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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten yrityksen tyohyvinvointia ja innovatiivi-
suutta voidaan parantaa innovatiivisella johtamisella. Tarkoituksena oli selvittaa, millaista
innovatiivisen johtamisen tulisi olla, jotta tyontekijoiden tyohyvinvointi ja sita kautta innova-
tiivisuus lisaantyisivat. Innovatiivisen johtamisen ja tyohyvinvoinnin valista yhteytta oli vaikea
osoittaa, koska ilmioista oli vaikea sanoa, kumpi oli syy ja kumpi seuraus. Tasta syysta tyohy-
vinvoinnin tarkastelu jatettiin tyossa vahemmalle ja tyossa keskityttiin selvittamaan, millai-
sella innovatiivisella johtamisella tyontekijoiden innovatiivisuus lisaantyy.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin luovuutta ja innovatiivisuutta, innovaatioita, inno-
vatiivista johtajista seka tyohyvinvointia. Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista tut-
kimusmenetelmaa. Tutkimus suoritettiin haastatteluina. Haastateltaviksi valittiin kuusi henki-
63, jotka edustivat neljaa yksityisen sektorin yritysta. Henkilot olivat suorittaneet ylemman
korkeakoulututkinnon. Haastateltavista kaksi toimi esimiehena ja nelja asiantuntijatehtavis-
sa. Kehittaminen ja innovointi kuuluivat kolmen haastateltavan toimenkuvaan, kolmella ke-
hittamista ja innovointia ei oltu kirjattua tyotehtaviin. Haastattelukysymykset muotoiltiin
vaittamien muotoon ja vaittamat jaoteltiin kolmeen osa-alueeseen, tyohyvinvointiin, innova-
tiivisuuteen seka innovatiiviseen johtamiseen.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta johtamisella on tarkea rooli yrityksen innovatiivisuuden
kehittamisessa. Tutkimustuloksissa havaittiin nelja tekijaa, joita kehittamalla innovatiivinen
johtajaa pystyy parantamaan organisaationsa luovuutta ja innovatiivisuutta. Tutkimuksen mu-
kaan innovatiivisen johtajan tulee kiinnittaa huomiota johtamistapaansa, resursseihin, kan-
nustavaan ilmapiiriin seka tyontekijoihin ja heidan osaamiseensa.

Johtopaatoksina voitiin esittaa, etta innovatiivinen johtaja pystyy havainnoimaan uusia asioi-
ta ja kyseenalaistamaan totuttuja toimintatapoja. Innovatiivinen johtaja on avoin uusille
ideoille ja han rohkaisee tyontekijoita kokeilemaan uusia asioita. Innovatiivinen johtaja varaa
tarvittavat ajalliset ja rahalliset resurssit uusien ideoiden kehittamista varten. Innovatiivinen
johtaja pystyy luomaan tyopaikalle kannustavan ja avoimen ilmapiirin, jolloin kaikki tyonteki-
jat haluavat tuoda oman osaamisensa esille ja samalla kehittaa itseaan ja tyopaikkaansa.

Jatkotutkimusaiheena esitettiin tyohyvinvoinnin ja innovatiivisen johtamisen valisen yhteyden
tutkimista. Toiseksi jatkotutkimusaiheeksi esitettiin tarkastelua siita, miten saman yrityksen
eri organisaatiotasoilla olevat tyontekijat suhtautuvat innovatiivisuuteen ja uusien ideoiden
synnyttamiseen. My0Os innovaatioiden negatiivisia ja epamieluisia vaikutuksia organisaatioon
voisi tutkia.

Asiasanat: luovuus, innovatiivisuus, innovaatio, innovatiivinen johtaminen, tyohyvinvointi.
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The purpose of the thesis was to find out how the well-being and innovativeness of employees
could be improved at work by innovative leadership. The purpose was to study how the inno-
vative leader should operate so that the well-being and innovativeness of employees increas-
es. Since it was impossible to establish which of these two concepts is the cause and which is
the effect, the connection between them was difficult to indicate. For this reason the well-
being at work was studied only briefly in this thesis. The study concentrated on factors in the
innovative leadership which could improve the innovativeness of employees.

The theoretical framework was based on creativity and innovativeness, innovations, innova-
tive leadership and well-being at work. The research method was qualitative research. The
research was conducted with interviews. Six persons, who represented four different compa-
nies, were chosen as interviewees. All interviewees had completed a master’s degree in a
university. Two of the interviewees worked as managers and four as specialists. Three inter-
viewees worked directly with development work and innovations, whereas three interviewees
were not directly involved with innovation and development work in their companies. The
questions were formulated into claims and the claims were divided into three categories,
well-being at work, innovativeness and innovative leadership.

The results showed that leadership has an important role in improving the innovativeness in a
company. The research showed four factors to which the innovative leader should pay atten-
tion in order to improve the creativity and innovativeness of an organization. The important
factors are the leadership method, resources, encouraging atmosphere and the employees
and their abilities.

In conclusion it can be said that an innovative leader is a person who is able to observe others
and consider new possibilities. He also questions the accustomed ways of working. The inno-
vative leader is open to new ideas and he encourages employees to experiment with new
ideas. The innovative leader reserves necessary temporal and financial resources for develop-
ment work. He is also able to create an encouraging and open atmosphere where every em-
ployee is willing to bring out his own abilities and develop his potential and the company.

Suggested topics for further research include studying the connection between innovative
leadership and employees’ well-being at work. The second topic is to find out how the em-
ployees on different organization levels regard innovativeness and new ideas. Also the nega-
tive and undesirable consequences of innovation could create an interesting topic for further
research.

Keywords: creativity, innovativeness, innovation, innovative leadership, well-being at work
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1 Johdanto

Innovaatiot ja innovatiivisuus ovat globaalissa taloudessa erittain tarkeita tekijoita monelle
yritykselle. Uusia tuotteita ja palveluja tulee markkinoille jatkuvasti. Varmistaakseen olemas-
saolonsa ja kilpailukykynsa yrityksen on kyettava tuottamaan asiakkaiden tarpeiden mukaisia
ratkaisuja kilpailukykyisesti. Pystyakseen tuottamaan uusia tuotteita ja palveluja taytyy yri-
tyksesta loytya luovuutta ja kykya uusiutua. Luovat ja innovatiiviset organisaatiot menestyvat
muita paremmin ja pystyvat toimimaan tuloksellisesti kansainvalisilla markkinoilla. (Alasoini
2010, 19; Apilo & Tanskanen 2006; 11—12; Juuti 2010, 50; Meisinger 2007, 10; Mantyneva
2012, 13—14; Rauramo 2008, 177.)

Apilo ja Taskinen (2006, 11—12) ovat listanneet syita sille, miksi yrityksen kannattaa kehittaa
innovatiivisuuttaan. Innovatiivisuus on tarkeaa yrityksen menestymisen kannalta, koska sen
avulla yritys voi saastaa kustannuksia seka saavuttaa ja sailyttaa kilpailukykynsa markkinoilla.
Innovatiivinen yritys pystyy helpommin palkkaamaan uusia osaajia, koska innovatiivisuus vai-
kuttaa positiivisesti yrityksen imagoon ja sita kautta tekee yrityksesta houkuttelevan tyopai-
kan. Sijoittajat haluavat yleensa olla mukana yrityksissa, jotka hyodyntavat luovuutta ja pys-
tyvat sita kautta parantamaan kilpailukykyaan. Innovatiivisuus voidaan nahda yrityksen voi-
mavarana, jota voidaan vahvistaa muun muassa systemaattisella innovaatiojohtamisella ja
tehokkaammalla innovaatiotoiminnalla. Innovatiivisten yritysten on helpompi verkostoitua ja
saada uusia yhteistyokumppaneita, koska yritykset valitsevat mielellaan yhteistyokump-
paneikseen uudistumiskykyisia yrityksen, joiden kanssa voidaan tavoitella suurempia haasteita

ja tuloksia.

Innovaatiot eivat synny itsestaan, vaan yritys tarvitsee innovaatiotoimintansa toteuttamiseksi
muun muassa innovaatiojohtamista, -strategiaa, -kulttuuria ja -prosessia. Naiden lisaksi yri-
tyksen tulee taata innovointiin tarvittavat resurssit. (Sydanmaanlakka 2009, 209—223.) Yrityk-
sen on tarkeaa myos luoda suotuisat olosuhteen tyontekijoiden luovuudelle. Tutkijat ovat ha-
vainneet, etta muun muassa hyvat johtajan ja tyontekijoiden valiset suhteet edistavat tyon-

tekijoiden luovuutta ja innovatiivisuutta, koska yritys tarjoaa tyontekijalle tarpeeksi haas-

Organisaatiot eivat pysty saavuttamaan kasvua, tuottavuutta ja tehokkuutta pelkastaan hie-
nolla teknologialla ja loppuun asti hiotuilla prosesseilla. Yksi yrityksen tarkeimmista luovuu-
den lahteista on sen sitoutunut ja osaava henkilosto, jolla on kykya, tahtoa ja voimavaroja
innovoida ja oppia uutta yhdessa. Innovatiivisuuden on perinteisesti katsottu kuuluvan vain
yksittaisille henkilgille tai pienelle ydinporukalle, mutta tapa tuottaa uusia ideoita muuttuu

koko ajan. Yha suurempi osa yritysten henkilostosta osallistuu innovaatioiden tuottamiseen ja



ideointi liittyy kaikkien organisaation tyontekijoiden toimenkuvaan. (Alasoini 2010, 19; Mei-
singer 2007, 10; Mantyneva 2012, 125; Rauramo 2008, 177; Suutarinen 2010, 11.)

Tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen ovat edellytyksia tyontekijoiden luovuudelle ja uusien
ideoiden syntymiselle (Salojarvi 2006, 172). Amabile ja Kramer (2012, 11) korostavat, etta
tyontekijat ovat tyossaan luovempia ja tuotteliaampia, jos he sitoutuvat vahvasti tyohonsa,
taan. Yrityksen kannattaa panostaa tyontekijoidensa hyvinvointiin, koska yritykset, joiden
ensisijaisena tavoitteena on “tehda rahaa”, menestyvat yleensa heikommin kuin ne, joiden
tarkeimpana paamaarana on tuottaa hyvinvointia. Tyontekija, joka pitaa tyostaan, kokee sen
merkitykselliseksi ja mahdollisuudeksi toteuttaa omia taipumuksiaan. Hyvinvoiva tyontekija
on myos tehokkaampi kuin ihminen, joka tekee tyota vain rahan vuoksi. Merkityksellinen tyo
ei valttamatta tunnu tyolta vaan pikemminkin luonnolliselta osalta elamaa ja omaa identi-
teettia. Hyvinvointi tyossa motivoi tyontekijaa seka lisaa tyoelaman laatua ja sita kautta pa-
rantaa tyon tuloksellisuutta. (Pakka & Raty 2012, 3; Pursio 2010, 57; Rauramo 2008, 177.)

Yrityksen innovatiivisuuden rakentaminen on pitkalti kiinni yrityksen johdosta. Yrityksen joh-
don tulee olla sitoutunut uusien ideoiden kehittamiseen, muuten innovointi ei onnistu. (Skar-
zynski & Gibson 2008, 230.) Huono innovaatioiden johtaminen voi huonontaa muun muassa
tyohyvinvointia ja talloin vaatimus uusien ideoiden kehittamisesta nahdaan vain lisatyona.
Pahimmassa tapauksessa innovointi aiheuttaa tyontekijoiden valista epatervetta kilpailua,

jolloin henkiloston eriarvoisuus karjistyy ja ristiriidat kasvavat. (Alasoini 2010, 42.)

Tama opinnaytetyo keskittyy innovatiiviseen johtamiseen ja tyontekijoiden innovatiivisuuden
lisaamiseen. Tyon tarkoituksena on selvittaa, miten yrityksen tyohyvinvointia ja innovatiivi-
suutta voidaan parantaa innovatiivisella johtamisella. Tarkoituksena on selvittaa, millaista
innovatiivisen johtamisen tulisi olla, jotta tyontekijoiden tyohyvinvointi ja sita kautta innova-

tiivisuus lisaantyisivat (kuvio 1).



Innovatiivinen
johtaminen

Tyontekijoiden

innovatiivisuus

Kuvio 1: Opinnaytetyon tarkoitus: tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja innovatiivisuuden lisaa-

minen innovatiivisen johtamisen avulla

Tyon johdannon jalkeen maaritellaan tyon keskeisia kasitteita luovuus, innovatiivisuus ja in-
novaatio. Taman jalkeen esitellaan kasite tyohyvinvointi. Seuraavaksi tarkastellaan innovatii-
vista johtamista ja siihen liittyvia tekijoita. Taman jalkeen siirrytaan tutkimusmenetelman ja
tutkimuksen suorittamisen kasittelyyn seka tutkimustulosten avaamiseen ja arviointiin. Tyon

lopussa on yhteenveto opinnaytetyosta seka jatkotutkimusaiheita.

2  Innovaatio ja innovatiivinen johtaminen

2.1 Luovuus ja innovatiivisuus

Kasitteet luovuus ja innovatiivisuus ovat hyvin lahella toisiaan, mutta ne eivat kuitenkaan ole
synonyymeja (Siltala 2009, 17; de Sousa, Pellissier & Monteiro 2012, 27). Luovuus liitetaan

useimmiten psykologiaan ja koulutukseen, kun taas innovatiivisuus on johtamisen, liiketalou-
den ja talouselaman kasite (de Sousa, Pellissier & Monteiro 2012, 27). Luovuus on innovatiivi-
suuden edellytys, mutta luovuuden lopputulos ei valttamatta ole innovaatio (Seeck 2008, 17).

Taulukkoon 1 on keratty keskeisimpia luovuuden ja innovatiivisuuden piirteita.



