa niin sisaisesti kuin ulkoisestikin (Sydanmaalakka
2009, 195-202.)

Innovatiiviset huipputiimit ovat poikkeuksellisia, ja ne voivat rakentaa dynastioita.
Vaikka kaikki yritykset eivat sellaista saisikaan aikaan, kannattaa sita kuitenkin
yrittdad kehittdd. Yksilon luovuus on elintarkeaa yhteison kehittymiselle, mutta yh-
teisollinen luovuus auttaa rakentamaan jotain paljon suurempaa. Varsinkin pk-yri-
tyksissa ollaan monesti yksildiden osaamisen varassa. Jakamalla tietoa ja yh-
dessa kehittdmalla ei olla en&é vain yksiloiden varassa, pelaten, ettéd mita jos jol-
lekin yksilolle kaykin jotain. Avoimen ja kehittavan dialogin avulla yksilét yhdessa
ryhméana ihmettelevat, tukevat toisiaan ja kehittavat kohtaamiaan ilmiéta. Taméa
auttaa samalla moninkertaistamaan yksil6iden potentiaalin. (Sydanmaalakka
2009, 193-197.) Huipputiimiksi kehittyminen on pitk& ja hauras prosessi. Voidaan

sanoa, ettd aluksi se on kuin heikko syysjaa, joka ei kesta mitdan vastoinkaymi-
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sid, mutta yhteisten kokemuksien kautta silla on mahdollisuus kehittya sydantal-
ven panssarijaaksi kestaen kaikki eteen tulevat vastoinkaymiset (Rissanen 2006,
379.)

3.5 Innovaatioprosessi

Innovaatiot ovat paljon muutakin kuin vain ideoita. Se on selkea prosessi, jolla
viedaan asioita eteenpain (Tidd & Bessant, 2013,18). Uuden syntyminen tarvit-
see yrityksissa aina hyvaa innovaatiojarjestelmaé, muuten kaikki perustuu sattu-
mankauppaan seka hyvaan tuuriin. Jarjestelma tarvitsee toimiakseen oikeita ih-
misia. Kun ihmiset ja jarjestelmat toimivat symbioosissa saadaan aikaiseksi jatku-
via, saannollisia ja laadukkaita innovaatioita. (Solatie & Makelainen 2009, 79.)
Yleensa yrityksilla on selkeat prosessit tuotannossa ja asiakaspalvelussa. Mo-
nesti kuitenkin ideoiden jatkojalostamiseen tarvittavat prosessit puuttuvat. Mo-
nella yrityksella jaa luvattoman paljon ideoita ilmaan ja ne unohtuvat, kun niiden
kasittelyyn ei ole sopivia prosesseja. Siksi ideoiden kasittelyyn tarvitaan liiketoi-

mintainnovaatioiden ja arvioinnin prosesseja. (Sjoholm 2010,140-141.)

Yhden Arviointi
Idean . S o
mukainen Priorisoinnin Paatokset
vastaanotto o :
madrittely valinta

Kuva 9. Ideoinnin prosessikuvaus (Sjoholm 2010, 141)

Kuva 9 kuvaa ideoinnin prosessia yrityksessa. Prosessista ei kannata tehda ras-
kasta ja vaikeaa. Selked ja helppo prosessi on vaivaton ottaa kayttéon. Tama ta-
kaa sen, etta sité oikeasti tulee myos kaytettya. Tarkeaa on, ettéa idean syttyessa
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tiedetaan mihin se annetaan eteenpain. Joko kerrotaan aina yhdelle méaaritellylle
henkilolle taikka laitetaan aina samaan tietokantaan, jossa sille tehdaén yhden-
mukainen méaarittely. Taméan jalkeen idea arvioidaan, priorisoidaan ja tehdaan ti-
lanteen mukaiset tarvittavat valinnat. TAma vaihe pitaa aina tapahtua tulos- ja
paatosvastuullisten ihmisten toimesta, jotta silla on riittavasti painoarvoa. TAméan
jalkeen tehdaan paatokset yrityksen paatdspolkujen mukaisesti. Lopuksi informoi-
daan yrityksen johtoa ja henkilostda, seka idean antajaa, jotta han tuntee ideoin-
nin olevan tarkeaa yrityksessa. (Sjéholm 2010,140-141.) Prosessit luovat ru-
tiineja innovatiivisuuteen, jotka lisdavat innovatiivisuuden tehokkuutta. On kuiten-
kin aina muistettava tarkastella prosessejakin tilannekohtaisesti. Huonosti toimi-

vat, aina samat prosessit voivat heikentaa innovaatioiden laatua. (Bessant 1997.)

Innovaatioprosessissa voidaan erottaa nelja ajallista vaihetta:

Innovaation aloitusta edeltava aika
Innovaation keksimisen hetki
Innovaation toteuttamisen aika
Innovaation toteuttamisen jalkeinen aika

Luonteenomaista innovatiivisille prosesseille on vaiheiden valilla likkuminen.
Uutta luodessa tormétéaén usein tilanteisiin, etta alkuperdaisté ideaa joudutaan ruk-
kaamaan matkan varrella tulleiden ideoiden muuttaessa suunnitelmia. (Taatila &
Suomaala 2008, 25.)

Taulukko 2. Innovaatioprosessien korostuvia piirteité (Alasoini 2010)

Interaktiivisuus Innovaatiot tarvitsevat erilaista tietoa,
osaamista ja monipuolista vuorovaiku-

tusta

Nopeasyklisyys Innovaatioprosessit nopeutuvat koros-
taen yhteydenpitoa eri arvoverkoston

toimijoihin

Avoimuus Avoimet ja hajautetut verkostot luovat

innovatiivisuutta

Integroituneisuus Innovaatiotoiminnan tulee olla osa

koko yrityksen toimintaa
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Tulevaisuudessa pelkastaan tuotettujen innovaatioiden maara ei ole ratkaisevaa.
Innovaatioprosessin tapa (taulukko 2) tuottaa innovaatioita lisdavat yrityksen kil-
pailukykya. Interaktiivisuus, nopeasyklisyys, avoimuus sekéa integroituneisuus
edistavat yrityksen kilpailuetua jatkuvaan kehittymiseen seka innovaatioihin. (Ala-
soini 2010.)

4  INNOVATIVINEN YRITYSKULTTUURI

Tassa luvussa kasitellaan teoreettisella tasolla innovatiiviseen yrityskulttuuriin
vaikuttavia tekijoita. Aluksi kerrotaan innovatiivisesta yrityskulttuurista yleisella ta-
solla, jonka jalkeen keskitytaan tarkemmin yrityskulttuuriin vaikuttaviin eri osateki-
joihin.

4.1 Innovatiivinen Yrityskulttuuri

Halu menestya ja olla luova, ottaa riskeja ovat innovatiivisen yrityskulttuurin pe-
rusta. Halua luoda uutta ruokitaan joka kaanteessa, jopa valilla pienta riskia ot-
taen. (Cooper 2011.) Yrityskulttuuri voi olla yksi selked menestystekija yritykselle.
Yrityskulttuurilla pitdd pystya tuottamaan lisaarvoa yritykselle. Yrityskulttuurit ovat
yleensa yksil6llisia ja kehittyvat yrityksen yksil6ista, muttei se tarkoita sita, etteikd
sita voitaisi kopioida. Parhaimmat yrityskulttuurit eivat ole kopioitavissa ja tuotta-
vat ndin organisaatioilleen merkittavaa kilpailuetua. Kuitenkin tutkimalla menesty-
neiden yritysten yrityskulttuuria voidaan kehittda ja vieda omaa yrityskulttuuria
eteenpain. (Barney 1986.) Yritysten ja myds yhteiskunnallisten organisaatioiden
menestyksen taakse on noussut innovatiivisuus. Niin maarallisesti kuin laadulli-

sesti parhaimmat ideat syntyvét innovatiivisissa yhteisdissa. (Rissanen 2006, 60.)

Innovatiivinen yrityskulttuuri rohkaisee ihmisid kehittdmé&an ja olemaan innovatii-
visia. Mikali ihmisia tukahdutetaan eika heitd ymparoida innostuksella heidan in-
novatiivisuus lakkaa. He tarvitsevat tunteen, ettd uudet ideat ovat mahdollisia.
Luova ja innovatiivinen yrityskulttuuri vaatii kolme tekijaa kukoistaakseen. Tarvi-
taan riittavasti luovaa osaamista, jota korkeatasoinen koulutus edistaa. Tarvitaan
tuottaja-managerirakenteita, jotta saadaan ideat vietya kaytantdon. Kulttuurin tu-

lee lisaksi tukea laaja-alaisesti innovaatiota. (Solatie & Méakelainen 2009 57-58.)
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Ahmedin mukaan (1998, 33) lukuisat tutkimukset osoittavat yrityskulttuurin tar-
keyden tehokkaaseen ja suorituskykyiseen yritykseen.

Yrityksen johtamiskulttuuri on merkittavassa roolissa innovatiivisuudelle ja sen
kehittymiselle yrityksissa. Edistamalla ja tukemalla yksil6ita johtajat voivat lisata
innovatiivisuutta kaikilla yrityksen tasoilla. Antamalla uusille ideoille mahdollisuu-
den ja hyvaksymalla niiden riskit voi innovatiivinen yrityskulttuuri kukoistaa. (Apilo
ym. 2007, 37-38.) Martins ja Terblanche (2003) huomioivat etta olennainen osa
innovaatioita tukevaa yrityskulttuuria ovat kyky sietaa virheita. Uuden luomiseen
siséltyy aina riski, mutta se tuo mukanaan aina myds suuren mahdollisuuden.
Kun tasapainotetaan riskien maara, pystytaan hyvaksymaan riskit. Luomalla or-
ganisaatioon virheitad hyvaksyva ilmapiiri voidaan paasta tavoitteisiin. Muutosta
tarvittaessa vaaditaan innovatiivisuutta ja niiden aikaansaamiseksi tarvitaan
osaamista ja halua muuttua, epavarmassakin tilanteessa. (Lampikoski & Emden
1999, 277.) Yrityskulttuuria kehitettdessa luovuuden ja innovatiivisuuden suun-
taan ovat konfliktit mahdollisia. Vanhojen tapojen ja rakenteiden muuttaminen on
haastavaa ja tuo epavarmuutta yrityksen sisalle. (Martins & Terblanche 2003)
Kaikki muutokset tapahtuvat hitaasti ja niiden kanssa on toimittava karsivallisesti.
My0s yrityskulttuurin muuttaminen on aina pitk& prosessi, ja siind on huomioitava
yrityksen yksil6llisyys. Jotta muutos saa oikean mahdollisuuden, tulee koko yri-
tyksen kaikkine tasoineen olla mukana muutoksessa. Muutoksen jatkuvuuden ta-
kaamiseksi pitda luoda kannuste ja palkitsemisjarjestelmid innovoinnin tuke-
miseksi. (Apilo ym. 2007, 126.)

4.2 Innovatiiviseen yrityskulttuuriin vaikuttavat tekijat

Yrityskulttuuri toimii innovatiivisuuden ja luovuuden kannustajana ja sen eri osa-
tekijoitéa ovat yrityksen strategia, innovatiivisuutta tukeva rakenne, tukimekanis-
mit, innovaatioita tukeva kayttaytyminen ja avoin viestintd. Nama kaikki tekijat
ovat sellaisia joilla voidaan joko tukea taikka rajoittaa innovatiivisuutta, riippuen
siita, kuinka niiden annetaan vaikuttaa yksilon ja ryhméan kayttaytymiseen. (Mar-
tins & Terblanche 2003, 70 — 71.)
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Tukimekanismit

 palkitseminen ja
huomioiminen
* resurssit saatavuus

Innovaatioihin
rohkaiseva
kayttaytyminen

Rakenne

* joustavuus
* vapaus
o yhteistyokykyisyys

o virheiden kasittely
¢ ideoiden luominen
* jatkuva oppiminen
* muutoksen tukeminen

Strategia
o visio ja missio Avoin viestinta
o tarkoituksen mukaisuus

Kuva 10. yrityksen innovatiivisuutta maaraéavat tekijat (Martins & Terblanche 2003, 70)

Yrityksen innovaatiokulttuuri voidaan jakaa kahteen paatyyppiin; passivoivaan ja

aktivoivaan innovaatiokulttuuriin. Passivoiva innovaatiokulttuuri tukee kylla yrityk-
sen nykyista tuote- ja palvelutarjontaa. Siina kuitenkin jatetdan vahemmalle huo-

miolle jatkuva kehittyminen seké uuden luominen, tdméa voi tukahduttaa innostuk-
sen innovoimiseen. Aktivoivassa innovaatiokulttuurissa puolestaan tuetaan jatku-
vaa kehittymista ja halutaan synnyttaa uusia innovaatioita, jolloin yrityksessa val-
litsee jatkuva innostunut innovoimisen tila. Aktivoivassa innovaatiokulttuurissa ei

pidattaydyta vain nykyisen strategian sisaltoon vaan voidaan hallituilla riskin-

otoilla tukea sen ulkopuolisiakin ajatuksia seka ideoita. (Mantyneva 2012, 60-61.)