‘Luovuus

Abstraktimpi, avoimempi kasite

Innovatiivisuus

Konkreettisempi, tavoitteellisempi kasite

Perinteisesti liitetty yksiloihin, taiteeseen ja

tieteeseen

Perinteisesti liitetty yrityksiin, teknologiaan

ja talouteen

Kyky nahda asioita uusista nakokulmista

Kyky ja taipumus tuottaa innovaatioita

Kyky tuottaa uusi, omaperainen ja toimiva

Kyky tuottaa ja soveltaa uusia ideoita lisaar-

lopputulos von tuottamiseksi

Voi rajoittua ideoiden tuottamiseen Vaatii ideoiden jatkokasittelya ja tuotteista-

mista

Kyky tuottaa uutta ja ennalta aavistamatonta | Kyky tuottaa uusia tuotteita, palveluita tai

menetelmia

Taulukko 1: Luovuuden ja innovatiivisuuden piirteita

(Anderson, de Dreu & Nijstad 2004, 148; Miron, Erez & Naveh 2004, 177—178; Huhtala & Par-
zefall 2006, 150; Seeck 2008, 247; Sydanmaanlakka 2009, 85—88, 132; West, Hirst, Richter &
Shipton 2004, 271)

Luovuus on taulukon 1 kasitteista abstraktimpi ja avoimempi. Luovuus on ihmisen kyky ja tai-
pumus nahda asioita uusista nakokulmista ja sita kautta tuottaa omaperaisia ja toimivia rat-
kaisuja. On kuitenkin hyva huomata, ettei luovuuden lopputulos aina valttamatta ole konk-
reettinen tuotos, vaan luovuus voi rajoittua vain uusien ideoiden tuottamiseen. Innovatiivi-
suus on puolestaan konkreettisempaa kuin luovuus. Innovatiivisuus maaritellaan ihmisen ky-
vyksi tuottaa ja soveltaa uusia ideoita. Innovatiivisuus eroaa luovuudesta myos siina, etta in-
novatiivisuuteen liittyy ideoiden jatkojalostaminen seka uusien, lisaarvoa tuottavien innovaa-

tioiden eli tuotteiden, palvelujen ja menetelmien luominen.

Luova henkilo kuvataan useimmiten omaperaiseksi, energiseksi, intuitiiviseksi ja rohkeaksi.
Han sietaa epavarmuutta ja on valmis ottamaan riskeja. Hanella on myos voimakas sisainen
motivaatio toteuttaa omia ideoitaan. Innovatiivista henkiloa voidaan kuvata samoilla ominai-
suuksilla kuin luovaa henkiloa, mutta luovien ominaisuuksien lisaksi innovatiivisen henkilon on
oltava tavoitteellinen ja pitkajanteinen. Ilman tavoitteellisuutta ja pitkajannitteisyytta inno-
vatiivisuus jaa ideoiden asteelle eika se valttamatta johda lopputulokseen eli innovaatioon.
(Sydanmaanlakka 2009, 132, 180.)

Luovuutta on perinteisesti pidetty harvojen ja etuoikeutettujen henkiloiden ominaisuutena,
mutta uudemman kasityksen mukaan luovuus kuuluu kaikille ja kaikki voivat olla luovia. Orga-
nisaatiossa luovuutta voidaan kehittaa seka yksilo- etta organisaatiotasolla, ja sita kautta or-
ganisaatiossa saada aikaan uusia tuotteita ja palveluja seka kasvua ja tulosta. Organisaatiossa

luovuutta voi kehittaa muun muassa rohkaisemalla tyontekijoita siirtymaan totuttujen aja-
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tusmallien ulkopuolelle ja pohtimaan asioita uusista nakokulmista. Pinttyneista tavoista ja
ajatusmalleista on hyva paasta eroon ja asioita voi pyrkia yhdistelemaan uudella tavalla. (Ca-

pozzi, Dye, Howe 2011; Meisinger, 2007, 10.)

Innovatiivisuutta voidaan tyoyhteisossa edistaa muun muassa innostumalla muiden tyonteki-
joiden esittamista ajatuksista, kokeilemalla rohkeasti uusia toimintatapoja, sietamalla epa-
varmuutta ja kritiikkia seka arvioimalla toimintaa (Rauramo 2008, 177—178). Capozzi, Dey ja
Howe (2011) ovat listanneet nelja asiaa, joiden avulla johtajat voivat ruokkia ja kehittaa or-
ganisaationsa luovuutta. Ensinnakin organisaatiossa tulisi perehtya asioihin, milla tarkoitetaan
sita, etta tyontekijoiden tulisi vapautua vallitsevista nakokannoista. Paras tapa asioihin pe-
rehtymisessa on omakohtaisesti nahda ja kokea erilaisia asioita esimerkiksi tutustua palveluun
tai tuotteeseen, joka eroaa oman organisaation palveluista ja tuotteista. Toiseksi organisaati-
on tulisi paasta eroon ortodoksisuudesta, mika edellyttaa oman organisaation syvalle juurtu-
neiden olettamusten tunnistamista, tutkimista ja haastamista. Kolmanneksi luovuutta voidaan
kehittaa analogioiden avulla, jolloin naennaisesti toisiinsa kuulumattomia asioita yhdistetaan
uusiksi kokonaisuuksiksi. Neljanneksi organisaation tulisi luoda rajoitteita liiketoimintamallil-
lensa. Rajoitteet voivat olla keinotekoisiakin, mutta ne pakottavat ihmisia katsomaan asioita

uusista nakokulmista ja luomaan uusia ideoita.

Yleensa kasitteet luovuus ja innovatiivisuus mielletaan varsin positiiviksi ilmioiksi (Siltala
2009, 17). Yritys voi kuitenkin tappaa innovatiivisuuden nopeasti muun muassa nostamalla
epaonnistujat ja virheiden tekijat esiin, palkitsemalla yksiloita lyhyen aikavalin tuloksista,
leikkaamalla kehitysrahoja seka toteamalla, etta johtaja on aina oikeassa (Apilo & Taskinen
2006, 41—42). Huono innovatiivisuuden johtaminen voi huonontaa organisaation tyohyvinvoin-
tia, jolloin tyontekijat nakevat innovaatiot pelkkana lisatyona (Alasoini 2010, 42). Jotta tyon-
tekijat voisivat olla innovatiivisia, heilla tulisi olla aikaa vapaalle ajattelulle, vaihtoehtoisten
ratkaisumallien kokeilemiselle ja uusien asioiden oppimiselle (Amabile, Hadley & Kramer
2002, 52).

2.2 Innovaatio

Innovaatio on innovatiivisuuden lopputulos. Innovaatiolle ei loydy yhta tyhjentavaa, kaikkien
hyvaksymaa maaritelmaa, vaan kasitteen sisalto riippuu kulloisestakin maarittelijasta (Sy-
danmaanlakka 2009, 85). Siltala (2009, 8) vaittaa, etta innovaatiosta on nykyaan muodostunut
muotikasite, jota kaytetaan huoletta jopa sellaisissa yhteyksissa, missa sita ei olisi edes jar-
kevaa kayttaa. Yksiselitteista, yleisesti hyvaksyttya maaritelmaa ei ole olemassa, vaan inno-

vaatio on maariteltava joka kerta erikseen.
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Innovaatiomaaritelmissa korostuu paaasiallisesti nelja asiaa, hyoty, uutuusarvo, muutos seka
yhteistyo (kuvio 2) (kts. myos Siltala 2009, 11).

Muutos
- Oppiminen

- Tiedon
soveltaminen

sy l Yhteistyd

- Taloudellinen

- Yhteis-
kunnallinen

- Vuorovaikutus
- Avoin innovaatio
Innovaatio

Kuvio 2: Innovaation osatekijat

Innovaatioiden hyotynakokulma nousee esille Schumpeterin (1982, 94) maaritelmassa, jossa
han erottaa toisistaan keksinnon ja innovaation. Schumpeterin mukaan keksinto voi olla mika
tahansa tekninen idea tai uutuus, mutta innovaatio siita tulee vasta siina vaiheessa, kun sita
pystytaan hyodyntamaan taloudellisesti. Myos West ja Farr (1990, 9) painottavat maaritelmas-
saan innovaation hyotynakokulmaa. He maarittelevat innovaation uusien ajatusten tarkoituk-
selliseksi synnyttamiseksi, edistamiseksi ja toteuttamiseksi, ja heidan mukaansa innovaatiota
pitaa pystya hyodyntamaan tavalla tai toisella. Hyodyn saaja voi olla joko yksilo, ryhma tai
organisaatio. Dundonin (2002, 5—6) kehittama yleinen innovaation maaritelma vahvistaa
Schumpeterin seka Westin ja Farrin ajatusta innovaatiosta ja siita saatavasta hyodysta. Dun-
donin maaritelman mukaan innovaatio koostuu luovuudesta eli uusien ideoiden keksimisesta,
strategiasta eli idean uutuuden ja kayttokelpoisuuden maarittelysta, toteutuksesta eli uuden,
kayttokelpoisen idean kayttoonotosta seka hyodyllisyydesta eli uuden idean toteutuksesta

saatavan lisaarvon maksimoimisesta.

Innovaation hyodyllisyysnakokulma nakyy myos Apilon, Taskisen ja Salkarin (2007), Sydan-
maanlakan (2009) seka Antolan ja Pohjolan (2006) maaritelmissa. Apilo, Taskinen ja Salkari
(2007, 22) maarittelevat innovaation uudeksi ideaksi, jota voidaan hyodyntaa kaupallisesti.
Sydanmaanlakka (2009, 116) korostaa maaritelmassaan uuden idean taloudellista lisaarvoa ja
kaupallista hyotya. Antola ja Pohjola (2006, 20) maarittelevat innovaation uudeksi tai paran-
nelluksi tuotteeksi, palveluksi tai toimintatavaksi, josta saadaan taloudellisia tai yhteiskun-
nallisia hyotyja.
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Innovaatioiden uutuusnakokulma nousee esiin muun muassa Stahlen, Sotaraudan ja PGyhdsen
(2004, 11) maaritelmassa. Heidan mukaansa innovaatio on uudenlainen tuote, palvelu, toi-
mintamalli tai organisointitapa, joka syntyy uudesta ideasta, kaytannon toteutuksesta seka
arvon luomisesta. Siltala (2010, 26) maarittelee innovaation ideaksi, tuotteeksi tai kaytannok-
si, joka koetaan uudeksi. Han painottaa sita, etta innovaatioiksi ei lueta ainoastaan uusia
tuotteita, vaan innovaatioita voivat olla myos positiiviset organisaatiomuutokset, sosiaaliset

kehitysaskeleet seka tuotanto-, toimintatapa- ja markkina-alueuudistukset.

Innovaation ei kuitenkaan valttamatta tarvitse olla taysin uusi tuote ja palvelu, vaan se voi
olla jonkin jo olemassa olevan idean, tuotteet tai palvelun muokkaamista uutta tilannetta
varten. Muokatun tuotteen tai palvelun avulla yritys pystyy vahvistamaan tuottavuuttaan ja

kilpailukykyaan. (Damanpour & Gopalakrishna 2001, 47.)

Innovaatiomaaritelmien kolmas nakokulma on muutos ja uuden oppiminen. Taman nakokul-
man mukaan uusia innovaatiota syntyy, kun yksiko tai organisaatio hyodyntaa aiempia koke-
muksiaan ja yhdistelee asioita uudella tavalla. Tassa nakokulmassa korostuu innovaatiotoi-
minnan prosessimaisuus, jossa ideat pyritaan muuttamaan uusiksi tuotteiksi, palveluiksi ja
toimintatavoiksi uutta ja vanhaa tietoa yhdistamalla. Innovointi on uuden oppimista ja uuden
tiedon synnyttamista. Prosessin aikana syntyy uutta tietoa ja tapahtuu eritasoista oppimista,
joka liittyy muun muassa vuorovaikutukseen. (Leinonen, Partanen & Palviainen 2002, 33; Sil-
tala 2010, 11.)

Neljas seikka, joka nousee esiin innovaatiomaaritelmissa, on uusien ideoiden kehittamiseen
tarvittava yhteistyo. Innovaatioiden synty edellyttaa tiivista yhteistyota ja vuorovaikutusta
seka organisaation sisalla etta yrityksen ulkopuolisten verkostojen kanssa. Innovaatiot eivat
yleensa ole yksittaisten ihmisten ideoita tai keksintoja, vaan ne syntyvat erilaisten ihmisten
ja osaamisten yhteistyona. Innovaatioprosessi nahdaan vuorovaikutteisena kokonaisuutena,
jossa korostuu eri tekijoiden valinen yhteistyo ja verkostoituminen. Oleellista prosessissa on
eri tekijoiden valinen tiedon ja osaamisen jakaminen ja yhdistaminen niin, etta organisaation
yhteinen paamaara toteutuu. (Apilo & Tanskanen 2006, 20; Ryan 2010, 6; Sydanmaanlakka
2009, 116.)

Pystyakseen olemaan innovatiivinen yrityksen tulee yhdistaa toiminnassaan seuraavat nelja

elementtia: johtajuus ja organisaatio, yrityskulttuuri, prosessit seka tyontekijat (kuvio 3).
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Kuvio 3: Innovointiin vaadittavia tekijoita (mukaillen Skarzynski & Gibson 2008, 231)

Johtajuus ja organisaatio innovatiivisuuden edistamisessa

Innovatiivisen organisaation rakenteen tulisi olla mahdollisimman matala ja epahierarkkinen.
Tallainen organisaatiorakenne edistaa uusien ideoiden ja innovaatioiden syntymista, koska
innovaatiot vaativat tyontekijoiden ja eri toimintojen valista yhteistyota ja vuorovaikutusta.
Organisaatioiden tulisi olla suhteellisen pienia, jotta paatoksenteko, sitoutuminen ja kommu-
nikaatio ovat helppoja. Avoin kommunikointi ja tiedonvaihto ovat tarkeita tekijoita innovatii-
visessa organisaatiossa, ja tasta syysta innovatiivisesta organisaatiosta tulisi loytya paljon se-
ka virallista etta epavirallista kanssakaymista eri ihmisten ja toimintojen valilla. Uusien ide-
oiden ja innovaatioiden syntyyn tarvitaan seka luovia ihmisia etta innovaatioita tukevia tieto-
jarjestelmia. (Apilo & Taskinen 2006, 32—33.)