4.2.1 Arvot ja strategia

Hyvaan strategia tydskentelyyn tulisi aina liittya uuden luominen ja eteenpain me-

neminen. Olennaista on, etta strategiassa maaritetdan kenelle, mitd ja miksi tuo-
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tetaan ja tarjotaan. Naiden kysymysten pohjalta luodaan ajatus ja maarittelyt in-
novaatiota vaativille alueille, joihin suunnataan tutkimuksen ja kehittamisen voi-
mavarat. (Lansisalmi 2013, 19-20.) Cooper (2011) sanoo, etta onnistuakseen luo-
maan jotain suurta tarvitaan rohkea innovatiivisuusstrategia, joka linkittyy liiketoi-

mintastrategiaan.

Strategiatydskentelyn kriittisimmiksi osa-alueiksi voidaan méaaritella tiedot, taidot,
nakemys, halu ja rohkeus. Strategiatyéryhmalla tulee olla oikeasti halua uudistua
ja menné eteenpdain. Monesti tama tapahtuu pakon edessé, mutta silloinkin pitaa
olla rohkeutta hypata tuntemattomaan. Yksil6 joka osaa kyseenalaistaa sen miksi
tehdaan, mita tehdaan ja miten tehdaan, parjaa yleensa hyvin pitkalle, niin myoés

strategiatydskentelyssa. Kriittisen yrityksen ja yksilon itsetutkiskelun kautta saa-

daan useasti loistavia lopputuloksia aikaiseksi. Vaikka asioita tarkastellaan kriitti-
sesti, pitdd muistaa keskittyd olennaisiin asioihin. Strategiseen tython pitaa aina

littya luovuutta ja innovatiivisuutta. Ymparistda tarkastelemalla voidaan keksia ja
kehittaa, se tapa jolla itse paasee muita pidemmalle. On hyva muistaa, etta taméa

on my0s harjoiteltavissa oleva asia. (Kamensky 2015.)

Yrityksilla on kaytbssaan paljon strategiatydkaluja. Valitettavasti vain harvoin
niistd on hyotya innovatiivisuuden kannalta. Tama vaikeuttaa huomattavasti yri-
tyksen innovointikyvyn yllapitamista. Tulevaisuuden ennustaminen on entista vai-
keampaa seka yritysten muutosnopeus kasvaa entisestaéan. Naiden takia tarvi-
taan tyokaluja, jotka nopeuttavat innovaatioprosesseja. Tama tarkoittaa sita, etta
henkiloston ideoista tulisi systemaattisenprosessin avulla voida kehittaa ja jalos-
taa strategisia toimenpiteita, niin yrityskulttuurin kehittdmiseen kuin tuotekehityk-
seen. (Kesti 2014, 122-123.)

Innovaatiot ovat aina tarkeitd, mutta erityisesti liketoimintainnovaatiot tekevét rat-
kaisevat erot kilpailutilanteessa. Taysin uudet liiketoimintamallit muuttavat kilpai-
lutilannetta oleellisesti. (Antola & Pohjola 2006, 50.) Tasta syysta strategiatyos-
kentelyyn pitaisi aina liitty&a innovatiivisuus. Valitettavasti innovatiivisuudella on
usein tapana unohtua. Innovatiivisuuden peruskysymyksia on: Voisiko tdma olla
toisin? Periaatteessa lilketoiminnan strategisella tasolla on paljon vaihtoehtoja,

niita tulisi vain osata etsia ja arvioida systemaattisesti. Systemaattinen ideoiden
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etsiminen seka niiden kehittdminen tarjoavat naita vaihtoehtoja. Vanhoihin totut-
tuihin tapoihin on niin helppo tyytya ja etsia korkeintaan yksi korvaava tapa toimia
toisin. Luovan tyoskentelyn tarkeydesta huolimatta, silla harvemmin on operatiivi-
sessa toiminnassa tilaa. Vaikka innovatiiviset ratkaisut tarjoavat mahdollisuuden

tehda asioita toisin, nopeammin ja tehokkaammin. (Kamensky 2015, 34.)

Innovatiivisuuden kasvattamiseksi vision ja strategian taytyy tarkoituksen mukai-
set tukea sitd. Olennaista on, ettd henkilostdé ymmartaa yrityksen vision ja strate-
gian. (Martins ja Terblanche 2003.) Kun koko yrityksen henkil0st6 sisaistaé yhtei-
sen seka innostavan vision, ohjaa se yrityksen tekemisia. Yksildiden motivaation
pohja rakentuu innostavalle visiolle seké yhteisille arvoille. Vision tarkeys koros-
tuu kehitystydssa, koska sen edellytys on, etta yksilot toteuttavat yhdessa samaa
asiaa samaan suuntaan, mika on erittéin hankalaa ilman kirkasta visiota. Yrityk-
sen arvojen ja vision ollessa selkeita, antaa se mahdollisuuden vapauttaa ja kas-
vattaa kaiken olemassa olevan innovaatiopotentiaalin. (Sydanmaalakka 2009.)
Yrityksen arvot, visio ja strategia ovat tavoitteellisia. Motivointi seka sitouttaminen
vaativat aina tavoitteita. Kun yrityksella on selkeat yhteiset tavoitteet, tulee niista
merkittava keino motivoida henkilésta. Yksi selkeimmista tavoitteista yrityksella
on kyky vastata markkinoiden kilpailuun. Kysymys yrityksen tulevaisuudesta ja

siitd millainen sen tulisi olla, vaatii innovaatiokykya. (Apilo ym. 2007.)

Johdon tehtavéné on luoda tulevaisuuden visio. Visio pitdéd tuoda henkildstolle
esille siten, ettd he ymmartavat sen. Visio pitaisi maaritella siten, etté se tukee
luovuutta ja innovaatiota, siita tulisi my6s havaita ero tavoitellusta tilanteesta ver-
rattuna nykyiseen. (Martins & Terblanche 2003.) Innovaatioprossien alkaessa vi-
siolla on merkittava rooli. Visiota ei kannata rajata liilkaa, jotta voidaan saavuttaa
mahdollisimman innovatiivinen lopputulos. Vision liittminen yrityksen historiaan
ja tarinaan antaa tunnetta ja merkityksellisyytta visiolle. (Lansisalmi 2013, 23-26.)
Lopputuloksen onnistumisen ja epaonnistumisen valilla maarittdé johtamistaidot,
saadaanko luotua ilmapiiri, jossa henkil6std hitsautuu yhteen, mutta samalla

haastaa toisiaan viemaan koko yritystéa eteenpéain. (Antola & Pohjola 2006, 149).
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Yrityksen innovaatiostrategian maarittelyssa tulisi ottaa laaja-alaisesti liiketoi-
minta eri osa-alueita huomioon. Innovaatiostrategiasta voidaan maarittda ainakin

nelja eriosa-aluetta:

e Asiakkaat: maaritellaan kenelle halutaan tarjota uusia palve-
luja seka tuotteita.
e Innovaatioiden radikaalitasot: maaritellaan millaisella riskita-

solla yritys voi innovaatiota tuottaa seka niihin tarvittava osaa-
minen ja resurssit

¢ Innovaatiotyypit: maaritelladn muutosta vaativat osa-alueet.
Tarvitaanko tuote, palvelu, toimintaprosessi vaiko liikketoimin-
tainnovaatioita

e Kilpailutilanne: maaritellaan mika on se kilpailuetu, jonka
avulla halutaan menestya. Taman jalkeen maaritellaan kilpaili-
jat ja kilpailutilanne.

Yrityksen maaritellessa innovaatiostrategiaansa, tulisi sen strategiassaan vastata
kysymyksiin, kuinka innovoidaan sek&a miten innovoinnin avulla paastaan liiketoi-

minnallisiin tavoitteisiin. (Apilo ym. 2007, 60-63.)

4.2.2 Rakenne

Merkittava tyontekijoiden innovatiivisuuteen vaikuttava seikka on yrityksen ja sen
kulttuurin rakenne, jossa innovatiivisuudelle haetaan tukea seka sisaisista etté ul-
koisista verkostoista. Innovatiivisen yrityksen yritysrakenne on matala, epamuo-
dollinen ja joustava. (Sydanmaalakka 2009, 214.) Innovatiiviseen rakenteeseen
kuuluvat olennaisesti myos vapaus, yhteistyokyky seké ryhmavuorovaikutus. Kun
otetaan huomioon muuttuvat tarpeet, luodaan véljat toimenkuvat seka lisatadan
tyonkiertoa, saadaan joustavuutta yrityskulttuuriin. Henkildstén vapautta voidaan
lisatd epamuodollisuudella, osallistamisella, valtaistamisella sekd autonomisuu-
della. Kun johto méaarittelee strategiset tavoitteet, seka rajapinnat joiden sisélla
pysytdén, saadaan henkilostd tekemaan itsenaisia paatoksia, joka lisda yksiloi-
den luovuutta. Yksilon vapaus tehda ty6tehtdvansa omalla tavallaan lisdd myds-
kin yksildiden luovuutta ja uusien ajatuksien virtaa. Erilaisten ndkdkulmien sallimi-
nen seka huomioon ottaminen lisda ryhméavuorovaikutusta, kun niistd voidaan
avoimesti keskustella. Tall6in voidaan myos avoimesti keskustella ulkopuolella

toteutetuista ideoista seké ajatuksista. (Martins & Terblanche 2003.)
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Innovaatioiden tulisi voida virrata yrityksessa joustavasti eteenpdin, tama vaatii
matalaa yritysrakennetta seka pientéa hierarkkisuutta. Alle kahdenkymmenen ih-
misen yritys on ihanteellisin innovaatioiden kehittymiselle. Talldin paatoksenteko,
sitoutuminen ja kommunikaatio ovat helpoimmillaan. Suurten yritysten etuna voi-
daan pitaa diversiteettid, joka syntyy luonnostaan suuremmissa massoissa. Tie-
tojarjestelmilld ja viestintateknologialla voidaan helpottaa koon aiheuttamia ongel-
mia. (Apilo ym. 2007, 109.)

Ota kiinni-
miten saamme
kaiken hyodyn

irti?

Etsi
mahdollisuuksia
innovaatioille

Implementoi -

Mita teemme ja .
miten saamme

sen aikaiseksi?

miksi?

Kuva 11. Innovaatioprosessin malli innovatiivisessa yrityksessé (Tidd & Bessant, 2013, 60)

Vaikka innovatiivinen yrityskulttuuri tarvitsee paljon muutakin, kuin prosesseja, pi-
taa siina kayttaa prosesseja tukemaan toimintaa. Kuva 11 kuvaa, sita miten inno-
vatiivisessa yrityskulttuurissa annetaan ja etsitdan prosessinomaisesti mahdolli-
suuksia. Kaikki lahtee siitd, etta yritys jarjestelmallisesti skannaa ymparistbéaan,
niin sisaista kuin ulkoistakin ja etsii mahdollisuuksia kaikkeen uuteen. Mahdolli-
suuksia loydettaessa niista tehdaan valinnat kehitysideoiksi, oman yrityksen stra-
tegian mukaisesti. Taméan jalkeen ideat implementoidaan mukaan yritystoimin-
taan. Tama ei ole helppo ja yksinkertainen vaihe, vaan vaatii paljon suunnittelu ja
kehitystoimintaa. Se vaatii my6s paljon resursseja taloudellisesti seka tiedolli-
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sesti. Kun kolmannessa vaiheessa onnistutaan ratkaisemaan innovaation ongel-
mat, saadaan innovaatiosta otettua sen tuomat hyodyt irti. (Tidd & Bessant, 2013,
60-61.)

Uudistuminen ja innovatiivisuus muuttavat aina jotain. Siksi ne luovat vaistamatta
uhkakuvan valtarakenteiden seka toimintatapojen ylle. Kun vallanjaon ylla on
mahdollisuus uusjaosta, oli se sitten todellista tai vain naenndista, tulee ottaa
huomioon ja varautua muutosvastarintaan tietoisten seké tiedostamattomien val-
lankayttajien osalta. Innovatiivisuus itsessaan ei ole viela valtarakenteiden kan-
nalta merkittdvaa. Innovaatioiden loppuun vieminen puolestaan muuttaa aina jo-
tain, jolloin valtarakenteiden muutoksille tulee mahdollisuus. Tasté tuleva epavar-
muus voi heijastua tittelista rippumatta koko henkildstéon. Siksi onkin muistet-
tava, ettd uudistuminen ja innovaatiot ovat lupauksia positiivisemmasta tulevai-

suudesta seké paremmasta tydyhteisosta. (Antola & Pohjola 2006, 146-147.)

4.2.3 Tukimekanismit

Johtajan toiminnalla on merkittava vaikutus yrityksen innovatiivisuudelle. Luodak-
seen innovatiivisen ja uudistusmielisen toimintaympariston, johtajien tulee kyeta
yhteistydhon saavuttaakseen yhteisen paamaaran. (Stahle & Wilenius, 2006,
133.) Negatiiviset asenteet ja ilmaisut seka palautteenantamattomuus heikenta-
vat merkittavasti innovatiivisuutta. Hierarkkinen johtamistyyli, johon liittyy negatii-
vinen ja skeptinen asenne alaisia seké heidan ideoitaan kohtaan, ei ole omiaan
ruokkimaan innovatiivista yrityskulttuuria. Kvartaalitalous liséda lyhytaikaisen hyo-
dyn tavoittelua ja siitd palkitaan useasti yrityksissa. syvemmat innovaatiot jotka
hyodyttavat yritysta pitkalla aikavalilla, voivat heikentaa tulosta lyhyella aikavalilla
jadavat helposti tasta syystd huomiotta. Kannustavalla ja yksildita tukevalla ihmis-
l&htoisella johtamisella on merkittava vaikutus innovatiivisuuden kehittymiselle

seka yrityksen suorituskyvyn kasvulle (Tidd & Bessant 2013.)

Yksiloiden motivaatiota voidaan tarkastella sisaisten seka ulkoisten motivaatiokei-
nojen valilla. Pitkalla aikavalilla yksilot tarvitsevat enemman sisaisia motivaatto-
reita, mutta tama ei kokonaan sulje pois ulkoisia motivaattoreitakaan. Innovatiivi-

suuden osalta ulkoisten motivaattoreiden, kuten palkkiot, ongelmaksi tulee se,
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ettd ne voivat vinouttaa innovaatiotulosta. Tama johtuu siitd, etté yksilot haluavat
noudattaa annettuja rajoja, joka vahentaa innovatiivisuudelle elintarkeaa riskinot-
toa. Sisdisten motivaattoreiden tukeminen, kuten rohkaiseminen, ideoiden seka
onnistumisien arvostaminen ja huomioiminen motivoivat henkiléstéd merkitta-
vasti. (Ahmed 1998.)

Tunnetilat ohjaavat tydelamassa yksilditd. Taméan takia on tarkeaa saada huo-
miota ja tunnustusta luovista ratkaisuista, aineellisten palkintojen lisaksi, talléin
rohkaistaan innovatiivista kaytdsta ja saadaan sille jatkuvuutta. Yrityskulttuuri
maarittyy sen mukaan, miten yritys palkitsee ja sanktioi henkiloston kayttaytymi-
sen. Uudet tyontekijat oppivat yrityksessa nopeasti totutut toimintamallit, jos niista
seuraa palkinto. Innovatiivisuuden kannalta ongelmaksi tulee se, ettei henkilost6
ota enaa niin helposti riskeja uudenlaisten toimintamallien kehittamisessa. (Lam-
pikoski ja Emden 1999.) Henkiloston kayttaytymismalli muuttuu siihen suuntaan,
millaisista toimista ja ratkaisuista heita palkitaan. Mikali halutaan kannustaa otta-
maan riskeja ja kehittamaan innovatiivisia ratkaisuja, niista tulisi myos palkita.
Henkilosto aistii yrityksen rekrytoinneista seka henkilostopolitiikasta vallitsevaa
yrityskulttuuria, ja sitd voidaan myos pitdé keinona tydntekijoiden innovatiivisuu-
delle. (Martins & Terblanche 2003.) Motivoivan palkitseminen pitda ajoittaa tilan-
teeseen sopivaan ajankohtaan ja sen tulisi olla oikeudenmukaista seka vastata
yritykselle saavutettuihin etuihin. Taloudellisella palkitsemisella on merkitysta,
mutta monesti ei rahalliset palkkiot, kuten tunnustus johdolta seka hyvaksynta te-
kemisille, ovat yhta merkittavia. (Ahmed 1998.)

4.2.4 Innovatiivisuutta rohkaiseva kayttaytyminen

Luottamus ja avoimuus ovat avain asemassa innovaatiotydskentelyssa. Tuke-
malla ja apua tarjoamalle voidaan osoittaa toisille luottamusta, joka edesauttaa
uusien ajatusten syntymista. Luottamus rakentuu parhaiten yksildiden valille,
mutta myos palkitseva yrityskulttuuri tukee luottamuksen rakentumista. Yrityksen
tulee tarjota yksildille haasteita, tama lisaa yksilon merkityksellisyydentunnetta ja
lisda yksilon kehittymistd. Osallistamalla yksil6t yrityksen toimintaan he tuntevat
itsensa osaksi yritysta, joka liséda yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Tidd & Bessant
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2013, 146-149.) Tukeakseen innovatiivisuutta tulee yrityksessa luoda ideoita, k&-
sitella virheet rakentavasti, ottaa riskeja, tukea muutoksia sekéa oppia jatkuvasti.
Tyontekijoiden innovatiiviset ratkaisut lisaantyvat, kun yrityksessa tuetaan ris-
kienottoa. Annettaessa mahdollisuus epaonnistumiseen voidaan luoda onnistunut
uusi innovatiivinen ratkaisu. Taméa vaati sen hyvaksymisen, etta virheita tulee
eika niista rangaista, vain niiden kautta voidaan saada onnistumisia aikaiseksi.
Mikaan innovaatio ei synny ilman epaonnistumisia kesken matkan. (Martins &
Terblanche 2003.)

Mietittaessa innovaatiotyota tulee muistaa, ettéd se on pitkdkestoinen ja aikaa
vieva prosessi. Onnistuakseen innovaatio tyota tekevien inmisten tulee voida
tyoskennella hyvassa vireessa. Heidan tulisi saada tehda téitaan ilman turhia
keskeytyksia hyvassa ilmapiirissa. (Lansisalmi 2013, 76.) Tyoyhteison ilmapiirin
ollessa positiivinen ja yksilod arvostava, tulee yksil6ille tunne siita, etté voit ide-
oida ja luoda uutta. Uusien ajatusten tullessa pintaan, positiivinen kulttuuri tyoyh-
teisbssa kantaa niita eteenpain, niin yksilon omasta kuin hanen kollegoidensa
puolesta. Yrityksen esimiesten tulisi tukea yksilditéa kokeilemaan ja kehittamaan,
tama tukee yrityksenkulttuurin kehittymista innovatiivisempaan suuntaan. (Antola
& Pohjola 2006, 92.)

Tutkimukset osoittavat, etta tyontekijoiden osallistuessa paatoksentekoon seka
ongelmanratkaisuun, tulee heista luovempia, innovatiivisempia sek& oma-aloittei-
sempia. (Antola & Pohjola 2006, 93). Ottamalla tyontekijat mukaan paatoksen te-
koon voidaan vahentaa yrityksen sisaisia konflikteja. Talldin tydntekijat tuntevat
vaikuttavansa yrityksen toimintaan, mutta yleensa saavat myds enemman tietoa
paatosten taustoista. Vaikka pyrkimyksena on rakentaa konsensus yrityksen si-
salla, tulee muistaa, ettei se tarkoita sita, ettei asioista voida vaitella ja ettei kon-
flikteja voisi syntyd. Tarkoituksena on kuitenkin kasitella asiat rakentavassa hen-
gessa. Erilaisten yksil6iden valilla on aina eriavia mielipiteitd, mutta avoimella
keskustelulla nakemyseroista voidaan luoda yhteneva mielipide asiasta. (Tidd &
Bessant 2013, 151-152.)
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Herkkyys tunnistaa niin innovaattoreiden kuin muidenkin osaajien motivaatioteki-
jat, on yrityksenjohdolle merkittava ominaisuus. Yksiloita eteenpain vievan voi-
man tunnistaminen helpottaa huomattavasti hanen parhaan maksimin ulosmittaa-
miseen. Palkkioiden ja taloudellisten kannustejarjestelmien merkitysta ei voi va-
heksya, mutta tunne oikein tekemisesta on aarettoméan merkityksellista. Tunne
kasvaa onnistumisten jakamisesta, oikeudenmukaisuudesta ja tekemisen merki-
tyksellisyyden korostamisesta. Kahdenkeskiset seka julkiset sanalliset tunnustuk-
set auttavat motivoimaan yksil6itd. Kuten myds ilmapiiri jossa voidaan esittaa vil-
lejakin ideoita seka kokeilla néitd. (Antola & Pohjola 2006, 149- 150.)

425 Avoin viestinta

Avoin vuorovaikutus kuuluu toimivaan tydyhteiséon. Se on yrityskulttuurin sisai-
nen toiminta tapa, jota tulee rakentaa pitkajanteisesti. Yrityskulttuurin ollessa
avointa sisainen viestinta tehostuu. Avoin seka vilpiton keskustelu tekee tydyhtei-
son toiminnasta parempaa seka helpompaa. Seuraavat tunnusmerkit kuuluvat
vuorovaikutteiseen tydyhteiston:

e Tyontekijoilla on taitoa, voimavaroja ja halua kehittaa tyoyhtei-
sba yrityksen tavoitteiden suuntaan

o Kaikki voivat osallista ongelmien ratkomiseen seké toimintata-
pojen kehittamiseen

e Opitaan virheista, eika vain etsita syyllisia

e Kaikilla on vastuu avoimesta ja luottamuksellisesta keskuste-
lusta

e Kaikilla on yhteinen paamaara, jota kohti kuljetaan

e Kunnioitetaan erilaisia mielipiteitd seka ihmisia

e Keskusteluissa etsitdan tyolle merkitysté ja luodaan uutta mer-
kitysta

e Osaamisen lisdaantyessa kaikilla on mahdollisuus kasvavaan
vastuuseen

e Jokaisella on vastuu toimivasta tiedonkulusta seka sisaisesta
viestinnasta (Osterberg 2014, 195.)

Avoin viestintd on merkittdva osa yrityksen menestymisté. Luottamus seka avoi-
muus edistavat innovatiivisuutta yrityskulttuurissa. Avoimeen viestintaan kuuluu:
kuunteleminen, tietojen avoimuus, kriittisyyden hyvaksyminen. (Ahmed 1988.)

Kun yrityksessa viestinta toimii avoimesti lisda se turvallisuuden ja luottamuksen

tunnetta tyOyhteison sisélla (Martins & Terblanche 2003). Merkittdvaa on myo6s
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Sydanmaalakan (2009) mukaan osaamisen aktiivinen jakaminen. Osaamisen ja-
kamisen perusedellytys on luottamus. lIman luottamusta siita, etta tulee hyvaksy-
tyksi ja saa vastavuoroisesti tietoa muilta, ei tiedon seka osaamisen jakaminen

onnistu.

Jokaisessa yrityksessa tulee vastaan ongelmia. Viestinnén ollessa avointa ja vali-
tonta voidaan ongelmat tuoda esille. Ongelmien peittelematta jattaminen ja niiden
esille tuominen tukee innovatiivisen yrityskulttuurin kehittymista. (Antola & Poh-
jola 2006, 149- 150.)

Viestinta ei ole helppo asia, mutta kun muistaa seuraavat perustotuudet ja pyrkii
omassa seka tydyhteistn toiminnassa ottamaan ne huomioon voidaan viestin-
nasta tehda pienilla asioilla helpompaa.

e Monet ihmiset ovat huonoja puhumaan, mutta viela huonom-
pia kuuntelemaan

e Liian harvat ihmiset yrittavat saada tehokkaasti perille viesti-
aan

¢ Kirjoitustaidoissa on myds ongelmia

Toisten sanomisen kuuntelua rasittavat monet hairidtekijat, jotka vaikeuttavat
keskittymista kuuntelemiseen. Vaikka halutaan perusteellista tietoa ja kuunnel-
laankin tarkkaavaisesti, niin se tehdaan valitettavasti vain lyhyen aikaa. (Misteil
2004, 7-9.)

5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY JA NYKYTILANTEEN KUVAUS

Tassa luvussa teen toimeksiantajan esittelyn. Luvussa kuvataan myoés toimeksi-

antajan nykytilanne.

5.1 Toimeksiantajan esittely ja nykytilanteen kuvaus

Korttiriihi Oy on pieni yksityisomisteinen valtakunnallisesti toimiva erikoistavara-
tukkuliike, jonka paatehtava talla hetkell&a on toimittaa kaupan alalle korttialan
tuotteita. Korttien myynnin vahentyessa (kuval) tuotevalikoimaan haetaan koko

ajan aktiivisesti uusia erikoistuotteita.
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Korttiriihi koostuu 7 hengen myynnin ja markkinoinnin parissa tydskentelevasta, 2
hengen suunnittelun, yhden hengen taloushallinnon ja 3 hengen tuotannon ja lo-
gistiikan parissa tyoskentelevasta ihnmisesta. Yrityksen omistajat (3 kpl) tytsken-
televat kaikilla nailla sektoreilla. Alkuvuosien rajun kasvun jalkeen yrityksen liike-
vaihto on vakiintunut noin miljoonaan euroon, joten Korttiriihi on saavuttanut 10
vuodessa kohtuullisen jalansijan Suomen markkinoilla. Yrityksen yhdeksasta
tyontekijasta 3 on tydskennellyt kaytdnnossa yrityksen toiminnan aloittamisesta
asti. 4 kappaletta on tydskennellyt n. 5 vuotta yrityksen ruvetessa valmistamaan
itse osaa tuotannostaan. 2 kappaletta on tydskennellyt yrityksessa noin kaksi
vuotta. Yksi myyntiedustaja aloittaa 24.4.2017. Kaikilla tyontekijoilla on tois-
taiseksi voimassa oleva tytsopimus. Kolmella tyontekijalla sopimus on osa-aikai-

nen. (Hopponen 2017.)

Korttiala on kaytannossa hyvin keskittynytta, vaikka alalla onkin kymmenia yrityk-
sid. Suurin osa yrityksista on kuitenkin vain fokusoitunut johonkin pieneen osa-
alueeseen (esim. taidekortit, lisenssikortit [Disney]). Erikoistuotteita tarjoavien yri-
tysten kanssa Korttiriihi ei yritd edes kilpailla. Puhuttaessa paivittaistavarakaup-
pojen korttivalikoimien kokonaishoidosta Korttiriihi on alan kolmanneksi suurin yri-
tys Suomessa. Alaa hallitsevat kaksi jattilaista Paletti Oy seka Karto Oy n. 13 ker-

taisella liikevaihdolla Korttiriiheen verrattuna. (Hopponen 2017.)