Yrityksen innovatiivisuuden rakentaminen on pitkalti kiinni yrityksen johdosta. Yrityksen joh-
don tulee olla sitoutunut innovointiin, muuten se ei onnistu. Johdon innovaatiomyonteisyys ei
tarkoita sita, etta johto yksin innovoi ja kehittaa uusia ideoita. Johdon paaasiallisena tehta-
vana on luoda yritykseen sellainen ilmapiiri ja prosessit, etta uusien ideoiden luominen, ke-
hittaminen ja johtaminen ovat mahdollisia. (Skarzynski & Gibson 2008, 230—232.)

Innovatiivisten yritysten johto on organisaation joka tasolla luovempaa kuin vahemman inno-
vatiivisten yritysten johto. He johtavat innovaatioita ideavaiheesta uusien tuotteiden tai pal-
veluiden lanseeraukseen asti ja tarkoituksellisesti yhdistelevat erilaisia taitoja. Innovatiivisis-
sa yrityksissa on usein myos senioritasoinen innovaatioon keskittyva johtamistehtava, ja yri-
tyksessa kiinnitetaan huomiota tyontekijoiden luovuuteen jo rekrytointivaiheessa. (Dyer, Gra-
gersen & Christensen 2011, 168.)
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Prosessit innovatiivisuuden edistamisessa

Organisaation tulee kehittaa kayttoonsa selkea innovaatioprosessi uusien ideoiden systemaat-
tiseen etsimiseen, arviointiin, kehittamiseen ja tuotteistamiseen. Vaikka organisaatio pyrkii
luomaan selkean ja lineaarisen innovaatioprosessin, on sen hyva kuitenkin huomioida, etta
innovointi on monimutkainen prosessi, joka sisaltaa luovuutta, kaaosta, paallekkaisia toimin-
toja, tiedonvaihtoa seka epaonnistumisia. (Apilo & Taskinen 2006, 19; Sydanmaanlakka 2009,
215.)

Dyerin, Gregersenin ja Christernsenin (2011, 168) mukaan innovatiiviset yritykset kehittavat
prosessejaan systemaattisesti. Prosessien kehittamisessa yritykset kayttavat apunaan muun

muassa havainnointia, kyseenalaistamista, verkostoitumista ja kokeilua.

Yrityskulttuuri innovatiivisuuden edistamisessa

Innovaatiokulttuuri on osa yrityskulttuuria ja se maarittaa innovatiivisuuden aseman yritykses-
sa. Yrityksen innovaatiokulttuurin tulee olla avointa ja lapinakyvaa. Innovaatiokulttuurille
tyypillista on muun muassa rohkaiseminen kyseenalaistamiseen, virheista oppimiseen seka
aktiiviseen tiedon ja osaamisen jakamiseen ja hyvaan yhteistyohon. (Sydanmaanlakka 2009,
213.)

Innovaatiokulttuuri nakyy kaytannossa niin, etta tyontekijoita kannustetaan kokeilemaan uu-
sia ideoita. Uusien ideoiden keksiminen ja loytaminen on kaikkien tyontekijoiden tehtava ja
innovaatio on osa yrityksen portfoliota. Yrityksen innovaatiotiimit ovat pienia ja hyvin organi-
soituja ja innovoinnissa otetaan jarkevankokoisia riskeja. Innovatiivinen organisaatiokulttuuri
kannustaa tyontekijoita luovuuteen ja innovatiivisuuteen. (Dyer, Gregersen & Christensen,
2011, 169.)

Tyontekijat innovatiivisuuden edistamisessa

Yrityksen resurssien oikea suuntaaminen on yksi innovaatiojohtamisen tarkeista tekijoista.
Innovaatioresursseja ovat muun muassa yrityksen henkilosto ja sen osaaminen, tietojarjes-
telmat, raha, aika ja markkinatuntemus. Yritys voi suunnata resurssinsa joko pieniin tuote- ja
prosessiparannuksiin tai suurempiin tulevaisuuden innovaatioihin. (Apilo ym. 2007, 37—38;
Sydanmaanlakka 2009, 219—220; Seeck 2008, 270.)

Organisaatiossa on tarkeaa oivaltaa se, etta jokainen henkilo on luova ja innovatiivinen ja

etta luovuus ja innovatiivisuus ovat osaamisalueita, jota voidaan kehittaa systemaattisen kou-
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lutuksen avulla. Organisaation tulee tarjota tyontekijoilleen koulutusta innovatiivisuudesta,

jos se odottaa tyontekijoiltaan luovuutta ja uusia ideoita. (Sydanmaanlakka 2009, 217—219.)

Innovatiivisten ihmisten johtamisessa keskitytaan siihen, miten ideoiden syntymista ja niiden
jalostamista innovaatioiksi voidaan edistaa hyvalla johtamisella. Innovatiivisten ihmisten joh-
tamisessa panostetaan tehokkuuden, uudistumisen, hyvinvoinnin seka innovatiivisuuden joh-

tamiseen ja edistamiseen. (Sydanmaanlakka 2009, 221-222.)

2.3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on yksi luovuuden ja innovatiivisuuden edellytyksista (Salojarvi 2006, 172).
Hyvinvoivat tyontekijat ovat tyossaan luovempia ja tuotteliaampia, jos he sitoutuvat vahvasti
tyohonsa ja ovat onnellisia (Amabile & Kramer 2012, 11). Tyontekija, joka pitaa tyostaan,
kokee sen merkitykselliseksi ja mahdollisuudeksi toteuttaa omia taipumuksiaan. Hyvinvoiva
tyontekija on tehokkaampi kuin ihminen, joka tekee tyota vain rahan vuoksi. Hyvinvointi tyos-
sa motivoi tyontekijaa seka lisaa tyoelaman laatua ja sita kautta parantaa tyon tuloksellisuut-
ta. (Pakka & Raty 2012, 3; Pursio 2010, 57; Rauramo 2008, 177.)

Tyohyvinvoinnoinnin nakokulmasta tyontekija on kokonaisuus, jonka fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen tila ovat tasapainossa. Tyonhyvinvointi on tyon hallinnan tunnetta, johon kuuluu
myo0s stressia, kunhan se ei kuormita liikaa tyontekijaa ja taman terveytta. Tyohyvinvoinnin
maaritelma ei koske pelkastaan tyota, vaan siihen sisaltyvat myos perhe, tyontekijan elaman-
tilanne ja muut mahdolliset tyon ulkopuoliset tekijat. (Suutarinen 2010, 24.) Kuten Otala ja
Ahonen (2005, 28) maarittelevat, ihminen on mielen, tunteiden ja fyysisen kehon kokonai-
suus. Tyontekija voi hyvin, kun kaikki hyvinvoinnin osa-alueet ovat tasapainossa. Myos Veste-
rinen (2009, 270) nakee tyohyvinvoinnin eri tekijoista muodostuvana kokonaisuutena. Hanen
mukaansa tyohyvinvoinnissa on kyse siita lopputuloksesta, joka muodostuu yksilon, tyoyhtei-
son ja tyoympariston muodostamasta systeemista. Kauhasen (2009, 200—201) mukaan tyohy-
vinvointi on sellaista tyoolojen kehittamista ja tyon sisallon rikastuttamista, joka tyydyttaa

seka yksittaista tyontekijaa etta koko organisaatioita.

Tyohyvinvointi muodostuu monesta eri tekijasta. Tekijat voidaan jakaa tyontekijan henkilo-
kohtaiseen fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tilaan seka tyoyhteison piirteisiin kuten esi-
miestoimintaan, ilmapiiriin ja tyon hallinnan tunteeseen (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007,

8). Kuvioon 4 on koottu keskeisimmat tyohyvinvoinnin elementit.
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Olosuhteet
Johtaminen |4¢=) . =)  Tyoyhteiso
Tyo

Kuvio 4: Tyohyvinvoinnin elementit (mukaillen Kehusmaa 2011a, 112; Manka ym. 2007, 7)

Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat tyontekijan henkilokohtainen psyykkinen, fyysinen ja so-
siaalinen tila. Psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa tyoniloa, onnistumisia, yleista tyotyytyvai-
syytta seka tyossa viihtymista. Tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi ja mielekkaaksi.
Tyontekija kokee, etta hanen tyotaan ja tyopanostaan arvostetaan ja hanta kohdellaan oi-
keudenmukaisesti. (Tarkkonen 2012, 193.) Tyontekijan fyysinen hyvinvointi ja kunto rakentu-
vat riittavasta ja laadukkaasta ravinnosta ja lilkkunnasta seka unesta. Fyysiseen kuntoon ja
hyvinvointiin vaikuttavat myos tyon kuormittavuus seka turvallinen tyoymparisto. (Manka ym.
2007, 8; Rauramo 2012, 27—43.) Jokainen organisaatio muodostuu ihmisista ja heidan valisista
sosiaalisista suhteista. Ihmiset luovat tyoorganisaation vuorovaikutuksen valintojensa ja toi-
mintansa kautta. Tyoorganisaatio on sosiaalinen jarjestelma, joka vaikuttaa voimakkaasti

kaikkiin niihin, jotka toimivat sen sisalla. (Tarkkonen 2012, 92.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyoolosuhteet ovat tyoyhteison ydin ja perusta. Kunnon tyo-
olosuhteilla tarkoitetaan sita, etta tyo tehdaan turvallisissa olosuhteissa, eika tyon tekeminen
uhkaa tyontekijan terveytta. Tyon kuormitus on fyysisesti ja psyykkisesti sellaisella tasolla,
etta ne vastaavat tyontekijan kykyja ja osaamista. Tyota tehdaan sellaisissa tyotiloissa ja sel-
laisilla tyovalineilla, etta tyontekijan terveys ei vaarannu. Tyo on sujuvaa ja tyontekijalla on
mahdollisuus onnistua tyossaan. Kunnon tyoolosuhteiden kautta tyontekija kokee tyonsa mie-
lekkaaksi: tyo ei haittaa terveytta, tyota on sopivasti ja tyolla on tarkoitus. Tyontekija kokee
tyonsa merkitykselliseksi ja han arvostaa omaa tyotaan. Han kokee myos saavansa arvostusta
muulta tyoyhteisolta. (Kehusmaa 2011a, 113; Manka ym. 2007, 9, Manka 2011, 85.)

Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu jokaiselle tyoyhteison jasenelle, mutta viime kadessa
organisaation ylin johto vastaa siita. Esimiehen ja johtajan vaikutus tyontekijoiden hyvinvoin-

nille on huomattava. Tyohyvinvoinnin kannalta johtaminen on parhaimmillaan tyontekijan
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kannustusta ja ohjaamista myonteiselle kehitysuralle. (Rauramo 2008, 149; Rauramo 2012,
19—20.) Kehusmaa (2011b, 92) on listannut viisi hyvan johtajan ominaisuutta. Hanen mukaan-
sa johtajan asemassa korostuvat luottamus ja luottamuksen rakentaminen, itsetuntemus, ky-
ky kehittaa hyvaa organisaatiokulttuuria, ihmisten arvostus ja kyky nahda kokonaisuuksia.
Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 14) mukaan hyva johtaminen perustuu luottamukseen
ja hyvaan vuorovaikutukseen. Johtajan tehtavana on luoda mahdollisimman hyvat edellytyk-
set tyon tekemiselle muun muassa luomalla organisaatioon innostunut ilmapiiri, selkeyttamal-
la tyon tavoitteet seka huolehtimalla siita, etta organisaation toiminta on tavoitteiden mu-

kaista.

Toimiva ja tukea antava tyoyhteiso edistaa tyohyvinvointia. Hyvassa tyoyhteisossa yhteiset
tavoitteet ovat kaikille selkeita ja kaikki tyoskentelevat nimenomaan yhteisten tavoitteiden
eteen. Tyoyhteison jasenet luottavat toisiinsa ja siihen, etta saavat tarvittaessa toisiltaan
apua. Tyoyhteison ilmapiiri ja kommunikaatio ovat avointa, ja kaikista, my0s vaikeista asiois-
ta, pystytaan keskustelemaan. Ongelmat pyritaan ratkaisemaan yhdessa, eika kenenkaan tyo-
ta vahatella. Tyontekijoiden erilaiset roolit ja tehtavat ovat osa kokonaisuutta, ja ihmisten
erilaista asiantuntemusta ja osaamista arvostetaan ja hyodynnetaan monipuolisesti. Epaonnis-
tumiset kasitellaan yhdessa, ja ne nahdaan pikemminkin oppimismahdollisuuksina kuin epaon-
nistumisina. Tyoyhteison me-henki kasvaa yhteisten onnistumisten ja epaonnistumisten kaut-
ta. (Kehusmaa 2011a, 117; Manka 2007, 92.)

Tyon mielekkyytta on arvioitava yksilotasolla, koska erilaisia yksiloita motivoivat erilaiset tar-
peet. Tyon mielekkyyteen vaikuttavat kunkin tyontekijan yksilolliset odotukset, toimintaym-
paristo seka se, miten henkilo kokee oman roolinsa tyoyhteisossa. Tyontekija kokee tyonsa
merkitykselliseksi, kun han nakee oman tyonsa osana isompaa kokonaisuutta ja ymmartaa
omien tavoitteiden yhteyden organisaation yhteisiin tavoitteisiin. (Kehusmaa 2011a, 115.)
Hyvaan tyohon sisaltyy tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaa tyota koskevaan tavoi-
teasetantaan ja pelisaantoihin. Tyontekijat pystyvat itse vaikuttamaan tyonsa sisaltoon seka
kehittamaan tyotaan ja tyoyhteison toimintamalleja. Hyva tyo synnyttaa tyonhallinnan tun-
netta, joka puolestaan vahentaa stressia ja parantaa tyontekijoiden motivaatiota. (Kehusmaa
2011a, 116; Manka ym. 2007, 9.)
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Rauramo (2012, 13—15) kuvaa tyohyvinvointia ja sithen vaikuttavia tekijoita tyohyvinvoinnin
portaat -mallilla, jossa henkilon perustarpeita suhteutetaan tyohon ja motivaatioon. Mallin
avulla Rauramo on pyrkinyt loytamaan keskeisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, joiden
avulla voidaan kehittaa yksittaisen tyontekijan ja koko tyoyhteison tyohyvinvointia. Mallissa
tyohyvinvoinnin kehittaminen etenee porras portaalta, ja paastakseen seuraavalle portaalle
tyontekijan tai tyoyhteison aiempien perustarpeiden pitaa tayttya. Tyohyvinvoinnin portaat
on esitelty kuviossa 5.