Korttiriihen tuotepaletti koostuu télla hetkell&d seuraavista tuotteista: postikortit,
adressit, lahjapaperit, -kassit, tarrat, servietit, kakkukynttilat seka supisukkapidik-
keet. Korttiriihen suurin tulonlahde ovat kortit. VVarsinkin postikorttien myynti on
laskenut rajusti viime vuosien aikana, joka aiheuttaa alan toimijoille merkittavaa
painetta uusien liikketoimintojen kehittamisen suhteen. Kuva 1 osoittaa miten radi-
kaalisti joulukorttien lahetysméaarat ovat pudonneet 2010-luvulla. Korttiriihen liike-
vaihdon koostuminen voidaan jakaa kolmeen osaan: kotimaan kaupanalan asiak-
kaat, yhdistykset sek&a ulkomaanvienti. Kaupanalan asiakasryhma on selkeasti
suurin tulonlahde Korttiriihelle. Kaupanalan asiakkaat myyvat Korttiriihen tuotteita
sellaisenaan, yleensa Korttirilhen tarjoamista myyntitelineista. Korttiriihi tekee yh-

distyksille raataloityja painotuotteita (esimerkiksi logoilla varustettuja adresseja).
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Ulkomaavienti koostuu padasiassa Keski-Eurooppaan suunnatusta supisukkapi-
dike myynnista. (Hopponen 2017.)

Korttiriihi on pyrkinyt kehittdmaan uusia tulonléhteitd omien resurssien mukaan.
Yrityksessa uudet tuotteet ja aluevaltaukset keskittyvat vahvasti graafisensuunnit-
telun ymparille. Pienen yrityksen on hankala kilpailla pelkastaan hinnalla, joten
tuotteissa tarvitaan ulkoisia myyntia edistavia tekijoita. Kokemus korttien suunnit-
telusta ja graafisen suunnittelun osaaminen seka kuva-aiheiden immateriaaliset
oikeudet, antavat mahdollisuuden tuoda markkinoille jotain uutta ja erilaista. Kort-
tiriihi on pieni ja nuori yritys, jossa ei juurikaan tehda kirjallista strategista ty6ta.
Kaytannon toiminta on kuitenkin hyvin suunniteltua ja vakiintunutta. Uusien tuot-
teiden osalta suunnitteluty6téa tehdaan tapauskohtaisesti eikd innovaatiotyéhon
ole laadittu jarjestelmallisia prosesseja. Innovointi, innovaatiot ja uudet toimintata-
vat tulevat yksittaisina tapauksina. (Hopponen 2017.) Tasta syysta Korttiriihelta
puuttuu jarjestelmallinen innovaatioty®, innovaatioprosessien ja innovaatiotyoka-
lujen hallinta. Innovaatioita tukeva yrityskulttuuri ei voi mydskaan kehittya ilman

luovuuden ja innovatiivisuuden ymmarrysta yrityksessa ja sen toiminnassa.

Uusien tuoteinnovaatioiden ja liiketoiminta-alueiden kehittamisessa graafisen
osaamisen tueksi haluan opinnaytetydssani lisata yrityksen osaamista innovatiivi-
seen yrityksen kehittamiseen. Pienella yrityksella on luonnollisesti rajattu maara
henkiloresursseja, siksi haluankin tukea koko yrityksen henkiloston valjastamista
osaksi yrityksen tuotekehitysta ja tata kautta syntyvaa innovatiivista yrityskulttuu-

ria.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kerron kvalitatiivisen tutkimukseni toteuttamisesta seka sen tulok-
sista. Opinnaytetydssa on toteutettu vain laadullisia tutkimuksia. Tutkimusmene-
telmind toimivat luova innovaatioprosessi innostorm, jonka sisalla tutkimusmene-
telmana kaytettiin brainstormia. TAman liséksi aineistoa keréattiin brainstormista

nousseiden teemojen pohjalta teemahaastatteluilla. Tutkimuksen tavoitteena oli



58

selvittda syvallisesti tyontekijoiden ajatuksia siten, ettd se tuottaisi kehittdmiseh-
dotuksia innovatiivisen yrityskulttuurin ja innovatiivisuuden vahvistamiseksi Kortti-

riihi Oy:ssa.

6.1 Innostormprosessi

Toteutin yhden innostormprosessin mukaisen tutkimustilaisuuden 8.12.2017 Kort-
tiriihi Oy:n tiloissa. Sain vedettya tilaisuuden lapi innostormin vaiheiden mukai-
sesti (virittdytyminen, ongelmien ymmartaminen, mahdollisuuksien ndkeminen,
toiveiden kartoittaminen, tosiasioiden listaaminen, ideoiden luominen [kuva 3]).
Tilaisuus oli ennalta sovittu tyontekijoiden esimiehen kanssa, sekéa tyontekijoille
oli ennakkoon ilmoitettu asiasta. Tutkimukseen osallistui yrityksen yhdeksasta
tyontekijasta 4 tyontekijad. Kaytannon syista tutkimukseen ei voinut osallistua
enempaa henkiloita. Luonnollisesti en itse ei voinut osallistua tutkimukseen. Ta-
man lisaksi kaksi yrityksen tyontekijaa on ulkomaalaistaustaisia, eikd heidan suo-
men- tai englanninkielen taitonsa olisi ollut riittavalla tasolla tutkimukseen osallis-
tumiseen. Kahden tydntekijan toimipaikka on toisella puolella Suomea, eikéa heita

onnistuttu saamaan paikalle.

Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat kattoivat kaikki tydntekijaryhmat; myynti,
suunnittelu seka tuotanto. Nelja tyontekijaa oli riittdva maara brainstormilla tie-
donkeruuseen. Alkuvaikeuksien jalkeen keskustelu oli sujuvaa ja idearikasta. Ti-
laisuus tallennettiin litterointia ja analysointia varten. Tallentamisen tarkoituksena
oli poissulkea muistin, epéselvien muistiinpanojen seka oman tiedon, asenteiden

ja oletusten vaikutuksia tuloksiin.

Ennen tilaisuutta kaytiin tutkimuksessa mukana olevien kanssa lapi tutkimuksen
tarkoitus, sisaltd seka innostormin vaiheet. Tutkimustilanne oli aluksi hieman jay-
k&n oloinen, mutta innostormiin kuuluva virittdytyminen auttoi ja rentoutti tunnel-
maa. Sen jalkeen tilaisuus sujui hyvin ja suunnitellusti mutta erdén tyontekijan
koira aiheutti hieman hammennysta muutaman kerran. TA&ma oli tosin hyva tutki-
muksen kannalta, koska se rentoutti, uutta ja erilaista tilannetta entisestaan. Tilai-

suus kesti puolitoista tuntia.
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Toimin itse innostormprosessin vetajana seka ohjasin brainstormia. N&in tutkimus
saatiin vietya innostormin vaiheiden mukaisesti [api. Innostormista kaytiin Iapi en-
simmaiset 5 vaihetta (kuva 3), ja opinnaytteessa toteutetaan innostormin viimei-
set vaiheet analysoimalla tutkimustulokset ja tekemalla néista johtopaatoksia.
Brainstormin alku oli vahan verkkaista ja tutkittavilla oli hieman hankala paasta
kayntiin. Aluksi jouduin heittdmaan ajatuksia ilmaan tutkittavasta aihepiirista ja
kertomaan viela uudelleen, ettei ideoilla ole rajoituksia. Haastateltavilla kesti hie-
man aikaa kunnolla kaynnistydkseen, mutta melko nopeasti keskustelu alkoi su-
jua ja post it -lappuja syntymé&éan. Kun brainstormin aikana tuli esille mielenkiintoi-
sia ajatuksia, esitin ajatuksista syventavia kysymyksia syvempien ajatusten esille
saamiseksi. Pyrin naissa tilanteissa esittdmaan kysymykseni neutraalisti, ilman
ettd kysymyksen asettelulla vaikutetaan vastaukseen. Kokonaisuudessaan pyrin
ottamaan mahdollisimman vahan osaa keskusteluun. Valilla koin tarpeelliseksi
kuitenkin terastaa, misté aihealueesta keskustelemme. Muutaman kerran keskus-
telu ajautui brainstormmenetelmasta ja sen vapaasta muodosta johtuen tutkimuk-
sen kannalta vaarille urille, kuten "mita tehdaan viikonloppuna”. Talléin jouduin

ohjaamaan keskustelua oikeaan suuntaan.

6.2 Teemahaastattelut

Innostormin tuloksia analysoitaessa, totesin, ettd tutkimustuloksia oli hyva tay-
dentaa, riittdvan tutkimustiedon saavuttamiseksi ja brainstorm paatelmien syven-
tamiseksi. Lisaksi teemahaastattelujen toteuttaminen kasvattaa tutkimuksen relia-
biliteettia seka validiteettia. Nain ollen paatin tdydentaa tutkimusta teemahaastat-
teluilla. Teemahaastattelujen teemat pohjautuivat brainstormista saatuun tietoon.

Teemahaastatteluun osallistuvien tydntekijdiden valinnassa vaikuttivat samat ul-
koiset tekijat kuin brainstormissa. Teemahaastatteluihin otettiin henkil6ita mukaan
kaikista tyontekijaryhmistd, jotta saataisiin mahdollisimman kattavasti tietoa tutki-
muksen kohdeorganisaatiosta. Haastatteluja suoritettiin 4 kappaletta, joista kai-
kissa haastateltiin yhta ihmista kerrallaan. Yksi haastateltavista oli eri kuin brains-

tormissa.
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Teemahaastattelut suoritettiin 18.1.2018- 24.1.2018 valilla. Ne jarjestettiin eri ym-
paristoissa tydpaikan ulkopuolella ja niiden teemat olivat johdettu brainstormissa
tulleiden asioiden ymparilta. Teemahaastattelut tallennettiin litterointia ja analy-
sointia varten. Tallentamisen tarkoituksena oli poissulkea muistin, epaselvien
muistiinpanojen seka oman tiedon, asenteiden ja oletusten vaikutuksia. Teema-

haastattelut kestivat 35 minuutista 55 minuuttiin.

Teemahaastattelujen teemat rakentuivat kahden paateeman ymparille; yksilon
kehittymisen ja yhteison kehittymiseen. Yhteison kehittymisessa otin esille seu-
raavat alateemat: strategia, rakenne, tukimekanismit, ty6ilmapiiri ja viestinta. Py-
rin pitamaan teemahaastattelut rentoina seka epamuodollisina haastateltavien
jannityksen purkamiseksi, taman takia haastattelut suoritettiin kahvi- taikka tee-
kupposten aarella. Annoin haastateltavien maarata itse keskustelujen painopis-
teen heidan itse tarkeaksi kokemien asioiden &arella, kuitenkin siten, etté kaikilta
kysyttiin kaikista alateemoista. Kuten brainstormissa pyrin esittamaan kysymyk-
set neutraaleissa muodoissa ja antamaan haastateltaville mahdollisuus vastata

heidan omien ajatustensa mukaisesti.

6.3 Aineiston sisallon analysointi

Innostormin seka teemahaastattelujen aineistoanalyysit tehtiin induktiivisella si-
sallonanalyysilla. Tassa kaytin aineistolahtoista paattelya, jossa aineistohavainto-
jen perusteella siirrytaan tarkastelemaan teoreettisia malleja. Induktiiviseen paat-
telyyn kuuluu, ettei siina testata tutkijan valmiita hypoteeseja, eikda maaritella en-
nakkoon odotuksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108-113.)

Induktiivisen analyysin perustuessa pelkastaan havaintojen kuvaamiseen ilman
tutkittavan ilmion ennakko-oletuksia, on puhtaasti induktiivisen analyysin tekemi-
nen erittéain hankalaa. Yleisesti hyvéaksytyn ajattelun mukaan havainnointi on teo-
riaan pohjaavia, mika merkittavasti hankaloittaa induktiivista analyysia. Tasta joh-
tuen objektiivista havainnointia ei ole oikeastaan olemassa, koska tutkija maarit-
telee tutkimuksessa kaytetyt termit ja aihealueet, sekd mahdolliset tarkennukset,
joka vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 96.)
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Haastattelu aineistoista tehtyjen havaintojen kasittelyssa on hyédynnetty induktii-
vista lAhestymistapaa. Pyrkimyksenani oli 16ytaa tutkimusaineistosta uusia, poik-
keavia ja jopa vastakkaisia ajatuksia haastattelujen teemoista. Pyrin kasittele-
maan keraantynytta aineistoa ja niista tehtyja havaintoja hyvan tutkimusetiikan
mukaisesti. Tutkimuksen teko hetkella tyoskentelin tutkimuksen toimeksiantajalla.
Tutkimuksen tuloksissa on kuitenkin tuotu julki vain tutkimuksessa esille tulleita

asioita, eika tutkijan omia mielipiteita.

Tassa tutkimuksessa brainstormin seka teemahaastattelujen litterointi keskittyi
vain haastattelujen puheeseen. Puhtaaksikirjoituksessa ei keskitetty taukojen,
taytesanojen eika eleiden merkitsemiseen. Analysoinnin lopputuloksen kannalta
litteroinnissa poisjatetuilla ilmaisuilla ja brainstormin aikana tapahtuneella koiran
kohelluksella ei ole sisalléon analysoinnin kannalta huomattavaa merkitysta. Haas-
tattelujen puhtaaksikirjoitukseen seka aineistojen tekniseen muokkaamiseen kay-
tettiin brainstormin osalta 3 tuntia, ja teemahaastattelujen osalta 6 tuntia. Brains-
tormista syntyi 3 A4-liuskaa (fonttikoko 12, ilman tasauksia), teemahaastatteluista

syntyi yhteensa 6 A4-liuskaa (fonttikoko 12, ilman tasauksia).

6.4 Tutkimuksen tulokset

Brainstormista pystyi nostamaan kaksi selkeda paateemaa, joiden alle aineisto
luokiteltiin analysointivaiheessa. Teemojen sisalla aineisto luokiteltiin pienempiin
alaluokkiin. Teemahaastatteluissa pyrittiin tdydentdméaan ja syventamaan brains-
tormissa nousseita teemoja. Seuraavaksi kayn lapi brainstormissa ja teemahaas-

tatteluissa esille tulleet tulokset.

6.4.1 Brainstormtulokset

Brainstormissa tuli esille kaksi paaluokkaa: henkilokohtainen kehittyminen seka
yrityksen kehittyminen, kuitenkin siten etté selkeasti enemman keskityttiin yrityk-
sen kehittymiseen kuin henkilékohtaiseen kehittymiseen.
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Yksilon henkilokohtainen kehittyminen

Tyontekija tutkimuksessa nousi esille muutamia selkeita asioita, joissa paaosa
tyontekijoista kokivat selkeaa yksilollista kehittymisen tarvetta. Tarkein asia oli
ammatillinen kehittyminen:

” Koen ettd minulle voisi olla hybtyé pienistd myyntié kehittavien tai-
tojen koulutuksesta”

"Vaikka parjdén koneiden kanssa, niiden syvemmésté osaamisesta
voisi olla ongelmatilanteissa hyotya”

Tyontekijat kokivat, ettei kyse ole mistaan isosta ammatillisesta vajeesta, vaan
pienten asioiden kehittamisesta. Osa tyontekijoista koki tarvitsevansa pienta kou-
lutusta ja apua selviytyakseen paremmin annetuista tyotehtavista. Nykyisellaan-
kin he selviytyvat niista ja saavat tydonsa hoidettua, mutta heilla oli tunne, etta
haastavien ongelmatilanteiden kohdalla he voisivat olla valmiimpia niiden ratkai-

semiseksi.

Toinen selkeasti tutkimuksessa esille tullut asia oli itsestaan tayden hyddyn irti
saaminen:

"Koen etten saa itsestani kaikkea irti, ja ettd minun pitaisi olla aktiivi-
sempi”
"Paine auttaa saamaan itsestdni enemman irti.”

Osalla tyontekijoista oli tunne, etté valilla on hankala saada itsestaan taytta po-
tentiaalia irti. Valilla tunne tulee lilasta tyotaakasta, ja sen tuomasta paineesta,
jolla on lamaannuttava vaikutus. Kuitenkin myos liilan vahainen tydmaara voi ai-
heuttaa sen, ettei tyontekija koe saavaansa itsedan kayntiin ja sitéa kautta tyonte-

keminen jaa vajaaksi.
Yrityskulttuurin kehittyminen
Brainstormissa nousi selkeésti enemman asioita yrityskulttuurin kehittymisesta

kuin yksilonkehittymisesta. Jaoin litterointivaiheessa yrityskulttuuriin liittyvat asiat

seuraaviin alaluokkiin: rakenne, tukimekanismit, keskusteluilmapiiri ja viestinta.
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Nama alaluokat mukailivat Martins ja Terblanchen (2003) yrityksen innovatiivi-
suutta maaraavia tekijoita (strategia, tukimekanismit, rakenne, avoin viestinta, in-

novatiivisuutta rohkaiseva kayttaytyminen kuva 10).

Rakenne

Brainstormissa tuli selkeésti esille, etté Korttiriihen rakennetta pidettiin yleisesti
hyvana. Hierakkisesti matala organisaatio ja pieni tydyhteiso tekivat sen, ettd mo-
nelle oli tunne sen toimivuudesta:

"Tieddn mitd muut tekevét”

Kentélla oleminen auttoi minua ymmartamaan, mita kenttamyynti
On"

"Onneksi meilla ei tarvitse pénéttaa”

Paaosin koettiin, etta tiedettiin riittdvasti muiden tekemisesta. Epamuodollinen
tydyhteiso koettiin vahvuudeksi ja se sai kiitosta, seka sen koettiin auttavan tyén

tekemista ja tydssa jaksamista.

Toisaalta osalla tyontekijoista oli painvastaisia ajatuksia:

"Laajempi tieto muiden tekemisesta, auttaisi ymméartdmaéan parem-
min toisiamme”

Osa tyontekijoista koki, ettei heilla ollut riittavaa tietoa muiden tekemisesta ja etta
pienta tyonkiertoa tekemalla voitaisiin tata kautta kasvattaa yhteisollisyytta yrityk-

sessa.

Vaikka yrityksen tydyhteisd on pieni, on se kuitenkin hajautunut, ja se aiheuttaa
tyontekijoiden valilla erilaisia tuntemuksia. Osa tyontekijoista koki saavansa riitta-
vasti dataa omasta tekemisestaan, kun taas osa olisi kokenut tarvitsevansa sita
enemman. Nama olivat sidoksissa ty6tehtaviin, siten ettd myynninpuolella dataa

tuli riittdvasti, ja tuotannon puolella dataa ei tullut kdytdnnéssa ollenkaan.

Yrityksessa puolet inmisista tydskentelevat etdné eivatka nae kollegojaan kuin

satunnaisesti, yrityksen rakenne koettiin tdssa mielessa heikkoudeksi. Tutkimuk-
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sessa tuli selkedsti esille se, etta kaikilla oli halu olla enemman yhdessa, joka hei-
dan mielestaan liséaisi selkeasti yhteisollisyyttd. Taméa auttaisi valilla arjen kes-
kelle tulevaan tarpeettomuuden tunteeseen, kun voisi tukeutua paremmin tyoka-

vereihin.

Tukimekanismit

Tutkimuksessa tuli ilmi, etta tyontekijat kokevat johtamisen yrityksessa hierark-
kiseksi. Tyontekijoiden kokema yleisin vastaus heidén ideoitaan ja ajatuksiaan
kohtaan oli ei ja he nakivat, ettd organisaatio voisi kehittyd paremmin innovatiivi-
sempaan suuntaan, mikali heitd kuunneltaisiin enemman.

"Olen johtaja mina p&étén asenne”
"Omaan tybhén liittyvilléa ideoilla ja ajatuksilla tulisi olla suurempi pai-
noarvo”

Tyontekijoiden kokemukset palautteen saamisesta olivat innovatiivisen yrityksen
kannalta haasteelliset. He kokivat, etta niin positiivisen kuin rakentavan palaut-

teen saaminen oli erittain vahaista, joskin jos palautetta tulee, se on paaosin ra-
kentavaa. Osa tutkittavista koki, etta positiivisen palautteen saaminen olisi autta-

nut heitd paremmin jaksamaan tyossaan eteenpain.

Kuitenkin taloudelliset palkitsemisjarjestelmat he kokivat motivoiviksi, varsinkin
myynnin osalta seka yrityksen tavoista muistaa tyontekijoitdan vuosittain. Vuosit-
taisessa palkitsemisessa koettiin tasa-arvoa. Kuitenkin myynnin parissa tyosken-
televien saama provisio tuloksestaan toi esille epatasa-arvon tuotannon parissa

tydskenteleville, joilla ei ole toimintaansa liittyvaa palkitsemisjarjestelmaa.

Keskusteluilmapiiri

Tutkimus osoitti selkeasti yrityksen keskusteluilmapiirin haasteelliseksi. Paaosa
tyontekijoista kokivat hankalaksi avoimen ja kehittavan keskustelun yrityksen joh-
don kanssa. Palautteensaamattomuus ei edesauta keskusteluyhteyden luomista,
koska siina jaa tulematta luonnollista vuorovaikutteisuutta.

"Saat idean, esitét sen, vastaus kylld/ei, yleenséa ei”



65

Koettiin ettd, ajatusten kehittaminen ja niistd keskustelu ja& heppoiseksi, kun vuo-

rovaikutus on vajavaista.

Haastateltavat kokivat omien ajatusten esilletuomisen turhaksi, kun ei niiden
esille tuomisesta kuitenkaan ole hyotya, eikd se johda mihinkdan. Tama johtaa
tutkittavien mukaan asenteeseen:

“Teet vain tydsi paéset helpoimmalla”

Haastateltavat kokivat, ettd monesti on vain helpompi, antaa asioiden olla nykyi-

sellaan, koska se ei ainakaan tuota itselleen mieliharmia.

Viestinta

Toinen tutkimuksessa selkeéasti esille noussut tarkea kehittamisen kohde oli vies-
tinta, tai lahinna sen puute. Viestinnan osalta nousi esille puutteita paivittaisessa
toiminnassa, seka isossa kuvassa yrityksen tilanteesta.

"Liian nopeasti tieto (jopa parin tunnin siséllé) siitd, milloin ty6 tulisi
olla valmis”

"Vuosikatsaus yrityksen tilanteesta voisi auttaa kokonaisuuden hah-
mottamisessa”

Viestinndssa toivottiin arkipaivaan selkeampaa tietoa, siita mitéa ja milloin tulisi
tehda. Liian lyhyella varoitusajalla tdiden jarjesteleminen ja niiden tehokas organi-
sointi koettiin hankalaksi. Koko henkiléston vuosipalaveria toivottiin, jotta voitai-
siin keskustella siita, miten vuosi on mennyt ja mitd tulevaisuus pitaa sisallaan.
Samalla voitaisiin yhdessa keskustella asiakaspalautteista ja niihin reagoimi-

sesta, jotta ne voitaisiin ottaa paremmin suunnittelussa huomioon.

Esimiesten kommunikaation vuoksi tyontekijoilla oli valilla vaikeuksia olla selvilla
omista vastuualueistaan. Paivittaista tyontekoa haittasi selkeésti epaselvyydet
toimenkuvissa; kenelle kuuluu mitakin, hoidanko miné vai hoitaako joku muu. Tut-
kimuksessa tuli selkeasti esille tyontekijoiden toive selkeammasta informaatiosta

paivittdisen tydntekemiseen.
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6.4.2 Teemahaastattelujen tulokset

Paallimmaisena ajatuksena teemahaastatteluista jai, ettei ne juurikaan tuoneet
brainstormin tuloksiin lisaa mitdan uutta ja erilaista. Tata kautta ne toki vahvistivat
tutkimuksen luotettavuutta sek& vahvistivat tutkimuksen tuloksia. Koin tarkeaksi
kuitenkin tuoda esille teemahaastattelussa teoreettisen viitekehyksessa innovatii-
visen organisaatiokulttuurin eri osa-alueita (strategia, tukimekanismit, rakenne,

avoin viestinta, innovatiivisuutta rohkaiseva kayttaytyminen, kuva 10).

Yksilon henkilékohtainen kehittyminen

Yksildiden kehittymisen osalta teemahaastattelut menivat brainstormin kanssa
samoilla linjoilla, eika juurikaan uusia asioita ilmennyt. Koettiin ettd ammatilli-
sessa 0saamisessa Voisi olla parannettavaa, jota voitaisiin pienella henkilékohtai-
sella opastamisella kehittdd. Henkilokohtaisen kehittymisen lisaksi tuli esille it-
sensa haastaminen. Koettiin ettd uudet haasteet toisivat esille uusia ajatuksia ja
lisdisivat innovatiivisuutta. Teemahaastattelut toivat esille tyttaakkojen maarassa
olevan eron tyontekijoiden valilla. Osa tyontekijoista koki, etta heilla on selkeasti
enemman tyodtehtavia kuin toisilla tyontekijoilla, ja painvastoin. Taman koettiin

luovan epatasa-arvoa yrityksen tyontekijoiden valilla.

Yrityskulttuurin kehittyminen

Teemahaastattelut toivat yrityskulttuurin kehittymisen osalta mydskin hyvin sa-
moja ajatuksia esille kuin brainstormissa. Teemahaastatteluissa tuli hyvin esille,
ettd tyotekijoiden osalta koettiin tarkeaksi, etta joskus heilta kysytaan miten yritys

voisi kehittya.

Arvot ja strategia

Brainstormissa tuli esille, etté yrityksen arvot ja strategia ovat kohdillaan. Mieles-
tani brainstormissa tata asia kasiteltiin kuitenkin melko vahan ja teemahaastatte-
luissa pyrittiin saamaan tutkittavista enemman tietoa. Teemahaastatteluissa Kort-

tiriihen arvoja ja strategiaa pidettiin hyvana:
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"Mielesténi ovat, yritys lisdé uusia tuotteita jatkuvasti seké otetaan
valikoimaan kokonaan uusiakin tuoteryhmid, jotta pysytaan kilpai-
lussa mukana.”

“Tuotteiden hinta-laatu suhdekin on mielestani kohdillaan, silla yritys
haluaa panostaa laatuun ja tuotteiden luovuuteen.”

Haastateltavat arvostivat yrityksen halua tuoda markkinoille hyva laatuisia tuot-
teita, hyvalla hintalaatusuhteella. Kiitosta annettiin myos kilpailijoihin ndhden eri-
laisten tuotteiden tuomisesta markkinoilla. Tata pidettiin kuluttajien kannalta hy-

vana asiana.