Osaaminen

Arvostus

Yhteisollisyys

Turvallisuus

Terveys

Kuvio 5: Tyohyvinnoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Tyohyvinvoinnin portaiden ensimmainen porras "terveys” kasittaa yksilon psykofysiologiset
perustarpeet esimerkiksi terveellisen ravinnon, saannollisen liikunnan, riittavan unen seka
sairauksien ehkaisyn ja hoidon. Ty0ssa yksikon perustarpeet tayttyvat, kun tyo on mielekasta
ja sopivan vaativaa ja kun se mahdollistaa riittavan vapaa-ajan virikkeineen. (Rauramo 2012,
14.)

Toinen porras, turvallisuus, sisaltaa muun muassa tyontekijan fyysisen ja psyykkisen seka ter-
veyteen ja toimeentuloon liittyvan turvallisuuden. Turvallisuutta edistavat muun muassa
asianmukaiset tyovalineet seka turvallinen tyoymparisto ja toimintatavat. Tyohyvinvointia ja
turvallisuuden tunnetta parantaa myos se, etta tyontekija tuntee saavansa tyosta riittavan
korvauksen ja etta tyosuhde on pysyva. Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tyoyhteiso vahvis-
taa turvallisuuden tunnetta. (Rauramo 2012, 14.)

Yhteisollisyysporras sisaltaa tyoyhteison ihmissuhteet, tyoilmapiirin, tyontekijoiden vuorovai-
kutussuhteet seka hyvat kokouskaytannot ja viestinnan. Tyoyhteison keskeisia arvoja ovat
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avoimuus ja luottamus. Yhteistyo kasittaa seka tyoyhteison sisaiset etta ulkopuoliset verkos-
tot. Yhteisollisyytta voidaan parantaa myos toimivilla esimies-alaissuhteilla seka kokousjarjes-
telyilla. (Rauramo 2012, 14.)

Neljas tyohyvinvoinnin porras on arvostus. Arvostuksella on kaksi puolta: se, miten kukin itse
arvostaa itseaan ja tyotaan seka se, miten muut esimerkiksi lahin esimies, tyotoverit, asiak-
kaat ja perheenjasenet arvostavat tyontekijaa ja hanen tyotaan. Arvostuksen tarvetta tukevat
hyvinvointia edistava missio, visio, strategia ja eettisesti kestavat arvot. Arvostukseen liitty-
vat myos oikeudenmukainen palkka, palaute seka toiminnan arviointi ja kehittaminen. (Rau-
ramo 2012, 14.)

Tyohyvinvointi portaiden ylin askelma on osaaminen. Osaaminen on seka yksilon etta organi-
saation kilpailukyvyn perusta. Tama edellyttaa jatkuvaa uuden tiedon luomista ja tulevaisuu-
den osaamistarpeiden ennakointia. Yksittaisen tyontekijan kohdalla osaaminen vaatii elin-
ikaista oppimista ja osaaminen paivittamista. Tyo pystyy tarjoamaan oppimiskokemuksia ja
oivaltamisen iloa ja lopputuloksena on hyvinvoiva ja innovatiivinen tyontekija, joka paasee

taysipainoisesti hyodyntamaan omaa osaamistaan ja taitojaan. (Rauramo 2012, 14.)

2.4 Innovatiivinen johtaminen

Innovaatiojohtaminen on johtamisen osa-alue, jolla pyritaan edistamaan uusien ideoiden syn-
tymista seka kehittamaan niista uusia tuotteita, palveluja ja prosesseja. Innovaatiojohtami-
seen kuuluu innovaatioihin vaadittavien resurssien, rakenteiden seka prosessien luominen ja
hallinta seka innovaatiostrategian rakentaminen ja sen jatkuva paivittaminen. (Apilo ym.
2007, 37; Sydanmaanlakka 2009, 228.) Lovio ja Kivisaari (2010, 24) maarittelevat innovaa-
tiojohtamisen toiminnaksi, ”jolla uusia toimintatapoja kehitetaan, viedaan kaytantoon ja le-

vitetaan laajamittaisesti.”

Apilo, Tanskanen ja Salkari (2007, 37) painottavat, ettei ole olemassa yhta yleispatevaa inno-
vaatiojohtamisen mallia, vaan jokaisen yrityksen on luotava oma mallinsa. Yhteista kaikille
innovaatiojohtamisen malleille on muun muassa luovuus, kaaos, paallekkaiset toiminnot, tie-
donvaihto seka epaonnistumisten nakeminen oppimistilanteina. (Apilo ym. 2007, 37.) Innovaa-
tiojohtaminen luo kokonaisvaltaisen kasityksen siita, mita innovatiivisuus yrityksessa on. Tasta
syysta innovaatiojohtaminen ei kata ainoastaan ideasta innovaatioksi - prosessia, vaan siihen
sisaltyy myos muun muassa ihmisten johtamista, resurssijohtamista, rahoitusjohtamista, stra-
tegista visiointia ja yhdessa oppimista. Innovaatiojohtaminen ei myoskaan ole kenenkaan yk-
sittaisen johtajan tai osaston tehtava, vaan innovaatiojohtaminen on koko yrityksen asia ja se
koskettaa kaikkia yrityksen toimintoja ja organisaatiotasoja. (Apilo & Taskinen 2006, 20; Apilo
ym. 2007, 38—39; Sydanmaanlakka 2009, 208—209.)
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Tulevaisuudessa perinteinen management- tai leadership-tyyppinen johtamistapa ei enaa riita
vaan yrityksissa tarvitaan yha enemman tilanne- ja prosessijohtamista, jossa ihmisten, toi-
minnan, prosessien ja innovaatioiden johtaminen limittyvat (Deschamps 2005, 31; Manka ym.
2007, 14; Manka 2011, 95-96). Deschamps (2005, 31) kayttaa tallaisesta uudenlaisesta johta-
jasta nimitysta innovaatioliideri (”innovation leader”), kun taas Sloane (2007, 185) seka Dyer,

Gregersen ja Christensen (2009, 61) puhuvat innovatiivisesta johtajasta (”innovative leader”).

Deschampsin (2005, 31—32) mukaan hyvalla innovatiivisella johtajalla on ominaisuuksia, jotka
erottavat heidat muista johtajista. Innovatiivisella johtajalla on kyky yhdistaa luovuus ja uu-
sien tuotteiden kaupallistamisprosessiin liittyva kurinalaisuus. Innovatiivinen johtaja hyvaksyy
riskit ja virheet, ja han pysty nakemaan epaonnistumiset oppimismahdollisuuksina. Innovatii-
visella johtajalla on rohkeutta seka aloittaa etta lopettaa projekteja. Innovatiivisella johta-
jalla on kyky rakentaa ja johtaa innovatiivisista ihmista koostuvia huipputiimeja. Innovatiivi-
nen johtaja on avoin uusille ideoille ja han on valmis kokeilemaan niiden toimivuutta. Innova-

tiivisella johtajalla on erittain selkea tavoite ja missio, jotka valittyvat myos alaisille.

Sloane (2007, 185) maarittelee innovatiivisen johtajan analyyttiseksi etta luovaksi henkiloksi,
jonka toimenkuvaan kuuluu muun muassa innovoinnin tavoitteiden ja tyoskentelyilmapiirin
luomisesta. Yrityksen tavoitteet ovat selkeita ja kunnianhimoisia ja ne inspiroivat koko orga-
nisaatiota. Innovatiivisessa yrityksessa vallitsee ilmapiiri, jossa tarkeita asioita ovat avoimuus,
kyseenalaistaminen ja muiden kuunteleminen. Tavoitteiden ja kannustavan ilmapiirin lisaksi
yritys tarvitsee innovointiin toimivat innovaatioprosessit, jotta uudet ideat saadaan tyostettya

uusiksi tuotteiksi ja palveluiksi.

Innovatiivinen johtaja ei innovoi yksi, vaan han rakentaa ymparilleen luovien tyontekijoiden

huipputiimin. Innovatiivinen johtaja rohkaisee tyontekijoita innovoimaan ja kokeilemaan uu-
sia asioita seka ottamaan riskeja. Tyontekijoita palkitaan hyvista ideoista ja yrittajamaisesta
toiminnasta, ja epaonnistumiset nahdaan oppimismahdollisuuksina. Innovoinnista muodostuu
yritykselle tyokalu, jolla se pystyy muuttamaan toimintaansa ja toimintaymparistoaan. (Sloa-
ne 2007, 185.)

Dyer, Gregersen ja Christensen (2009, 63—66) ovat tutkineet innovatiivisten yrityksen johta-
jia, ja he ovat tutkimuksessaan loytaneet viisi ominaisuutta, jotka erottavat innovatiiviset

johtajat muista johtajista (kuvio 6).
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Kuvio 6: Innovatiivisen johtajan ominaisuudet

Assosioinnilla tarkoitetaan sita, etta luovat, innovatiiviset johtajat pystyvat yhdistelemaan
toisiinsa ajatuksia ja ideoita, jotka eivat ensisilmayksella liity toisiinsa millaan tavalla. Moni-
puolinen kokemuspiiri seka laaja tietopohja auttavat luovia johtajia yhdistelemaan asioita ja

luomaan uusia ajatusmalleja.

Innovoivat ihmiset kyseenalaistavat yleisina totuuksina pidettyja asioita. Kyseenalaistamisella
innovatiiviset johtajat pyrkivat murtamaan vallitsevan olotilan ja olemaan avoimia uusille

mahdollisuuksille.

Innovatiiviset johtajat tekevat huomioita ihmisista ja ymparistostaan. He nakevat pieniakin
yksityiskohtia esimerkiksi asiakkaiden, alihankkijoiden ja muiden yritysten toiminnassa. Ha-
vaintojen avulla he voivat kehittaa uusia kaytantoja ja toimintatapoja. Havainnoinnin lisaksi
innovatiiviset johtajat testaavat jatkuvasti uusia ideoita muun muassa rakentamalla proto-

tyyppeja ja mallikappaleita. Talla tavalla he pyrkivat luomaan uutta tietoa.

Innovatiiviset johtajat pyrkivat verkostoitumaan erilaisten ihmisten kanssa ja sita kautta avar-
tamaan nakokulmiaan. Verkostojen avulla he pystyvat loytamaan uudenlaisia ideoita ja tes-

taamaan omia ajatuksiaan.

Kuviossa 7 on asioita, joilla johtajat pystyvat parantamaan tyontekijoidensa innovatiivisuutta
(Amabile ja Khaire 2008, 106—107).
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Kuvio 7: Tyontekijoiden innovatiivisuutta parantavia tekijoita

Johtajien on hyva ymmartaa, etteivat he ole ainoita henkiloita organisaatiossa, jotka tuotta-
vat uusia luovia ideoita. Johtajien on hyva huomata, etta innovointi kuuluu kaikille yrityksen
tyontekijoille ja etta uusia kayttokelpoisia ideoita voi tulla organisaation kaikilta tasoilta.

Johtajan tehtavana on lahinna kuunnella tyontekijoita ja esittaa inspiroivia kysymyksia.

Johtajien tulee rohkaista tyontekijoita tekemaan yhteistyota. Innovaatiot eivat ole yksittais-
ten ihmisten luomuksia, vaan niiden kehittamiseen tarvitaan yrityksen tyontekijoiden ja eri

toimintojen valista yhteistyota.

Johtajien tulee arvostaa tyontekijoiden erilaisuutta. Organisaation tiimit on hyva rakentaa
ihmisista, joilla on erilainen tausta ja koulutus. Tyontekijoita voi rohkaista hankkimaan koke-
muksia eri aloilta, jolloin heidan katsontakantansa laajenee. Organisaatio voi kayttaa hyvak-
seen myos yrityksen ulkopuolelta esimerkiksi asiakkailta tai yhteistyokumppaneilta tulevat

ideat.

Johtajien tulee ymmartaa innovointiprosessin vaiheet ja niissa tarvittavat johtamistavat. Esi-
merkiksi innovointiprosessin alussa olevassa ideointivaiheessa on hyva valttaa tiukkaa proses-

sijohtamista ja antaa tyontekijoille aikaa ja tilaa tuottaa uusia ideoita.
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Johtajien tulee luoda organisaatioon kannustava ilmapiiri, jossa virheet nahdaan pikemminkin
oppimismahdollisuuksina kuin uhkina. Organisaatioon tulee luoda mekanismi ideoiden suodat-

tamiselle, jotta umpikujaan joutuneista projekteista paastaan eroon.

Tyontekijoita tarvitsevat alyllisia haasteita motivoituakseen innovointiin. Johtajien tulee an-
taa tyontekijoille mahdollisuus itsenaiseen tyoskentelyyn, kuitenkin niin, etta kaikki tyonteki-
jat tietavat yrityksen tavoitteet seka sen, miten projektit ja tyot liittyvat yrityksen suurem-

paan kokonaisuuteen.

Tassa tyossa johtamisesta kaytetaan kasitetta innovatiivinen johtaminen, jolla tarkoitetaan
johtajaa, joka pystyy havainnoimaan uusia asioita ja kyseenalaistamaan totuttuja toimintata-
poja. Innovatiivinen johtaja on avoin uusille ideoille ja han rohkaisee alaisiaan kokeilemaan
uusia asioita. Innovatiivinen johtaja on henkilo, joka pystyy luomaan tyopaikalle kannustavan
ja avoimen ilmapiirin, jossa kukin haluaa tuoda oman osaamisensa esille ja samalla kehittaa
itseaan ja tyopaikkaansa. Kuviosta 8 loytyvat tekijat, joihin innovatiivisen johtajan tulee kiin-

nittaa huomiota, jotta tyontekijoiden innovatiivisuus lisaantyy.

Johtamistapa

Tyontekijoiden

Innovatiivinen

johtaminen innovatiivisuus

Innovatiiviset
tyontekijat

Kuvio 8: Innovatiivisen johtamisen tekijat

Innovatiivinen johtaminen ei ole yrityksessa yhden yksittaisen johtajan tehtava, vaan kaikkien
yrityksen johtajien tulee omaksua innovatiivinen johtamistapa. Innovatiivinen johtaja pystyy
muuttamaan johtamistapaansa tilanteen ja tyontekijoiden mukaan. Han tunnistaa innovaatio-
prosessin eri vaiheet ja pystyy tunnistamaan vaiheet, missa tarvitaan asioiden johtamista

(management) ja missa ihmisten johtamista (leadership).

Yksi innovatiivisen johtamisen tarkeista tekijoista on yrityksen resurssien oikea suuntaaminen.
Innovatiivinen johtaja ymmartaa, etta innovaatiot ovat tarkeita yrityksen menestyksen kan-

nalta ja niiden synnyttamiseen tarvitaan muun muassa aikaa, rahaa ja tietojarjestelmia.
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Tyontekijat voivat kayttaa tyoaikaa niin sanottuun vapaaseen ajatteluun ja uusien ideoiden
kehittamiseen. ldeointi ei kuitenkaan ole paamaaratonta hapuilua, vaan yrityksen tavoitteet
ja strategia ovat tyontekijoille selkeat. Yritys hyodyntaa seka yrityksen tyontekijoilta etta

ulkopuolisilta tahoilta, esimerkiksi asiakkailta ja yhteistyokumppaneilta, tulevat uudet ideat.

Innovatiivinen johtaja pyrkii luomaan yritykseen kannustavan ilmapiirin, jossa tyontekijoita
rohkaistaan innovoimaan ja kyseenalaistamaan vallitsevia olosuhteita. Virheita ei pideta epa-
onnistumisina vaan pikemminkin hyvina oppimistilaisuuksina. Kannustavaan ilmapiiriin kuuluu

myos tyontekijoiden ja yrityksen eri toimintojen valinen yhteistyo.

Innovointi kuuluu organisaatiossa kaikille ja innovatiivinen johtaja kannustaa kaikkia innovoi-
maan. Innovatiivinen johtaja arvostaa tyontekijoiden erilaisuutta ja pyrkii rakentamaan ym-
parilleen tiimeja, joissa tyontekijoilla on erilainen tausta ja koulutus. Innovatiivinen johtaja
ymmartaa, etta innovatiivisuus on osaamis-alue, jota voidaan kehittaa. Tasta syysta han roh-

kaisee tyontekijoita kouluttamaan itseaan ja kehittamaan osaamistaan ja innovatiivisuuttaan.

3 Tutkimusmenetelma

3.1 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on tutkimusta, jolla pyritaan kuvaamaan todellista

elamaa ilman tilastollisia menetelmia tai muita maarallisia keinoja. Laadullisen tutkimuksen
tarkoituksena on kuvata ja ymmartaa ilmioita seka antaa niille mielekkaita tulkintoja. Kvali-
tatiivinen tutkimus ei pyri kvantitatiivisen tutkimuksen mukaisiin yleistyksiin, vaan ilmion sy-

valliseen ymmartamiseen. (Hirsjarvi ym. 2008, 157; Kananen 2008, 24; Tuomi 2007, 96.)

Kvalitatiivinen tutkimus tarkastelee muun muassa ihmisten kayttaytymista, asenteita, pyrki-
myksia, toiveita, kulttuuria, kokemuksia ja elamantapaa (Cigdemoglu, Arslan & Akay 2011,

791). Tuomen mukaan (2007, 97) kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimuskohteena ovat ihmisen
asioille ja ilmioille luomat merkitykset. Esimerkiksi peltoa ei tutkita peltona, vaan tutkimuk-
sella pyritaan selvittamaan se, mika merkitys pellolla on ihmisille ja millaisia arvoja ihmiset

peltoon liittavat.

Laadullisessa tutkimuksessa todellisuutta ei pirstota mielivaltaisesti osiin, vaan ajatellaan,
etta tapahtumat liittyvat toisiinsa ja muovaavat toinen toistaan. Tasta johtuen laadullisessa
tutkimuksessa onkin mahdollista loytaa asioiden ja tapahtumien monensuuntaisia suhteita ja
tutkia kohteita mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijat
huomioivat myos ihmisten arvot, koska arvot muovaavat sita, miten ihmiset pyrkivat ymmar-

tamaan tutkittavia ilmioita. Laadullisessa tutkimuksessa ei saavuteta objektiivisuutta perin-
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teisessa mielessa, koska tutkija ja tutkimuskohde kietoutuvat toisiinsa. Tiedonkeruun ja ana-
lysoinnin valineena toimii itse tutkija, jonka kautta tutkittava ilmio suodattuu tutkimustulok-
siksi. Taman takia kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on pikemminkin loytaa tai paljastaa
tosiasioita kuin todentaa jo olemassa olevia vaittamia. (Hirsjarvi ym. 2008, 157; Kananen
2008, 25.)

Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2008, 160) mukaan kvalitatiivisella tutkimuksella on
seitseman tunnusmerkkina. Ensimmainen kvalitatiivisen tutkimuksen tunnusmerkki on se, etta
tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, jossa aineisto kootaan luonnolli-
sessa kontekstissa. Toisen tunnusmerkin mukaan tutkija toimii tiedon keruun instrumenttina.
Tiedon keruun apuna tutkija voi kayttaa lomakkeita tai kyselyja, mutta pohjimmiltaan tutkija
luottaa kuitenkin enemman omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittavien kanssa kuin
mittausvalineilla hankittuun tietoon. Kolmas tunnusmerkki kertoo siita, etta laadullisessa tut-
kimuksessa kaytetaan induktiivista analyysia eli tutkija pyrkii tekemaan yleistyksia yksittais-
ten tapausten pohjalta. Neljanneksi kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa hankintaan laa-
dullisten metodien avulla, mika tarkoittaa sita, etta tutkijat suosivat sellaisia metodeja, jois-
sa tutkittavien nakokulmat ja ”aani” paasevat esille. Tallaisia metodeja ovat muun muassa
teemahaastattelut ja osallistuva havainnointi. Viides laadullisen tutkimuksen tunnusmerkki on
se, etta tutkimuksen kohderyhman valinnassa ei kayteta apuna satunnaisotoksen menetelmaa,
vaan kohderyhma valitaan tarkoituksenmukaisesti. Kuudes tunnusmerkki painottaa sita, etta
laadullisen tutkimuksen tutkimussuunnitelma muotoutuu koko ajan tutkimuksen edetessa.
Tutkimus toteutetaan joustavasti ja suunnitelmia muutetaan olosuhteiden mukaisesti. Seit-
semannen tunnusmerkin mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimuskohteita ja - ilmioita
kasitellaan ainutlaatuisina tapahtumina, mika puolestaan vaikuttaa myos tutkimusaineiston

tulkintaan.

Tracy (2010, 840—848) on listannut kahdeksan kvalitatiivisen tutkimuksen laatukriteeria. En-
simmaiseksi tutkimuksella tulee olla aihe, joka on relevantti, ajankohtainen, tarkea ja mie-
lenkiintoinen. Toiseksi tutkimuksen tulee olla tarkkaa eli esimerkiksi tutkimusaiheen ja -
ajankohdan, kontekstin seka aineiston keruun ja analysointiprosessin tulee olla tarpeeksi kat-
tavia, tarkoituksenmukaisia ja monitahoisia. Kolmanneksi laadukkaan tutkimuksen tulee olla
luotettavaa, mika tarkoittaa sita, etta tutkija kertoo avoimesti ja rehellisesti tutkimuksen
arvoista, painotuksista, rajauksista, tutkimusmetodeista ja tutkimuksen haasteista. Neljas
Tracyn mainitsema laatukriteeri on tutkimuksen uskottavuus, joka saavutetaan laajalla tutki-
muksen kuvauksella, konkreettisilla yksityiskohdilla, hiljaisen tiedon analysoinnilla seka tut-
kimuksen moniaanisyydella. Viidenneksi laadukkaan tutkimuksen tulee vaikuttaa lukijoihinsa
esteettisen esitystavan, todenmukaisten yleistyksien ja muihin konteksteihin siirrettavien loy-
dosten kautta. Kuudenneksi laadukas tutkimus tarjoaa tieteelle esimerkiksi merkittavan teo-

reettisen, kaytannollisen, moraalisen tai metodologisen nakokulman. Seitsemanneksi tutki-
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muksen tulee olla eettista eli tutkijan tulee tutkimusta tehdessaan huomioida muun muassa
tutkittavat henkilot, erilaiset kulttuuritaustat ja tilannetekijat seka tutkimustulosten hieno-
varainen, mutta tarkka ja totuudenmukainen raportointi. Kahdeksas Tracyn mainitsema laa-
tukriteeri on merkityksellinen kokonaisuus. Talla Tracy tarkoittaa sita, etta tutkimuksen tulee
tayttaa tarkoituksensa, kayttaa tarkoituksenmukaisia metodeja ja toimintatapoja seka pystya
yhdistamaan kirjallisuus, tutkimuskysymykset, loydokset seka tulkinnat yhdeksi kokonaisuu-
deksi.

3.2 Tutkimuksen suorittaminen

Tutkimus suoritettiin haastatteluina. Haastattelukysymykset muotoiltiin vaittamien muotoon
(liite 1) ja vaittamat jaoteltiin kolmeen osa-alueeseen, tyohyvinvointiin, innovatiivisuuteen
seka innovatiiviseen johtamiseen. Kuviosta 9 nakyy, kuinka vaittamat jakautuivat haastatte-

lun eri osa-alueiden mukaan.

Tyohyvinvointi
Viaittamat 1-11

Innovatiivinen
johtaminen
Vaittamat 25-47

Tyontekijoiden
innovatiivisuus
Vaittamat 12-24

Kuvio 9: Haastattelun rakenne

Vaittamien perustana kaytettiin taman opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa esiin
nousseita asioita. Haastateltaville esitettiin vaittamia, joihin he saattoivat vastata kylla tai
ei. Lyhyiden kylla ja ei-vastausten jalkeen haastateltavia pyydettiin perustelemaan vastauk-
sensa, jolloin saatiin tarkempaa tietoa heidan ajatuksistaan ja kokemuksistaan tyohyvinvoin-
nista, innovatiivisuudesta ja johtamisesta. Haastateltavat eivat pystyneet tutustumaan haas-
tatteluvaittamiin etukateen, eivatka he saaneet tarkkaa tietoa tutkimuksen tarkoituksesta
ennen haastattelua. Talla tavalla opinnaytetyon tekija pyrki saamaan selville haastateltavien

spontaaneja ajatuksia. Haastattelut olivat kahdenkeskeisia ja ne nauhoitettiin. Haastattelu-
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jen jalkeen nauhoitukset litteroitiin ja aineisto analysoitiin. Taulukosta 2 nakyvat tarkemmat

tiedot haastatteluista.

Haasta- | Yrityksen Haastattelupaiva Haastattelun Litteroidun
teltava | toimiala ja -aika kesto materiaalin maara
A elintarvikeala 16.1.2013 klo 17.00 | 30 min 25s 10 sivua

B lehtipainoala 18.1.2013 klo 18.30 | 33 min 38 s 10 sivua

C elintarvikeala 22.1.2013 klo 8.30 18 min 58 s 6 sivua

D elintarvikeala 22.1.2013 klo 9.15 32 min 50 s 8 sivua

E metsaala 23.1.2013 klo 14.00 | 38 min 35s 9 sivua

F elintarvikeala 24.1.2013 klo 9.00 37 min 20 s 9 sivua

Taulukosta 2 nakyy, etta haastateltavaksi valittiin kuusi henkiloa. Henkilot olivat suorittaneet
ylemman korkeakoulututkinnon ja he edustivat yksityisen sektorin yrityksia kolmelta eri toi-
mialalta. Haastateltavista kaksi toimi esimiehena ja nelja asiantuntijatehtavissa. Kehittami-
nen ja innovointi kuuluivat kolmen haastateltavan toimenkuvaan, kolmella kehittamista ja
innovointia ei oltu kirjattua tyotehtaviin. Haastattelut tehtiin 16.—24.1.2013 ja haastattelu-
materiaalia kertyi yhteensa 3 tuntia 10 minuuttia. Nauhoitukset litteroitiin 17.1.—8.2.2013 ja

litterointimateriaalia kertyi yhteensa 52 sivua.

3.3  Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen validius tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta ja sita, onko tutkimuksessa kayte-
tylla tutkimusmenetelmalla ja -mittarilla pystytty mittaamaan sita, mita oli tarkoituskin mita-
ta. Tutkimuksen validius kertoo siita, tutkittiinko tutkimuksessa oikeita asioita ja niita asioi-
ta, joita todella haluttiin tutkia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 226; Kananen 2012,
173.)

Taman opinnaytetyo tutkimusmenetelma oli kvalitatiivinen ja tutkimus suoritettiin haastatte-
lujen avulla. Tutkimusmenetelma oli tarkoituksenmukainen, koska tutkimuksen tarkoituksena
oli saada selville haastateltavien ajatuksia ja mielipiteita ominaisuuksista, joilla johtajat pys-
tyvat parantamaan tyontekijoiden innovatiivisuutta. Kaytetyn menetelman osalta tutkimus on

validi.

Tutkimuksen alkuperaisena tarkoituksena oli tutkia tyohyvinvoinnin ja innovatiivisen johtami-
sen valista yhteytta seka sita, millaista innovatiivisen johtamisen tulisi olla, jotta tyontekijoi-
den tyohyvinvointi ja sita kautta innovatiivisuus lisaantyisivat. Tutkimuksen aikana kavi sel-

vaksi, etta tyohyvinvoinnin ja innovatiivisen johtamisen valista yhteytta oli vaikea loytaa ai-
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nakaan liitteessa 1 olevilla vaittamilla. Tasta syysta tyohyvinvoinnin osuus jatettiin tutkimuk-
sessa vahemmalle. Talta osin tutkimuksen validius on heikko. Tutkimuksen validiteetti on kui-
tenkin hyva innovatiivisen johtamisen ja tyontekijoiden innovatiivisuuden valisen yhteyden

osalta.