Rakenne

Teemahaastatteluissa tuli esille yrityksen rakenteesta samoja asioita kuin brains-
tormissakin. Yrityksen matala rakenne sai kiitosta ja tyontekijat kokivat, etta va-
paus luoda omat tydskentelymallit auttoivat heitd parempaan tydskentelyyn ja
edistivat tydssajaksamista:

"Tydssani saan aika vapaasti kayttaa luovuuttani, jonka takia tyk-
kaankin tyostani.”

Tama kuitenkin niin etté yrityksen tuotantotilan ulkopuolella tyoskentelevat koki-
vat valilla olevan enemman yksin ja tata kautta yhteisollisyyden tunne oli valilla
kadoksissa. Erityiskiitosta sai tydaikaliukumat. Liukuva tydaika koettiin auttavan

tyon ja vapaa-ajan yhdistamista.

Tukimekanismit

Teemahaastatteluissa tuli esille brainstormin tavoin hierarkkinen ja méaréaéava joh-
tamistyyli. Valilla tyontekijoilla oli ongelmia aikataulutusten suhteen, kun asioiden
priorisoinnista ei ollut selvyytta. Esille tuli myds se, etta vaikka valilla palautetta
tyodstaan saakin, niin sitd voisi saada myds enemman. Huomioitavaa on se, etta
ainakin osa tyontekijoistéa olisi valmis myos ottamaan vastaan rakentavaa pa-
lautetta tyossa kehittymiseksi:

“Tybni on aina palkitsevaa, kun saa positiivista palautetta. Voisi ehka
saada enemmankin palautetta ja varsinkin jos jokin on ollut huonoa
niin tietdé parantaa ja muuttaa asioita seuraavalla kerralla.”
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Suunnittelun puolella koettiin valilla haastavaksi tilanteet, joissa on erilaisia mieli-
piteitd suunniteltavasta tyosta. Mielipide-erojen takia valilla aikatauluihin koettiin

tulevan viivytyksia haettaessa kompromisseja.

Teemahaastatteluissa tuli esille tyontekijoiden olevan tyytyvaisia yrityksen tarjo-
amiin tyokaluihin, koneisiin, laitteisiin, kuten autot ja tietokoneet. Koettiin myos,
ettd naihin tulessa vikoja tai ongelmia, ei niiden korjauksissa ollut vaikeuksia:
"Viet vain auton huoltoon, kun tulee ongelmia, ja haet ehjané takai-
sin”
"Tydssani koneiden ja sovellusten ajan tasalla pitaminen/paivitys mo-
tivoi aina enemman ja parempaan tyosuoritukseen.”
Kaiken kaikkiaan koettiin, ettd nama olivat riittavalla ja hyvalla tasolla tyétehta-

Vista suoriutumiseen.

Keskusteluilmapiiri

Teemahaastattelujenkin osalta tutkimus osoitti selkeasti yrityksen keskusteluilma-
piirin haasteelliseksi. Padosa tyontekijoista kokivat hankalaksi avoimen ja kehitta-
van keskustelun yrityksen johdon kanssa. Esille tuli kuitenkin myds, etta itse pi-
taisi olla valilla aktiivisempi ajatustensa esille tuomisessa:

"Ajatuksia voi aina tuoda paremmin esille sanomalla ne rohkeasti 4&-
neen eiké jattdéd vaan omaan mieleensé hautumaan”

Suunnittelun puolella koettiin keskustelukulttuurin olevan muuta yritysta parem-
massa tilanteessa:

"Meidan tyoyhteisdssa omien mielipiteiden kertominen on ollut mie-
lestani helppoa ja omassa tydssani luovuutta olen saanut kayttaa
aika vapaastikin ja sitdkin kautta tuoda omia ajatuksia esille tuottei-
den designista.”

Haastateltavat olivat sitd mielta, ettd hyva keskusteluilmapiiri auttaa yritysta kehit-

tymaan enemman.
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Viestinta

Brainstormissa esille noussut ongelma viestinnasta, nousi teemahaastatteluissa-
kin esille, silla erolla, ettéd suunnittelun puolella koettiin se toimivaksi:

"Viestinta on mielestani minun, tydyhteison ja asiakkaiden vélilla toi-
minut hyvin. S&hkdposti on ollut tarkeé valine myos siiné ja olen saa-
nut nopeasti sitd kautta myos pyytamani originaalit.”

Haastateltavat toivoivat pieni muotoisia keskustelutuokioita; tilannekatsauksia ny-
kytilanteesta.
"Ois kiva kokoontua kaikkien kanssa ja etté kerrottaisiin missé men-
tiin ja mita tullaan seuraavaksi tekemé&an.”
Haastateltavat kokivat, ettd saanndéllisille ja selkeélla tiedottamisella olisi hel-

pompi ja mukavampi tydéskennella.

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassa luvussa esitetddn johtopaatoksia tutkimuksen tuloksista pohjaten teke-
maani teoreettiseen viitekehykseen. Johtopaatosten ja kehitysehdotusten lisaksi
omassa alaluvussaan esitetddn tutkimusty6hon liittyvid jatkotoimenpide ehdotuk-
sia. Luvun viimeisessa alaluvussa esitetaan tutkijan oma arvio opinnaytetyon luo-

tettavuudesta seka toistettavuudesta.

7.1 Johtopéaatokset ja kehittamisehdotukset

Tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa kehittamisehdotuksia, innovatiivisen yritys-
kulttuurin ja innovatiivisuuden vahvistamiseksi Korttiriihi Oy:ssa. Tutkimuksessa
selvitettiin tydntekijoiden ndkemyksia innovaatio-osaamisesta ja yrityksen inno-
vaatiokulttuurista. Tutkimuksessa saatua tietoa tarkasteltiin yksilon kehittymisen
nakokulmasta seka yrityksen kehittymisen ndkodkulmasta, koska molemmat nako-
kulmat auttavat yrityksen innovatiivisen yrityskulttuurin kehittymista. Yrityksen ke-
hittymisen nakokulmassa mukailtin Martins ja Terblanchen (2003) yrityksen inno-
vatiivisuutta maaraavia tekijoita (strategia, tukimekanismit, rakenne, avoin vies-

tintd, innovatiivisuutta rohkaiseva kayttaytyminen [kuva 10]).



70

Yrityksen toimintakulttuurin kehittdminen on aina yrityksen ylimman johdon pitkéa-
janteinen strateginen linjaus. Se vaatii huolellisen taustaty6n yrityskulttuurin ny-
kyisesta tilasta ja selkean vision mihin suuntaan sita halutaan kehittaa. Mita suu-
rempia tehtavat muutokset toimintatavoissa on, sita tarkeampéaa on koko yrityk-
sen sitoutuminen tehtaviin muutoksiin. (Kamensky 2015.) Saku Tuomisen (2012)
mukaan innovatiivinen yrityskulttuuri on avain innovaatioihin. Yritys pystyy osta-
maan luovia prosesseja, mutta kulttuuri pitaa itse luoda. Kulttuurin muokkaami-
seen pitda varautua 2-3 vuotta kestavaan projektiin. Yritykset tarvitsevat toki in-
novatiivisuutta tukevia prosesseja, mutta yrityskulttuurissa pitaa olla empatiaa;
kykyad ymmartaa ihmista inmisenéa. On muistettava, etté kaikki ideat ja ajatukset
tulevat ihmisista ja etta kaikki inmiset ovat luovia, niin luovaa- kuin perustyota te-
kevat ihmisetkin. Tasta syysta innovatiivisen yrityskulttuurin tulisi tukea yksil6a,
yksilonkehittymisté ja antaa heidan ajatuksilleen tilaa, jotta he voivat auttaa yri-

tysta kehittymaan.

Yleisesti tutkimuksesta voidaan todeta, ettd yrityksen tyontekijat kokivat monien
innovatiivisen yrityskulttuurin kannalta tarkeiden asioiden olevan kohdillaan. Yri-
tyksen arvot ja strategia koettiin tukevan innovatiivista yrityskulttuuria ja olevan

hyvin yrityksen toimintaa eteenpdin vievia. Kuitenkin koettiin, etta varsinkin vies-

tinnassa ja tydilmapiirissa oli paljon kehitettavaa.

Johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia yksilon kehittymisesta

Henkilokohtaiset syyt motivoivat yleensa yksildita. Innovatiivisuus on haastavaa
ja taman takia se vaatii henkilokohtaista innostusta. Yrityksen kannalta on tar-
keda tunnistaa henkilokohtaiset syyt ja ottaa ne huomioon yksilén johtamisessa.
(Taatila & Suomaala 2008, 23.) Taman lisaksi yrityksen tulee tarjota yksil6ille
haasteita. Tama lisda yksilon merkityksellisyyden tunnetta ja lisaa yksilon kehitty-
misté (Tidd & Bessant 2013, 146-149.) Korttiriihi Oy:n henkilostdlle tehty tutkimus
selkeésti osoitti, ettd tyontekijat kaipaisivat tukea oman osaamisen kehittdmiseen.
Tutkimuksesta tuli esille, ettd oman osaamisen kehittdminen seka jatkuva oppi-

nen voisi auttaa yksiloitd kehittymaan ja sita kautta auttaa yritysta vahvempien
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yksildiden kautta eteenpain. Esille tuli myos se, ettd osa haastateltavista ei selke-
asti kokenut saavansa itsestaan taytta hyotya irti, ja koettiin etta itseaan pitaisi
pystyd haastamaan enemman. Tyontekijat kokivat taman johtuvan yksiléllisista

eroista tyttaakoissa, osalla oli liikaa toita ja osalla lilan vahan.

Sydanmaalakan (2009) mukaan yksilon luovuuden kehittyminen arjen luovuu-
desta asiantuntija luovuuteen vaatii rautaista ammattiosaamista. Johtajien tu-
kiessa ja edistéaessa luovuutta innovatiivisuus kehittyy, naista syista Korttiriihessa
tulisi miettid jokaisen yksilon kehittymista erikseen. Tutkimus osoittaa tyonteki-
joilla olevan halua kehittya ja tAma on hyva lahtdkohta yrityksessa mietittédessa,
miten jokaista yksiloa voitaisiin kehittad eteenpain saadakseen parempia ja te-
hokkaampia yksil6ita. Yksilollinen tyotehtavissa tarvittava osaamisen maarittely ja
pohdinta ty6taakkojen jakamisesta, seka naiden pohjalta tarvittavien kehitystoi-
menpiteiden tekeminen auttaisi yritysta kehittym&an eteenpain ja sita kautta
muuttumaan tehokkaammaksi ja luovemmaksi tyoyhteisoksi.

Johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia yrityksenkehittymisesta

Yrityksen arvot ja strategia ovat lahtokohta yrityksen organisaatiokulttuurille. Ne
luovat perustan sille millainen yrityksen halu on olla. (Kamensky 2015) Tutkimuk-
sessa tuli esille, etta tyontekijat kokivat Korttiriihen arvojen ja strategian tarjoavan
mahdollisuuden hyvalle ja innovatiiviselle organisaatiokulttuurille, eika niissa ko-

ettu olevan kehityskohteita.

Rakenne

Merkittava tyontekijoiden innovatiivisuuteen vaikuttava seikka on yrityksen ja sen
kulttuurin rakenne, jossa innovatiivisen yrityksen yritysrakenne on matala, epa-
muodollinen ja joustava. (Sydanmaalakka 2009, 214). Innovatiiviseen rakentee-
seen kuuluvat olennaisesti myos vapaus, yhteistyokyky sekd ryhmavuorovaiku-
tus. Yksilon vapaus tehda tydtehtavansa omalla tavallaan liséd myoskin yksiloi-

den luovuutta ja uusien ajatuksien virtaa. (Martins & Terblanche 2003.) Korttirii-
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hen rakenne on juurikin tallainen. Yrityksen rakenne saikin kiitosta haastatelta-
vien osalta. Tutkimus osoitti, ettéd tyontekijat pitivat vapaata tyéskentelymallia
heille toimivana ja se auttoi heité tyossajaksamisessa seka omien rutiinien kehit-
tamisessa. Joustavuus tydajoissa ja vapaus muokata tydskentelytapoja itselleen

sopivaksi, helpotti tydn ja vapaa-ajan yhdistamista.

Merkittavaa on myos Sydanmaalakan (2009) mukaan osaamisen aktiivinen jaka-
minen. Osaamisen jakamisen perusedellytys on luottamus. llman luottamusta,
siitd, etta tulee hyvaksytyksi ja saa vastavuoroisesti tietoa muilta, ei tiedon eiké
osaamisen jakaminen onnistu. Tuli kuitenkin ilmi, ettd vaikka osalla haastatelta-
vista oli riittavasti tietoa muiden tekemisisté kaikki haastateltavat eivat tienneet
toistensa tekemisistaan tarpeeksi. Tama johtui siita, etta osa tyontekijoista, oli
saanut tehda hieman tyonkiertoa. Kaikki eivéat kuitenkaan kokeneet tata tarpeel-
liseksi, mutta osa koki, etta siité voisi olla hydtya. Kun yrityksessa selkeasti on
tehty onnistuneesti tydnkiertoa, kannattaa ainakin tdhan halukkaiden tyontekijoi-

den osalta tata toimintaa jatkaa.

Palautteen saamisella on erittdin suuri merkitys innovatiivisuudelle ja yksilonkehi-
tykselle. (Tidd & Bessant 2013). Tyo6tehtavista riippuen osa tyontekijoista koki
saavansa riittvasti tietoa omista tyosuoritteistaan, mutta osa kuitenkin kaipasi
sita lisda. Myynnin puolella ihmiset pystyvat numeraalisesti vertailemaan tuloksi-
aan suhteessa edelliseen vuoteen ja kuukauteen. Tuotannon puolen ihmisten ha-
luun saada tyotehtavistaan ja tyosuoritteistaan dataa kannattaa miettia ratkaisua.
Tyo6suoritteiden mittaaminen numeraalisesti voivat auttaa tyontekijaa kehittamaan
itseaan, kun han voi tehda itsearviointia datan pohjalta. Tyénantajan nakokul-
masta voidaan my6s puuttua tarvittaessa tyosuoritteiden laskuun tai nousuihin,
kun ne ovat selkeasti havaittavissa ja talléin voidaan pureutua syihin, jotka ovat

niihin johtaneet.

Vapaus, yhteistyokyky ja ryhmavuorovaikutus lisdavat innovatiivisuutta tyoyhtei-
sossé. (Martins ja Terblanche 2003). Yrityksen organisaation ollessa levittayty-

neena ympari Suomea, koettiin yhteisollisyyden olevan valilla hieman hukassa.
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Taman takia Korttiriihessa tulisi miettid, miten yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuu-
den tunnetta voitaisiin kehittaa, erittain haastavassa rakenteellisessa toimintaym-

paristossa.

Tukimekanismit

Negatiiviset asenne ja ilmaisut seké palautteenantamattomuus heikentavat mer-
kittavasti innovatiivisuutta. Hierarkkinen johtamistyyli, johon liittyy negatiivinen ja
skeptinen asenne alaisia seka heidan ideoitaan kohtaan ei ole omiaan ruokki-
maan innovatiivista yrityskulttuuria. Kannustavalla ja yksil6ita tukevalla ihmislah-
toiselld johtamisella on merkittava vaikutus innovatiivisuuden kehittymiselle sekéa
yrityksen suorituskyvyn kasvulle (Tidd & Bessant 2013.) Luottamus rakentuu par-
haiten yksildiden valille, mutta my6s palkitseva yrityskulttuuri tukee luottamuksen
rakentumista. (Tidd & Bessant 2013, 146-149). Johtajan toiminnalla on merkit-
tava vaikutus yrityksen innovatiivisuudelle. Luodakseen innovatiivisen ja uudis-
tusmielisen toimintaympariston, johtajien tulee kyeta yhteistydhon saavuttaak-

seen yhteisen paamaaran. (Stahle & Wilenius, 2006, 133.)

Tutkimuksessa tuli ilmi, etta tyontekijoiden oli hankala saada ajatuksiaan ja ideoi-
taan esille. Heidan ndkemyksensa mukaan yrityksen innovatiivisuutta voitaisiin
lisatd kuuntelemalla paremmin heidan nakemyksiaan. He kokivat myads, etta pa-
lautteen saaminen oli hankalaa. Palautteen saamisen ongelma tuli esille positiivi-
sen palautteen osalta, mutta my6s negatiivisen palautteen osalta. Kuuntelemalla
ja arvostamalla tyontekijoiden mielipiteitd saadaan enemman ajatuksia ja laajem-
malta joukolta, joten se lisaa merkittavasti yrityksen innovatiivisuutta. Palautteen
antamisella on suuri merkitys yrityksen kehittymiseen. Antamalla tyontekijdille
kriittista palautetta positiivisessa hengesséa pystyvat tyontekijat kehittamaan ty6-
suoritteitaan. Positiivinen palaute hyvista suoritteista rakentaa luottamusta yrityk-
sen ja tyontekijoiden valilla ja tata kautta se lisaa innovatiivisuutta. Positiivinen
palaute ja kannustava johtaminen lisaa yhteisollisyytta ja lisda tyontekijéiden mo-

tivaatiota tyon tekemiseen.
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Keskusteluilmapiiri

Kun tyontekijalla on tunne, etta han voi olla oma itsensa ja ilmaista itsedén va-
paasti, antaa se mahdollisuuden innovatiivisuuteen. (Taatila & Suomaala 2008,
66—67). Tukeakseen innovatiivisuutta tulee yrityksessa luoda ideoita, kasitella vir-
heet rakentavasti, ottaa riskeja, tukea muutoksia seké oppia jatkuvasti. Tyonteki-
jéiden innovatiiviset ratkaisut lisaantyvat, kun yrityksessa tuetaan riskienottoa.
Annettaessa mahdollisuus epaonnistumiseen voidaan luoda onnistunut uusi inno-
vatiivinen ratkaisu. Tama vaati sen, etta hyvaksytaan se, etté virheita tulee eika
niista rangaista, vain niiden kautta voidaan saada onnistumisia aikaiseksi. Mikaan
innovaatio ei synny ilman epaonnistumisia kesken matkan. (Martins & Terblanche
2003.)

Suurin haaste Korttiriihell& on innovatiivisen tydyhteison kehittymisen kannalta
avoimen ja keskustelevan ilmapiirin kehittdminen ja keskustelukulttuurin luomi-
nen. Tutkimuksessa tuli selkeasti esille, etta Korttiriihella on haastava keskuste-
luilmapiiri. Avoin ja kehittava keskustelukulttuuri ei ole luonnollista tydyhteiséssa
ja se ei edesauta innovatiivisuutta. Tyontekijat kokivat, etta useasti tulee tilan-
teita, jossa heitd ei kuunnella ja heidan mielipiteilladn ei ole merkitysta, tama ai-
heuttaa, etta tyontekijat tydskentelevat asenteella, ettd teen vain tyoni enka yrita
enemman, kun ei silla ole kuitenkaan merkitysta. Innovatiivisen yrityksen kan-

nalta tdma on erittdin haasteellista.

Avoin ja kehittava keskustelukulttuuri on aarimmaisen tarkeaa innovatiivisuuden
lisddmisessa. Yrityksilla on rajallinen maara resursseja ja tyontekijat ovat niista
yksi tarkeimmista. Kehittdmalla ja panostamalla keskustelukulttuuriin voidaan
hyodyntaa kaikkia yrityksen voimavaroja ja selkedasti lisata innovatiivisuutta Kortti-
riihessa. Tutkimus osoittaa, etta tyontekijat ovat halukkaita ottamaan siihen osaa
ja heilla on ajatuksia seka ideoita auttaakseen yritysta kehittyméaan. Keskustelu-
kulttuurin kehittaminen pitaéa lahteéa ylimmasta johdosta. Esimerkkia nayttamalla,
selkeasti kysymalla, huomioonottamisella ja oikeasti kuuntelemalla voidaan kes-
kustelukulttuuria kehittad. Tutkimuksessa sanottiin, etta pitéisi valilla itsekin olla

aktiivisempi ja sanoa enemman ajatuksiaan. Kun tyontekijat tottuvat kulttuurin,
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jossa heidan ajatuksiaan oikeasti kuunnellaan, jaavat tallaiset tilanteet varmasti
vahemmalle. Ja kuka oikeasti tietda, missa keskustelussa on se miljoonan euron

ajatus.

Viestinta

Toimivassa tydyhteistssa vuorovaikutus on avointa. Se on yrityskulttuurin sisai-
nen toimintatapa, jota tulee rakentaa pitkajanteisesti. Avoimessa yrityskulttuu-
rissa sisdinen viestinta tehostuu. Avoin seka vilpiton keskustelu tekee yrityksen
toiminnasta parempaa seka helpompaa. (Osterberg 2014, 195.) Avoin viestinta
on merkittava osa yrityksen menestymista. Luottamus seké avoimuus edistavat
innovatiivisuutta yrityskulttuurissa. (Ahmed 1988). Kun yrityksessa viestinta toimii
avoimesti lisaa se turvallisuuden ja luottamuksen tunnetta tydyhteison sisalla
(Martins & Terblanche 2003).

Tutkimus toi esille tydntekijoiden toiveet viestinnan tehostamisesta. He kokivat,
etta laajempi tieto yrityksen tilasta ja toiminnasta, voisivat auttaa tyontekij6ita ym-
martdmaan ja auttamaan vallitsevassa tilanteessa. Koettiin etta paivittaista toi-
mintaa helpottaisi ja auttaisi selkedmpi ja tarkempi viestintd. Laajemmassa ku-
vassa toivottiin koko henkilostolle selkeampaa viestintaa yrityksen kokonaisku-
vasta. Laadukkaammalla viestinnalla voidaan yrityksessa varmistaa tyontekijoi-
den toimimisen halutulla tavalla. Oikea-aikaisella viestinnalla voidaan auttaa tyon-
tekijoita sulavampaan tyontekemiseen. Lisaamalla tyontekijoiden tietoa yrityk-
sesta lisataan myos yhteisollisyytta yrityksen sisélla. Pienessa yrityksessa vastuu
viestinnasta on yrityksen johdolla, koska vain heilla se kaikki tieto on. Viestimalla
selkedasti tydontekemiseen tarvittavista asioista ja tiedoista tarjotaan tyontekijoille
paras mahdollisuus laadukkaan tyontekemiseen. Jakamalla tietoa lisataén luotta-
musta ja avoimuutta yrityksessa, mité kautta tarjotaan mahdollisuus innovatiivi-

sen yrityskulttuurin kehittymiselle.
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Yhteenveto kehittdmisehdotuksista

Korttiriihella on kaikki mahdollisuudet kehittaa innovatiivinen yrityskulttuuri itsel-
leen ja tata kautta yrityksella on hyva tilanne kasvamiseen ja kehittymiseen. Luot-
tamus ja avoimuus ovat avainasemassa innovaatiotyoskentelyssa. Tukemalla ja
apua tarjoamalle voidaan osoittaa toisille luottamusta, joka edesauttaa uusien
ajatusten syntymista. (Tidd & Bessant 2013, 146-149.)

Ty0nt€k|j0|den eTyotaakkojen jakaminen

*Tyotehtdvien osaamisen maarittely

keh |tta m | nen eYksilolliset kehittamissuunnitelmat

Korttiriihen arvot ja
strategia

*Mahdollistaa innovatiivisen yrityskulttuurin

eTiedon lisddminen tyontekijoiden kesken -> tyonkiertoa
(olenn flal=lal 21 4=1nl 1= | eTydsuoritteiden mittaaminen -> datan avulla kehittdminen
eTyontekijat hajallaan ->Yhteisollisyyden kasvattaminen

Korttiriihen ePalautteen antaminen

eKannustava johtaminen

tukimekanismit *Tyontekijoiden kuuntelu

Korttiriihen
keskusteluilmapiiri

eKeskustelevan ja avoimen keskustelukulttuurin luominen

KO rttiri hen *Enemman ja selkedmmin tietoa ja apua paivittdiseen toimintaan
viestinta eLaajemmin tietoa kokonaiskuvasta

Kuva 12. kehittdmisehdotusten paakohdat

Kuvaan 12 on koottu yhteen tutkimuksen pohjalta Korttiriihen innovatiivisuuden
kehittdmisen kannalta tarkeimmat paakohdat. Mielestani avainasemassa on avoi-
men ja keskustelevan keskustelukulttuurin luominen ja ottaminen osaksi Korttirii-
hen arkea. Tata kautta rakentuu luottamuksen ilmapiiri yrityksen ja tyontekijéiden
vdlille ja he uskaltavat ja haluavat tuoda ajatuksiaan esille. TAma tarjoaa luonnol-
lisen vaylan innovatiivisuuden lisaantymiselle ja tata kautta yrityksen kehittymi-
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selle. Kun keskustelukulttuuriin lisatadn kannustavaa johtamista, palautteen anta-
mista, laadukasta viestintaa seka tyontekijoiden kuuntelemista saadaan yrityk-
seen luotua erittain hyva innovatiivisuutta lisdéva ja ruokkiva yrityskulttuuri. Mité
vahvempia ja osaavampia yksilot ovat, sitd paremman kokonaisuuden he pysty-
vat rakentamaan. Taman takia yksiloiden kehitystarpeiden maarittely ja naiden
toteutus auttavat yritysta kehittymaan. Yksildiden luottamus, mutta myods sitoutu-
minen yritykseen kasvaa, kun he kokevat yrityksen haluavan kehittaa heita
eteenpain. Sitoutuneet tyontekijat auttavat ja vievat yritysta parhaiten eteenpain.
Tutkimuksessa tuli selkeésti esille se, etta Korttiriihella on paljon asioita hyvin in-
novatiivisuuden kannalta, kuten strategia, joustavuus ja vapaat tydskentelymallit.
Tutkimuksen tavoitteena on kuitenkin aina etsi& mahdollisia kehittdmiskohteita.
Korttiriihen osalta naita loytyi selkeasti keskusteluilmapiirin, palautteenannon ja
viestinnan osalta. Toivon etta yrityksessa koetaan tarkeaksi, tehdéd muutoksia ai-
nakin, joillakin osa-alueilla. Tyontekijat osoittivat tutkimuksessa kehittamiskohteita
seka sen etta he ovat valmiita olemaan muutosprosesseissa mukana, joten Kort-

tiriihella on hyva tilaisuus lahtea kehittamaan itselleen loistavaa tulevaisuutta.

7.2 Jatkokehittdmisehdotukset

Opinnaytetydssa tutkittiin tyontekijoéiden nakemyksia Korttiriihen innovatiivisuuden
kehittdmiseksi. Tyosta rajattiin pois johdon nédkemykset asiasta. Luontevana jat-
kona tutkimukselle olisi tutkia johdon nakemyksia Korttiriihen innovatiivisuuden

kehittamisesta ja verrata niita tyontekijoiden nakemyksiin.