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa saatujen tulosten pysyvyytta ja tois-

tettavuutta eli sita, saadaanko tutkimuksessa samat tulokset, jos tutkimus toistetaan. Tutki-

muksen reliaabelius kertoo siita, etteivat tutkimuksen tulokset ole sattumanvaraisia. (Hirsjar-
vi, Remes & Sajavaara 2008, 226; Kananen 2012, 173.)

Taman opinnaytetyon reliabiliteetti on hyva, koska tutkimus voitaisiin uusia ja haastateltavi-
en vastaukset olisivat samansuuntaisia. Tama kuitenkin edellyttaisi, etta uusintatutkimukses-
sa haastateltaviksi valittaisiin asiantuntijatehtavissa toimivia henkiloita. Jos tarkastelun koh-
teeksi valittaisiin esimerkiksi tehtaassa tyoskentelevia tyontekijoita, joiden toimenkuvaan

innovointi ei suoranaisesti kuulu, voisivat vastaukset olla erilaisia.

4  Tutkimuksen tulokset

4.1  Yleista

Haastattelut aloitettiin liitteessa 1 olevien vaittamien avulla, koska oletettiin, etta niiden
avulla haastateltavat pystyvat helpommin kertomaan mielipiteensa tutkittavista asioista. Ta-
ma toimintatapa ei kuitenkaan osoittautunut toimivaksi ratkaisuksi, koska vaittamat provosoi-
vat vastaajia antamaan paaasiassa lyhyita kylla ja ei-vastauksia. Vastaajat eivat ryhtyneet
perustelemaan kantaansa spontaanisti, vaan haastattelija joutui esittamaan heille paljon jat-
kokysymyksia. Tasta syysta kolmen ensimmaisen haastattelun jalkeen vaittamat muutettiin
kysymyksiksi, jolloin haastateltavat antoivat haastattelun alusta lahtien perusteellisempia
vastauksia. Tama menettelytapa olisi ollut parempi haastattelutapa kaikkien haastateltavien
kohdalla.

Haastateltavista nelja oli selvasti pohtinut innovaatioihin, innovatiivisuuteen, johtajuuteen
seka tyohyvinvointiin liittyvia asioita ennenkin, koska heidan vastauksena olivat hyvin perus-
teltuja. Kahden muun haastateltavan vastaukset olivat lyhyita ja pintapuolisia ja ilman haas-

tattelijan lisakysymyksia vastaukset olisivat jaaneet vaisuiksi.

Haastattelujen aikana kavi selvaksi, etta selvaa tyohyvinvoinnin ja innovatiivisen johtamisen
valista yhteytta oli vaikea loytaa. Yhteydesta loytyi viitteita, mutta tutkimuksessa ei kaynyt
selvasti ilmi, kumpi ilmio on syy ja kumpi seuraus. Tutkimuksessa ei myoskaan selvinnyt,

kuinka tyonhyvinvointi ja innovatiivinen johtaminen korreloivat keskenaan ja mitka johtami-
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sen tekijat vaikuttavat juuri tyohyvinvoinnin kehittymiseen ja parantumiseen. Tasta syysta

tyohyvinvointia paatettiin tarkastella tassa opinnaytetyossa lyhyesti.

4.2  Kasitteiden maaritys tutkimuksen nakokulmasta

4.2.1 Tyohyvinvointi tutkimuksen nakokulmasta

Luvussa 2.3 tyohyvinvointi maaritellaan kokonaisuudeksi, joka sisaltaa tyontekijan fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin. Tyon lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttavat tyontekijan
elamantilanne, perhe ja muut tyon ulkopuoliset tekijat. Tyontekija voi hyvin, kun kaikki hy-
vinvoinnin osa-alueet ovat tasapainossa. Hyvinvoivat tyontekijat ovat tyossaan luovia, tehok-
kaita ja tuotteliaita. Tyohyvinvointi motivoi tyontekijoita ja parantaa tyon tuloksellisuutta.

Tyohyvinvointi on myos yksi luovuuden ja innovatiivisuuden edellytyksista.

Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka sisaltaa seka
tyontekijan henkisen, fyysisen etta sosiaalisen hyvinvoinnin (vaittamat 1—4). Haastateltavien
mielesta tyohyvinvointi ei rakennu vain tyossa koetuista asioista, vaan tyohyvinvointi nahtiin

osaksi henkilon kokonaishyvinvointia, jossa yksityiselama vaikuttaa tyominaan ja painvastoin.

...kaikkihan vaikuttaa kaikkeen. Jos kotona on jotain, niin totta kai se heijastuu
toihin ja sitten tietysti se, mita sa voit toissa tehda silloin, niin on eri asia kuin sil-
loin kun s& oot huippukunnossa. (haastateltava D)

Haastateltavin mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita on useita: tyontekijan henkilokoh-
taisesti tyossaan kokemat asiat, johtaminen, tyoymparisto, tyotoverit seka tyon sisalto ja
mielekkyys (vaittamat 5—8). Vastauksista oli kuitenkin vaikea loytaa tarkeita tyohyvinvointiin
vaikuttavaa tekijaa. Yhden vastaajan mielesta johtaminen oli tarkein tyohyvinvointiin vaikut-
tava tekija, toisen mielesta ensi sijalla oli tyon mielekkyys ja kolmas piti tyotovereita muita
tarkeampana tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana. Haastateltavat olivat yhta mielta siita,

etta tarkeinta on loytaa tasapaino kaikkien eri tekijoiden valilla.

[mika vaikuttaa eniten?] Se on kokonaisuus, et kaikki osapalikat pitais olla ba-
lanssissa, jos siella joku klikkaa, ni sitten ei oo kivaa. (haastateltava C)

Haastateltavien vastaukset vahvistivat sen, etta tyohyvinvointi motivoi tekemaan toita ja pa-
rantaa tuloksellisuutta (vaittamat 9—11, 24). Vastaajien mukaan tyohyvinvointi edistaa myos

innovatiivisuutta, on jopa sen edellytys.

[oletko innovatiivisempi, jos sa voit hyvin?] Olen...kun voi hyvin, niin jaksaa
kertoa ja kannustaa ja sanoa, et nain vois menna hyvin, mutta jos on ihan kyp-
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sa, niin sittehan ne vaan murehtuu ja musertuu sinne alle jonnekin. (haastatel-
tava A)

Tietylla tavalla kurjuushan generoi luovuutta... Toisaalta taas kylla innovatiivi-
suus edellyttaa sita, etta jaksaa paneutua asioihin, et kylla sita kautta se tyo-
hyvinvointi lisaa innovatiivisuutta... Jos tavotteena on semmoset innovaatiot,
mita se organisaatio hakee, ni tyohyvinvointi edistaa niita innovaatioita. (haas-
tateltava E)

4.2.2 Innovaatiot tutkimuksen nakokulmasta

Luvussa 2.2 innovaatio maaritellaan innovatiivisuuden lopputuloksena syntyneeksi uudeksi
tuotteeksi, palveluksi tai toimintatavaksi. Innovaatiomaaritelmissa korostuvat paaasiallisesti
innovaatioiden tuottama hyoty, uutuusarvo ja muutos seka innovaatioiden syntyyn ja kehit-
tamiseen vaadittava yhteistyo (kuvio 2). Innovoinnilla yleensa ajatellaan olevan positiivinen
vaikutus organisaatioon. Varmistaakseen innovaatioiden synnyn yrityksen tulee varata riitta-
vasti resursseja uusien ideoiden loytamista ja kehittamista varten. Pystyakseen hyodyntamaan
tyontekijoiden luovuuden tulee organisaatioon luoda ilmapiiri, jossa kaikki innovoivat ja jossa
kaikkien ideoita kuunnellaan. Innovointi nahdaan myos taitona, jota voidaan ja halutaan ke-

hittaa seka yksilo- etta organisaatiotasolla.

Haastateltavat maarittelivat innovaation uudeksi tekniseksi keksinnoksi tai kaupallistetuksi
ideaksi (vaittamat 12—13). Innovaatio voi olla myos palvelu tai uusi yrityksen sisainen toimin-
tatapa. Innovaation ei valttamatta tarvitse olla taysin uusi tuote tai palvelu, vaan se voi olla

vanhan tiedon ja tuotteen muuttamista, kehittamista ja kayttamista uudella tavalla.

Voi olla [tekninen keksintd], mutta se ei ole koko totuus... Se voi olla jopa hen-
kilokohtaisia oivalluksia... Kaikki uusi on innovaatiota ja itse asiassa vanhankin,
jos sita kaytetaan uudella tavalla. (haastateltava C)

Se voi olla uusi tapa tehda asioita, uusi toimintatapa... my0os voi olla talon sisai-
nen, et me muutetaan jotain meidan sisaista toimintatapaa, jolloin meilla rul-
laa paremmin asiat, jolloin se mahdollistaa muita asioita. (haastateltava D)

Innovaatio on kaupallistettu idea. Innovaatio on innovaatio vasta siita, kun se
on kaupallinen. (haastateltava F)

Haastateltavien mielesta innovaatiot tuottavat organisaatiolle jonkinlaista hyotya (vaittama
14). Puolet vastaajista oli sita mielta, etta innovaatioiden tulee aina tuottaa yritykselle rahal-
lista hyotya joko suoraan tai valillisesti. Puolet kuitenkin vastasi, etta innovaatiot voivat syn-

nyttaa myos muuta kuin rahallista hyotya, esimerkiksi tyohyvinvointia.

Jos asioita tehdaan paremmin, niin yleensa siita seuraa myos taloudellista hyo-
tya jossain mielessa. (haastateltava E)
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Pitaa saada tavalla tai toisella [rahallista hyotya]... Mutta se raha voi tulla suo-
rasti myynnista tai epasuorasti pienempina kuluina tai tehokkaampana toimin-
tana. (haastateltava F)

Voihan se tuottaa vaikka sita tyohyvinvointia. (haastateltava B)

Haastateltavien mukaan innovaatiot voivat syntya seka yksittaisen tyontekijan ajattelun tu-
loksena etta tyotiimin yhteistyona (vaittamat 16). Vastauksissa kuitenkin painotettiin sita,
etta vaikka yksittainen tyontekija keksii uuden idean, on idean jatkokehittaminen hyva tehda

ryhmassa, koska yhteistyon tuloksena idea paranee.

Ehka tehokkaimmin semmosessa vuorovaikutuksessa, etta silloin kun vaihtelee
vuorovaikutus ja yksilon ajattelu... Tuolla on tehty tosi vaikee laajennusprojekti
mun edellisessa tyossa ja sita oli hyva seurata, miten se kehitty ja minkalaisia
ratkaisuja sinne tuli, kun se porukka teki sita tyota... Valilla oli keskustelua ja
siten taas hajaantu ja jaivat miettimaan ja sitten taas keskustelua. Et minun
mielesta se on ryhmatyon ja yksilotyoskentelyn sopusointi. (haastateltava F)

Innovaation vaatimien resurssien kohdalla haastateltavien vastaukset jakautuivat (vaittama
15). Kaksi vastaajaa oli sita mielta, etta innovointi ei vaadi suuria ajallisia tai rahallisia re-
sursseja, vaan lahinna "hoksaamista, keksimista ja vapaata ajatusten virtaa” (haastateltava
A). Kaksi vastaaja oli kuitenkin sita mielta, etta innovointi vaatii seka aikaa etta rahaa. Yhden
vastaajan mielesta uusien ideoiden keksimiseen tarvitaan lahinna vapaata aikaa ajatella. In-
novoinnille on vaikea maarittaa tarkkaa hintaa, mutta siihen kuluu joka tapauksessa rahaa
esimerkiksi palkanmaksun ja tuotekehityksen kautta. Yhden vastaajan mielesta innovointi ei
vaadi suuria rahallisia panostuksia, mutta rahalliset resurssit voivat kuitenkin helpottaa inno-

vointia.

Se voi olla ihan pienia tyoarkiasioita, niin ei vaadi aikaa. (haastateltava C)

Kylla aktiivinen innovointi tietysti vaatii [aikaa ja rahaa], mutta voihan inno-
vaatio syntya, ei ihan tyhjasta, mutta silla tavalla ohjeistuotteena, sa oot poh-
diskellut, miettinyt jotain ja yhtakkia tulee tammonen ahaa, mut aktiivisena
toimintana... tuotekehitys, se vaatii aikaa ja rahaa. (haastateltava E)

Mun mielesta se vaatii aikaa ja se vaatii resursseja... resurssit maksaa, sanotaan
nyt, et ei ehka suoraan poytaan ladottua rahaa, mutta kuitenkin siita syntyy
kustannuksia (haastateltava F)

Haastateltavien mielesta innovaatiot voivat vaikuttaa organisaatioon positiivisesti, jos tyonte-
kijoita kannustetaan innovoimaan (vaittama 18). Nelja vastaajaa nosti vastauksissaan kuiten-
kin esille innovaatioihin liittyvan muutoksen ja organisaatiossa syntyvan muutosvastarinnan.
Heidan mukaansa osa tyontekijoista voi kokea innovaatiot ja niihin liittyvat muutokset uhkana
totutuille toimintatavoille, eivatka he pysty nakemaan innovaatioiden positiivisia puolia. Toi-
saalta muutosvastarintaiset tyontekijat voivat olla organisaatiolle tarpeellisia, koska talloin

organisaatio joutuu tarkasti miettimaan, ovatko uudet ideat tarpeellisia ja tarkoituksen mu-
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kaisia. Yhden vastaajan mielesta innovointi on aina riski. Panostaminen huonoon innovaatioon

voi aiheuttaa organisaatiossa muun muassa tyopahoinvointia, kriiseja tai jopa konkurssin.