Tutkimuksessa tuli ilmi tyontekijoilla olevan halua ja tarvetta yksilolliseen kehitty-
miseen. Tarkempi tutkimus tydntekijoiden kokemista kehittymistarpeista olisi ta-
man pohjalta erittdin perusteltu ja hyodyllinen yritykselle. T&han kannattaisi liittaa
myds tyotehtavien osaamisen maarittely, jolloin tutkimuksessa olisi mahdollista
yhdistaa vaadittu osaaminen tyontekijoiden kehittamisen tarpeisiin. Tyontekijat to-
tesivat tutkimuksessa myds, ettd kaikista toista ei saada riittdvasti dataa. Tehta-
essa osaamisen maarittelya joudutaan tarkastelemaan erittéin tarkasti tyon kuvia.
Taman tiedon pohjalta voidaan mydhemmin kehittdd myos tiedonseurannan jar-

jestelmia toiminnan kehittdmiseksi.
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Yrityksen sisdisessa viestinnassé koettiin olevan puutoksia. Toimivan yrityksen
kannalta on tarkead, etta viestinta toimii mahdollisimman tehokkaasti. Tutkimisen
arvoista olisi mita ja miten viestitaan ja miten sita voitaisiin kehittdd. Taman tutki-
muksen perusteella voitaisiin luoda selkeat ja toimivat mallit viestintdan. Vaikka
tutkimuksessa todettiin keskusteluilmapiirin olevan haasteellinen niin sen tutki-
mista en koe ensisijaiseksi asiaksi. Keskusteluilmapiirin kehittdminen on johdosta
l&htoisin oleva asia ja heilla on kaikki avaimet késissdan sen kehittdmiseen, niin
halutessaan. Johdon omalla toiminnalla ja esimerkilla ilmapiiri kehittyy enemman

eteenpain pienessa yrityksessa kuin sita tarkemmin tutkimalla.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Luotettavan tutkimusraportin on sisallettava tietoa tutkimuksen tekemisesta riitta-
van kattavasti. Hyva tutkimusraportti vaatii selkean ja hyvin jasennellyn kuvauk-
sen tutkittavasta ilmiosta seka itse tutkimusprosessista. Laadullisessa tutkimuk-
sessa voi hankaluudeksi muodostua tutkimuksen reliabiliteetin (luotettavuus) ja
validiteetin (patevyys) arvioiminen. Kaytettdessa pelkaa reliabiliteettia seka validi-
teettia laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioimisessa on sille annettu kri-
tiilkkid. Luotettavuuden lisaamiseksi laadulliseen tutkimukseen tulisi arvioida
myaoskin siirrettavyytta vastaavuutta seka vahvistettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi
2011, 136-141))

Reliabiliteetti

Tutkimuksen luotettavuus ja toistettavuus tarkoittavat tutkimuksen reliabiliteettia.
Ajatuksena on, etta voiko toinen tutkija saada vastaavat tutkimustulokset kaytta-
malla tutkimusraportissa kuvattuja tutkimusmenetelmia. Tilastolliset menetelmat,
joita tosin voidaan kayttaa paaosin maarallisissa tutkimuksissa voivat auttaa relia-
biliteetin todentamisessa. Todennettaessa reliabiliteettia laadullisessa tutkimuk-
sessa taytyy tutkimuksen kaikki vaiheet kuvata mahdollisimman tarkasti, kuten
esimerkiksi aineistonkeruumenetelmat ja niihin kaytetty aika. (Hirsjarvi ym. 2009,
231-233.)
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Opinnaytetyon reliabiliteetin saavuttamiseksi on opinnaytteen raportoinnissa ku-
vattu kaikki tutkimuksen keskeiset vaiheet mahdollisimman tarkasti, pyrkien sii-
hen, etta tutkimusraportti olisi mahdollisimman kuvaava. Tutkimuksessa on ker-
rottu tutkimuksen aikataulu, tulokset ja menetelmat. Aineiston keruumenetelmat,
joita tutkimuksessa on kaytetty, on selostettu kattavasti. Tutkimusraportissa on
esitelty niiden tarkoitus, toteutus seka analysointi. Tutkimuksen aineiston ke-
ruussa kaytetyt henkilot ovat olleet tutkimuksen kannalta relevantteja. Kuvausten
ymmarrettavyyden takaamiseksi on raportin kirjoittamisessa kaytetty apuna ulko-

puolista lukijaa, jolla on ollut mahdollisuus kommentoida tutkimusten kuvausta.

Tutkimuksessa kaytettyjen tutkimusmenetelmien takia tutkimustulokset ovat alt-
tiita vaikutuksille, kuten tutkittavien vireystila, kiire ja stressi. Toinen tutkija voi sa-
moilla aineistonkeruumenetelmilla saada hieman poikkeavia tutkimustuloksia,
koska brainstorm- menetelman tarkoituskin on saavuttaa uusia ja erilaisia ajatuk-
sia. Taman takia toistettaessa, tulokset vakisinkin ovat hiukan erilaisia. Teema-
haastattelut kuitenkin toivat padasiassa samoja tuloksia brainstormin kanssa, jo-

ten tata kautta tuloksia voidaan pitaé luotettavina.

Tutkimustulosten siirrettéavyydella tarkoitetaan sita, miten tulosten siirtdminen on
mahdollista toiseen samanlaiseen kontekstiin. Kontekstien samankaltaisuus on
avainasemassa siirrettavyyden kannalta. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 138.) Yritys-
kulttuuri on aina omanlaisensa ja sen siirtaminen on mahdotonta. Kuitenkin yri-
tyskulttuuriin vaikuttavia asioita voidaan kehittd& samalla lailla eri konteksteista.

Teoreettinen viitekehys tarjoaa tahan yrityskulttuurin kehittdmiseen tydkaluja.

Validiteetti

Tehdyn tutkimuksen vastaavuus, siihen mika on tavoite, tarkoittaa tutkimuksen
validiteettia. Tutkimuksen validiteettia arvioidaan suhteessa tutkimuksen johto-
paatoksiin. Tutkijoilla on aina omia tulkinnallisia nakemyksia, siksi toisen tutkijan
on samasta tutkimuksesta mahdollisuus saada erilaisia tuloksia. Laadullisen tutki-

muksen validiteettia voidaan lisata kayttdmalla tutkimuksessa useampia tutkimus-
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menetelmid. Erilaisten menetelmien ja teorioiden kayttdminen lisdd myos tutki-
muksen vahvistettavuutta, tdma tarkoittaa erilaisten menetelmien kautta tehtyja
paatelmia, joilla varmistutaan tutkimuksen totuusarvosta. (Hirsjarvi ym. 2009,
231-233.)

Teoreettista viitekehysta on kaytetty taman opinnaytetyon tutkimuksellisessa
osassa, seka opinnaytetydn empiirisessa osassa on hyddynnetty kerattya tutki-
musaineistoa. Tutkimustuloksista on tehdyt johtopaéattkset seka kehittamisehdo-
tukset ovat tehty teoreettiseen viitekehykseen peilaten. Opinnaytetydn tekija on
tyoskennellyt tutkimuksen aikana tutkimuksen kohdeyrityksessa, ja hdnen oman
havainnoin kautta tutkimustulokset kuvaavat hyvin kohdeyrityksen todellista tilaa.
Tutkimuksessa kaytettiin useampaa tiedonkeruumenetelmaa seka erilaisia teknii-
koita, erilaisissa ymparistoissa seka eri tutkimuskohteiden valilla, tutkimustulos-
ten vahvistamiseksi. Tulosten yhtenevaisyys osoittaa, etta tulosten vahvistetta-
vuus on hyva. Tutkimuksessa annettiin konkreettisia esityksia toimeksiantajan

kaytettavaksi, jotka vastaavat toimeksiantajan todellista tarvetta ja tilaa.

8 LOPPUSANAT

Olen luonteeltani avarakatseinen ja erilaisia, uusia ja ennen kaikkea eteenpdin
vievia ratkaisumalleja hakeva ihminen. Taman vuoksi minulle oli tarke&é tehda
opinnaytetyd, jossa kasitellaan innovatiivisuutta. Aiheen valinta oli pitka prosessi.
Aiheen piti hyddyttaa toimeksiantajaa Korttiriihi Oy:ta ja sen piti olla lahella minun
sydantani. Tassa vaiheessa, kun viimeisia virkkeita kirjoitan, voin todeta, etta
aihe oli l&hella sydantéani ja nautin aiheen ymparilla tekeméastéani tyosta. Vaikka
viitekehyksen lahteisiin tutustuminen oli valilla raskasta ja haastavaa, niin silti vie-
l&kin on sellainen tunne, etta olisin voinut lukea enemman, ihan vain mielenkiin-
non vuoksi. Valitettavasti valilla on todettava, ettd joskus on ty6 saatava valmiiksi-
kin.

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa kehittamisehdotuksia innovatiivisen
yrityskulttuurin ja innovatiivisuuden vahvistamiseksi Korttiriihi Oy:ssé. Mita pidem-
malle tutkimus eteni, sitd enemman pidin valitsemastani aiheesta. Tutkimusme-

netelména kaytettyd innostormilla tdydennettyd brainstormia, pidan haastavana,
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mutta erittdin antoisana. Kaikkia asioita voidaan tehd& monella tavalla, minulle on
luonteenomaista hakea hauskempia ja ei niin jaykkia ratkaisumalleja, kuten tassa
opinnaytetydssakin tein. Innostormiin kuuluva virittdytyminen vaatii vahvaa itse-
tuntoa ja luottamusta itseensa, siina vaistamatta tulee hetkellisesti sellainen tun-
netila, ettd "mitakohan tassa nyt leikitaan”. Pyytaessa aikuisia tyossa kayvia ihmi-
sia luettelemaan viikonpaivia vaarinpain kovaan déneen pitaé olla varma tekemi-
sestadn, mutta olen sitd mieltd, etta se kantaa kuitenkin brainstormin lopputulok-
sessa. Kun pistat itsesi likoon uskaltautuvat haasteltavasikin laittaa esimerkkisi
voimasta itsensa likoon. Tydn suurin epavarmuustekijé olikin juuri brainstormin
onnistuminen. Olen sydamestani kiitollinen Korttiriihen tyontekijoille, etta he us-

kaltautuivat heittaytya tutkimukseeni ja sanoa mielipiteensa julki.

Toimiessani itse tutkijan, yrityksen tyontekijan seka brainstormin vetajana roo-
lissa mieleeni painui valilla, myoskin jalkikateen, ettd ohjasinko haastateltavia
omien mielipiteitteni mukaan, jotka perustuivat joko viitekehykseen taikka koke-
muksiini yrityksessa. Kuuntelin tallenteita ja ehka vahan niin teinkin. Ennen kuin
keskusteluun saatiin luontainen virtaus, jouduin hieman hakemaan haastatelta-
vien ajatuksia. Taman tein heittdmalla ajatuksia ilmaan, nama ajatukset pohjau-
tuivat tutkimukseni viitekehykseen. Haastateltaville antamani ajatukset keskuste-
lun aikaansaamiseksi, olivat kuitenkin isoja kokonaisuuksia kuten Korttirilhen ra-
kenne. Haastateltavat saivat itse pureskella ajatuksensa pienempiin ja heille toi-
miviin kokonaisuuksiin ja palasiin. Toisaalta tutkijan tulee perustaa tutkimuksensa
teoriaan ja tarkeinté tutkimuksessa on, ettd haastateltavien mielipiteet olivat hei-
dan omiaan suoraan heidan itsensa sanomana, eika niiden asiasisaltoon kajottu

analysointivaiheessa, joten en omasta mielestani ohjannut haastateltavia vaarin.

Opinnaytetydssani tein laaja-alaisen teoreettisen viitekehyksen, jossa kasittelin
innovatiivisuutta monesta eri ndkokulmasta, ehka jopa lilankin monesta. Ajattelen
kuitenkin niin etta Korttiriihessa on hyvaksi ymmartaa se, miten laaja-alainen asia
innovatiivisuus on ja miten paljon eriasioita siihen liittyy. Kaikki teoria ei ole kehit-
tdmisehdotusten osalta relevanttia, mutta ne ovat kuitenkin relevanttia tietoa liit-
tyen innovatiivisuuteen, niin yksilonkehittymisen kuin yrityksenkehittamisen

osalta. Teoreettinen viitekehys luotiin monipuolisesti kayttden niin suomen- kuin



82

vieraskielisia erilaisia tietokirjallisuutta, tieteellisia artikkeleja ja tutkimuksia. Kehit-
tamistyd kokonaisuudessaan tarjoaa Korttiriihelle hyvan kokonaisuuden yrityksen
kehittdmiseen, niin suorien kehittdmisehdotusten osalta, teoreettisen tiedon

osalta kuin mahdollisten jatkotutkimusehdotusten osalta.

Innovatiivinen tydyhteiso rakentuu monista erilaisista osa-alueista. Jokainen yri-
tys voi ja saa rakentaa sen omalla tavallaan. Tahan opinnaytteeseen on koottu
laajasti innovatiivisuuteen vaikuttavia tekijéitd. Taman opinnaytteen tekijana toi-
von, ettd lukiessasi tata tyota sait edes kerran pienen ajatuksen. Ajatuksen siita,
ettd muuttamalla jotain elamassasi, yrityksessasi tai yhteistssasi asiat voivat ke-

hittya innovatiivisempaan suuntaan.
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