[positiivinen vaikutus organisaatioon] Niinhan me haluaisimme uskoa, mutta jos
on todella muutosvastarintainen ihminen, ni sillehan on kamalaa, kun tulee uu-
sia ideoita... Mutta myos niita jarrujakin tarvitaan... Muutosvastarintasilla ihmi-
sillakin on sanottavaa, et se ei jurnuta vaan jurnuttamisen vuoks, vaan niita pi-
tais ihan oikeesti kuunnella. (haastateltava B)

Jos menee pieleen.. tehaan joku uus tuoteinnovaatio, panostetaan paljon ja sit
se ei meekaan lapi ja on investoitu ja kassa on tyhja ja sehan voi ajaa vaikka
konkurssiin jossain vaiheessa. Tai sitten se toteuttaminen, se voi olla joku uus
asia organisaatiolle, joka ei silla ajattelulla tai toimintamallilla mekaan lapi ja
siitahan voi tulla vaikka kriisia ja tyohyvinvointi henkentyy. Minun mielesta in-
novointi on aina riski. (haastateltava F)

Innovointi kuuluu periaatteessa kaikille organisaation jasenille, mutta kaytanto voi yrityksissa
olla painvastainen (vaittamat 17 ja 34). Haastateltavien mielesta innovointia ei voida odottaa
tai vaatia kaikilta tyontekijoilta. Vaatimus innovoinnista voi aiheuttaa joillekin tyontekijoille
ahdistusta ja paineitta eika uusia ideoita synny painostuksen alla. Kahden haastateltavan mie-
lesta kaikki ihmiset voivat olla luovia ja innovatiivisia, mutta organisaatio ei voi vaatia kaikil-
ta innovaatioita ja uusia ideoita. Johtajat voivat vain rohkaista tyontekijoita kertomaan mie-
lipiteensa ja ideansa. Vastaajien mukaan on tarkeaa, etta innovatiivinen johtaja vie kaikkien
tyontekijoiden esittamia ideoita eteenpain (vaittama 35). Toisaalta yksi vastaaja ajatteli,
ettei johtaja valttamatta nae muiden ideoita niin hyvana, jotta han veisi niita eteenpain.

Johtaja voi vieda muiden ideoita eteenpain myos omina ideoinaan.

Varmaan liian monessa firmassa on nain, et innovatiivisuus ei kuulu kaikille.
(haastateltava A)

[pystyvatko kaikki innovoimaan] Ei, hirvia paniikki ja paine varmaan monella is-
kee et nyt pitas keksia jotain keksimalla ja sit siita ei tuu mitaan, ahistusta ja
painetta pukkaa et ei semmoseen voi pakottaa ja vaikka pakottasit, niin ei saa
mitaan valttamatta jostain irti. (haastateltava A)

Kylla sen pitaisi vieda muidenkin ideoita eteenpain, mutta siinapa se onkin, et-
ta nakeeko se ne muiden ideat niin hyvaksi kuin esimerkiksi sen omansa... niin
et vieko eteenpain omia ideoitaan, joo saa vieda, mut ei saa tukehduttaa muit-
ten ideoita. (haastateltava A)

Johtajahan voi vieda eteenpain omia ideoitaan, etta han hyvin hanakasti poimii
muiden ideat ja ovat sitten omia ideoitaan. (haastateltava E)

Kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta yksilo voi kehittaa omaa innovatiivisuuttaan, mutta
konkreettisten kehittamiskeinojen loytaminen oli haastateltaville vaikeaa (vaittama 19 ja 21).
Vastaajien mielesta yksilo voi kehittaa luovuuttaan ja innovatiivisuutta muun muassa varaa-

malla aikaa ajattelulle seka pyrkimalla innovatiiviseen ajatteluun. Organisaatiotasolla innova-
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tiivisuutta voidaan kehittaa esimerkiksi aivoriihityoskentelyn seka systemaattisen innovointi-

jarjestelman avulla.

Kylla varmaan voi, mutta kylla varmaan pitaa tapahtua jotain, et jos se vaan
jatkuu ihan samanlaisena se tyoura seuraavat kymmenen vuotta viel, niin ei se
sit varmaan loyda, mut jos tapahtuu joku nytkahdys, joku muuttuu, niin sit eh-
ka loytaa. (haastateltava B)

[voiko organisaatio tyotiimina kehittaa innovatiivisuuttaan?] Voi ja onhan just

E)

[voiko organisaatio kehittaa innovatiivisuutta?] Kylla, siina on kaks puolta, toi-
nen on se, et rohkastaan sita ideointia ja toisaalta taas kehitetaan sita systee-
mia, milla ne kaupallistetaan ne ideat, ettei ne jaa pelkiks ideoiks. (haastatel-
tava F)

4.2.3 Innovatiivinen johtaminen tutkimuksen nakokulmasta

Luvussa 2.4 innovatiivisella johtajalla tarkoitetaan henkiloa, joka pystyy kyseenalaistamaan
totuttuja toimintatapoja ja havainnoimaan uusia asioita. Innovatiivinen johtaja on avoin uu-
sille ideoille ja han rohkaisee alaisiaan kokeilemaan uusia asioita. Innovatiivinen johtaja pys-
tyy muuttamaan johtamistapaansa tilanteen ja tyontekijoiden mukaan. Han tunnistaa inno-
vaatioprosessin eri vaiheet ja osaa paattaa, missa vaiheessa tarvitaan enemman asioiden joh-

tamista (management) ja missa ihmisten johtamista (leadership).

Innovatiivinen johtaja pystyy luomaan tyopaikalle kannustavan ilmapiirin, jossa tyontekijoita
rohkaistaan innovoimaan ja kyseenalaistamaan vallitsevia olosuhteita. Virheet mielletaan hy-
viksi oppimistilaisuuksiksi ja tyontekijoita kannustetaan tekemaan yhteistyota. Innovatiivinen
johtaja ymmartaa, etta innovaatiot ovat tarkeita yrityksen menestyksen kannalta ja niiden

synnyttamiseen tarvitaan muun muassa aikaa ja rahaa. Yritys hyodyntaa seka yrityksen tyon-

tekijoilta etta ulkopuolisilta tahoilta tulevat uudet ideat.

Innovatiivinen johtaja arvostaa tyontekijoiden erilaista osaamis- ja koulutustaustaa. Innovoin-
ti kuuluu organisaation kaikille tyontekijoille ja innovatiivisuus nahdaan osaamisalueena, jota
voidaan kehittaa. Tasta syysta tyontekijoita rohkaistaan kouluttamaan itseaan ja kehittamaan

osaamistaan ja luovuuttaan.

Haastateltavien mielesta johtajat voivat vaikuttaa tyontekijoiden innovatiivisuuteen joko
myonteisesti tai kielteisesti (vaittama 22). Johtaja voi joko kannustaa ja rohkaista tyonteki-

joita uusien ideoiden loytamiseen tai han voi kieltaa innovoinnin kokonaan.
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Jos sita ei mitenkaan rohkaista, jos kaikki ideat lytataan, niin silloinhan se on
varsin negatiivinen vaikutus, mutta sitten jos toiseen suuntaankin voi... Jos se
suorastaan kieltaa se esimies sen ja tekee sen mahdottomaksi, eihan se alainen
voi olla [innovatiivinen]. (haastateltava D)

Vaittamien 29—33 mukaisesti kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta johtajan tulee pystya
tarkastelemaan asioita uusista nakokulmista ja havainnoimaan ymparistoaan seka yrityksen
sisa- etta ulkopuolella. Innovatiivisen johtajan tulee kokeilla ja testata uusia ideoita, joskin
yksi haastateltava huomautti, etta uusien ideoiden testaamisen lisaksi johtajalla tulee olla
uskallusta ja taitoa lopettaa turhat ja tuloksettomat kokeilut. Vastaajat pitavat tarkeana sita,
etta johtaja pystyy verkostoitumaan erilaisen ihmisten kanssa seka yrityksen sisalla etta sen
ulkopuolella. Kaikki vastaajat ovat yhta mielta siita, etta johtajan tulee kyseenalaistaa vallit-

sevia olosuhteita ja toimintatapoja.

Haastateltavien mukaan innovatiivinen johtaja pystyy vaihtamaan johtamistyyliaan seka tilan-
teen etta organisaation mukaan (vaittama 25 ja 43). Haastateltavat olivat sita mielta, etta
johtajan pitaa johtaa eri tavalla toimiessaan projektijohtajana tai strategiajohtajana. Yksi
vastaaja painotti sita, etta loppujen lopuksi kukin johtaja johtaa omalla persoonallisella tyy-
lillaan. Yksi haastateltava nosti esille mielenkiintoisen nakokulman siita, miten johtajan omat
johtamistavoitteet ja -aikomukset voivat menna ristiin tyontekijoiden odotusten kanssa. Tal-
6in johtajan pitaa pyrkia johtamistapaan, jossa hanen omat nakemyksensa paaset esille,

mutta kuitenkin niin, ettei tyontekijoiden odotuksia taysin ohiteta.

Kaikki johtaa omalla persoonallisella tyylillaan, et musta siina enemmakin na-
kyy se, etta kukin on persoona ja heilla on omat [tavat] johtaa. (haastateltava
D)

Hyva johtaja on sellanen, etta se ottaa ja sopeuttaa sita johtamistapaansa sii-

hen alaiseensa tai organisaatioonsa sen perusteella, et millasia ihmisia siella...

Hyvalla johtajalla on erilaisia tyokaluja varastossaan, et han pystyy toimimaan.
(haastateltava E)

Nyt kun puhutaan, et johtajan pitas olla semmonen uudenaikana- Jos sinulla on
alaiset semmoisia, jotka haluaa, etta johtaja vanhanaikainen, hierarkinen, her-
ran nurkkahuoneessa, niin siina on aika paha ryhtyy olemaan innovatiivinen tii-
mijohtaja, jos sun oletetaan herra nurkkahuoneessa. (haastateltava B)

Haastateltavien mielesta innovatiivisen johtajan tulee olla auktoriteetti, ei kuitenkaan kas-
pystyy asettamaan tavoitteet ja seuraamaan niiden toteuttamista (vaittama 26—27). Kaksi
vastaajista oli sita mielta, etta johtajan tulee maarittaa tyontekijoiden tehtavat tarkasti, nel-
jan mielesta riittaa, kun johtaja maarittaa tyontekijoille toimenkuvat, tavoitteet ja mittarit.
Kaksi vastaajista huomautti kuitenkin, etta tyotehtavien maarittely voi riippua tehtavatasos-
ta. Jos tyontekija tyoskentelee suorittavassa tehdastyossa, johto voi maarittaa hanen tyoteh-

tavansa tarkemmin kuin asiantuntijatehtavissa toimivien tyontekijoiden tehtavat. Vaittaman



35

28 vastaisesti kaikki vastaajat olivat sita mielta, ettei johtajan tarvitse kontrolloida jokaisen
yksittaisen tyotehtavan suorittamista. Kontrollin maara riippuu kuitenkin tyontekijasta ja sii-

ta, miten tyontekija yleensa tekee tyonsa.

Tietylla tavalla mun mielesta pitaa [olla auktoriteetti], koska jos sitten on kes-
kusteltu, tehaanko niin vai tehaanko nain, eika sit paasta sesmmoseen yhteiseen
kompromissiratkasuun, ni sillon taytyy sen johtajan pystyy sanomaan, et nain
se nyt tehaan... Taytyy musta siina mielessa olla auktoriteetti, et se on vas-
tuussa, niin sen taytyy uskaltaa, osata ja saada sanoa se viimeinen sana. (haas-
tateltava B)

Silla pitaa olla auktoriteettia, mutta hanen ei pida olla auktoriteetti. (haasta-
teltava C)

Paatantavalta pitaa olla ja se linjanveto, mutta sosiaalisessa kanssakaymisessa
ei tarvitse ponkittaa sita auktoriteettia. (haastateltava D)

Jossain maarin joo [pitaa seurata, etta tyot tehdaan], varsinkin silloin jos ei
niita tehda... Mut kyllahan useimmat ihmiset ovat itseohjautuvia, et kun tassa
on sun tyot ja tammonen toimenkuva, niin ne tekee sita, ne kehittaa sita ja te-
kee innoissaan, mut onhan sellasiakin, jotka ei tee, jotka menee facebookiin
koko paivaksi. Sit on pakko seurata sita ja antaa muita tehtavia. (haastateltava
B)

4.3  Innovatiivinen johtaminen kaytannossa

Haastateltavia pyydettiin pohtimaan liitteen 1 vaittamia oman organisaationsa ja oman yri-
tyksensa johtamistavan kautta. Kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta periaatteessa heidan
omien yritystensa johto suhtautuu positiivisesti ja kannustavasti uusiin ideoihin ja tyontekijat
saavat kayttaa tyossaan luovuuttaan ja innovatiivisuuttaan (vaittamat 20, 23 ja 36). Kaksi
haastateltavaa kuitenkin mainitsi, etta suhtautumistapa riippuu johtajasta ja organisaa-
tiotasosta. Suhtautuminen voi olla hyvinkin negatiivista. Kaikki vastaajat kuitenkin kokivat,

etta oman yrityksen johto pitaa innovaatioita tarkeana yrityksen menestyksen kannalta.

Vaihtelevasti. Se lahipiiri, missa tyoskentelee, hyvin positiivisesti kylla... Vahan
riippuu mita ampiaispesaa sohasee... Kyl ma sanosin, et [omassa organisaatios-
sa] hyvin suhtaudutaan kaikkeen, mut jos lahtee siita laatikosta ulkopuolelle,
saattaa tulla melkomoista ala tuu meijan heikkalaatikolle. (haastateltava C)

Varmaan pitaa joo... koko ajan niin kun rapsytetaan uutta ja kehitetaan... tota-
han toki katotaan koko ajan tulevaisuutteen... innovatiivisuus on tarkeeta.
(haastateltava A)

Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta heidan oman yrityksensa johto pystyy katsomaan
asioita uusista nakokulmista. Haastateltavat ajattelivat, etta heidan tyopaikkojensa johtajat
pystyvat kokeilemaan ja testaamaan uusia asioita. Yksi vastaaja kuitenkin huomautti, etta
uusien ideoiden testaamisen lisaksi johtajalla tulee olla uskallusta ja taitoa lopettaa turhat ja

tuloksettomat kokeilut. Yksi haastateltava painotti sita, etta uusia asioita ei kannata syoksya
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kokeilemaan tarkastelematta ensin kaikkia faktoja. Tarpeeksi laaja-alaisen alkuanalyysin jal-
keen haastateltava olisi kuitenkin valmis testaamaan uusia asioita ja jopa ottamaan riskia, jos

uudesta ideasta nayttaa syntyvan tarpeeksi suuri hyoty organisaatiolle.

No pitaisi pystya, mutta ihminenhan se johtajakin on... Ainakin olla avoin sille,
et joku muu tulee sanomaan jotain. (haastateltava B)

Kunhan ei nyt ihan liikaa rupea sita kokeilemaan ja testailemaan, mutta etta
on valmius kokeilla. Ja sit tama nain, etta jos huomaa, etta homma ei toimi,
niin nimenomaan ottaa ja toteaa, ettei taa toimi ja ettei jaaraa, etta kylla ta-
ma tasta toimii, kun viela kokeillaan. (haastateltava E)

Kylla, mutta asiat on tapauskohtaisi, hyvin perusteltuna... Jos tulee joku uusia
asia, niin tarkastelen sen, punnitaan se eri suunnista ja sit se joko hylataan tai
hyvaksytaan. Ja sitten jos hyvaksytaan, niin sitten lahtaan menemaan ja voi-
daan ottaa riskiakin, jos siella toisessa paassa nakyy riittavan suuri hyoty.
(haastateltava F)

Haastateltavat olivat sita mielta, etta heidan oman yrityksensa johto pystyy ja osaa verkostoi-
tua. Toisaalta yksi vastaaja huomautti, etta jatkuva resurssien vahentaminen voi vahentaa

verkostoitumismahdollisuuksia, koska aika riittaa vain valttamattomien toiden tekemiseen.

Ehdottomasti pitaisi verkostoitua ja verkostoituukin vakisinkin, mutta kyllahan
se, etta vahennetaan vakea kaikilta tyopaikoilta koko aika, niin vahentaa ver-
kostoitumista, koska se vahantaa sita aikaa. Et jos mun pitaa valita, lahdenko
verkostoitumaan tai kuka tekee sen lehden, niin kyllahan ma sita lehtee teen.
(haastateltava B)

Mielellaan kylla, taa verkostoituminenhan on taa paivan sana. (haastateltava E)

Vastaajien mielesta heidan omat esimiehensa pystyvat tekemaan havaintoja yrityksen ulko-
puolisesta maailmasta. Yksi vastaajista kertoi, etta hanen oma havainnointikykynsa on vuosi-
en mittaan parantunut, koska han on paassyt siirtymaan tyotehtavasta toiseen. Jokainen tyo-
tehtava on tuonut mukanaan mahdollisuuden kehittya seka nahda asioita uudesta nakokul-

masta.

Silloin kun vaihto tuotekehityksesta markkinointiin, niin se oli todella iso muu-
tos siita, miten ymmarti. Tuotekehityksessa kehitettiin sita tuotetta ja kulutta-
jasta ei ollut hajuakaan. Sitten markkinoinnissa taas markkinointiin niita tuot-
teita, kehitettiin niita tuotemerkkeja, brandeja ja mainoksia, mutta asiakkaista
ei ollut hajuakaan... Mun mielesta ainut keino kehittaa sita kykya havainnoida,
on oikeesti liikkua. (haastateltava F)

Kaikki vastaajat ovat yhta mielta siita, etta johtajan tulee kyseenalaistaa vallitsevia olosuh-
teita ja toimintatapoja. Toisaalta yksi vastaaja mainitsi, etta vaikka johtaja kyseenalaistaisi-
kin valitsevia olosuhteita ja haluaisi uudistaa toimintatapoja, ei han pysty viemaan uudistuk-

sia lapi, jos muu organisaatio on uudistusta vastaan. Toinen vastaaja kertoi, etta vaikka joh-
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taja pyrkisikin kyseenalaistamaan yrityksen vallitsevia olosuhteita, juurtuvat niin sanotut ta-

lon tavat myos haneen, jolloin asioiden kyseenalaistaminen ei ole enaa helppoa.

Pitaisi. Mutta sitten esimerkiks tossa meilla... ihan poljaa teha tammosta print-
tilehtee. No ei sita kukaan viela oo kuunnellu ...Kun tuntuu, etta meijan alalla
ihmiset ajattelee, et joko on paperilehti tai sitten ei oo mitaan... Tasta ei luo-
vuta tai sit taa loppuu. (haastateltava B)

Tietyssa mittakaavassa kylla, mutta onhan siina se, etta kun on pitkaan ollut
samassa talossa niin tulee tietyt talon tavat, joihin suhtautuis eri tavalla, jos
tulis taysin ulkopuolelta. (haastateltava F)

Kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta periaatteessa heidan oman yrityksena johto suhtautuu
positiivisesti siihen, etta tyontekijat kayttavat tyoaikaansa innovointiin (vaittamat 37—38).
Yksi vastaaja nosti kuitenkin esille sen, etta suhtautuminen riippuu johtajasta. Toinen vastaa-
ja painotti sita, etta innovointiin kaytetty tyoaika ei ole hukkaan heitettya aikaa, jos inno-
voinnin tuloksena on uusi kaupallistettu ratkaisu tai yrityksen kehittyminen ja kilpailukyvyn
parantuminen. Jos yrityksessa kuitenkin kaytetaan tyoaikaa innovointiin Innovoinnin takia,
niin talloin toiminta on hukkaan heitettya aikaa. Kaikkien vastaajien yrityksissa johtajat suh-
tautuvat myonteisesti siihen, etta tyontekijat kayttavat tyoaikaa uusien ideoiden tyostami-
seen ja kehittamiseen. Toisaalta yksi vastaaja huomautti, etta tyostamisella ja pohdiskelulla

on rajansa, tyot taytyy kuitenkin saada tehdyksi, eika koko tyoaikaa voi kayttaa pohtimiseen.

Riippuu johtajasta, kyllahan sita jotkut hyvinkin ajattelee, et jos sa et konk-
reettisesti saa tassa ja nyt jotain aikaseksi, niin se on hukkaan heitettya ai-
kaan. (haastateltava E)

Jos sita innovointia ei nahda semmosena kaupalliseen ratkaisuun pyrkivana pro-
sessina, jos se on innovointia innovoinnin takia, niin silloin se on hukkaan hei-
tettya aikaa, mutta jos se on osa tammosta yrityksen toiminnan kehittamista,
kilpailukyvyn kehittamista, niin silloin se ei oo. (haastateltava F)

Jos tyostaa saallisen ajan tyoajastaan, niin saa tyostaa, koska musta tyotehta-
vien maara ei saa olla niin suuri. Et sit siella pitaa olla sita aikaa juua kahvia ja
jutella ja tavata ihmisia ja ajatella. Mutta toki jos mietitaan, etta jos 7,5 tun-
tia tyostaa ideaa jalat poydalla, niin kylla sita sitten ehka joutuu huomautta-
maan. (haastateltava B)

Kaikkien haastateltavien yrityksissa johtajat rohkaisivat tyontekijoita keskinaiseen yhteistyo-
hon (vaittama 40 ja 46), joskin ideoiden eteenpain vieminen ja kehittaminen ovat yleensa
pienen ydintiimin tehtava. Kolme haastateltavaa painotti sita, etta vaikka asioita kehitettaan
yhdessa eteenpain, niin viimeisen paatoksen ideoiden eteenpain viemisesta tekee tuloksesta
vastaava johtaja. Yksi vastaajista on myos sita mielta, ettei tyontekijoiden ideoita valttamat-
ta kuunnella tai vieda eteenpain. Yrityksen sisaisen yhteistyon lisaksi kaikissa haastateltavien
yrityksessa uusia ideoita pyritaan keraamaan myos yrityksensa ulkopuolelta (vaittama 42).
Haastateltavat huomauttivat, etta idean alkupera voi olla vaikeasti maariteltavissa, koska

yrityksen tyontekijat seuraavat yrityksen ulkopuolista maailmaa koko ajan ja merkitsevat uu-
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sia ideoita muistiin. Kolme vastaajaa huomautti, etta uudet ideat voivat tulla talon ulkopuo-
lelta, mutta varsinaisen tuoteidean pohtiminen ja tuotekehityksen tekeminen tapahtuu talon

sisalla.

Yhteistyota tehaan, niin etta viisaus ei asu siina yhdessa paassa. (haastateltava
B)

Viime kadessa siita liiketoiminnasta vastaavat paattaa... elikka tavallaan se, jol-
la on se taloudellinen vastuu, on viime kadessa vastuu ja oikeus teha se paatos.
(haastateltava F)

Kylla tossa alalla tarvii olla koko ajan hereilla, ehdottomasti, oli kyse hinnasta
tai tuotteesta tai valikoimasta. Sita todellakin toivottas enemmankin, et se tu-
lis [ulkopuolelta]. (haastateltava A)

Mun mielesta sita on vaikee maaritella, mista se idean alkupera on, mutta ma
vaittaisin, etta ne arsykkeet tulee ulkopuolelta eli et seurataan mita maailmas-
sa tapahtuu. nehan on niitten ideoiden pohjalla, mutta sitten kun ruetaan var-
sinaisesti sita tuoteideaa miettimaan, niin se tehdaan sitten taalla sisalla.
(haastateltava F)

Suurin osa haastateltavista oli sita mielta, etta heidan omassa yrityksessaan johto kannustaa
tyontekijoita kertomaan mielipiteensa ja uudet ideansa (vaittama 39). Yksi vastaajista kui-
tenkin painotti, etta ideat pitaa kertoa ideointivaiheessa, eika enaa siina vaiheessa, kun paa-
tos toteutettavasta ideasta on tehty ja prosessi on siirtynyt kehitys- ja toteuttamisvaihee-
seen. Yksi vastaajista kertoi, etta heidan yrityksessaan ideoita voi kertoa melko vapaasti,
mutta monesti ideat jaavat ”leijumaan ilmaan” eika niita lahdeta toteuttamaan. Haastatelta-
vien yrityksissa virheet yleensa sallitaan, mutta niista ei valttamatta oteta opiksi, useimmiten

ne vain vaietaan (vaittamat 44).

Meilla on hyvin vapaamuotoiset palaverit... mut ne [ideat] jaa vahan niin kun
leijumaan. (haastateltava A)

Mielipiteet pitaa sanoa ja saa sanoa, mutta sitten kun tehdaan paatos, etta
nain tehdaan, niin sitten okei, voi sanoa, etta on eri mielta, mutta sitten kui-
tenkin tehdaan niin kun paatetty...Joskus toimitaan mielipiteen vastaisesti, jos
katotaan, etta yleinen etu tai yrityksen tavoitteet tai resurssien puute tai kil-
pailutilanne vaatii toimintaa niiden mielipiteiden vastaisesti. (haastateltava F)

[virheet ] sallitaan, mun mielesta ne vaan vaietaan... [johtaja] sano kerran, et-
ta onko teita koskaan toruttu siita, etta olisitte ylittaneet toimintavaltanne. Ei,
no ehka joskus kannattaisi yrittaa. Tavallaan se, etta me mennaan niin varman
paalle, et ei tuu... Virheista ei ehka valiteta, mutta niita ei myoskaan hyodyn-
neta millaan tavalla oppeina. (haastateltava D)

Lisatakseen organisaation innovatiivisuutta johtajan tulee arvostaa tyontekijoiden erilaisuutta
ja heidan erilaista koulutusta ja taustaansa (vaittama 41). Haastateltavien mielesta vaite pi-
taa periaatteessa paikkansa, mutta kaytannossa ainakin kaksi haastateltavien organisaatioista

palkkaa samanlaisia ihmisia. Talon ulkopuolelta tulevat uudet tyontekijat voisivat kuitenkin



39

tuoda organisaatioon uusia ajatuksia ja katsontakantoja, mutta taysin tuntemattoman tyonte-

kijan palkkaaminen on myos riski.

Esimerkiksi meijan organisaatioon, otetaan aina tuttuja toihin... etta tietaa, et
ton kans tulee toimeen. Tavallaan haetaan sita homogeenista. Ei oo valttamat-
ta hyva asia. Esimerkiks nyt taa meijan myyntipaallikon palkkaminen, jos se ois
tullut ulkopuolelta, niin siina ois voinut tulla paljon taas uutta ja silleen vahan
herattaa. (haastateltava A)

Niilla on se tietty mielikuva siita, etta minkalaisia ihmisia siella pitaisi olla tois-
sa, ja se ei valttamatta oo oikein. (haastateltava E)

Kaikkien haastateltavien yrityksissa yrityksen johto kannustaa tyontekijoita kehittamaan itse-
aan (vaittama 45). Tyontekijat voivat osallistua seka oman yrityksen sisaiseen koulutukseen
etta tyopaikan ulkopuolella jarjestettaville kursseille. Koulutuksen tulee kuitenkin hyodyttaa
seka tyontekijaa etta tyonantajaa. Yhdessa haastateltavien yrityksista tyontekijoiden osaa-
mista on lahdetty kehittamaan vahvuuksiensa kautta. Aiemmin yritys oli pyrkinyt kehittamaan
tyotekijoiden heikkoja kohtia, mutta nykyaan voimavarat suunnataan tyontekijoiden vahvuuk-
siin ja niiden kehittamiseen. Samassa yrityksessa on myos heratelty ajatusta siita, etta esi-
miesten toimintaa tulisi mitata sen mukaan, kuinka hyvin he ovat pystyneet kehittamaan

tyontekijoidensa osaamista.

[henkilostojohtajalla] on siita, etta managereita ja liidereita pitais, niille pitais
laittaa mittari, etta kuinka paljon ne kehittaa omia tyontekijoitansa, etta kuin-
ka paljon he saavat kehittymaan heita ja etenemaan. Et se on johtajien ja ma-
nagerien tehtava kehittaa alaisiansa. (haastateltava D)

Nyt yhtena teemana on vahvuudet, etta vahvista vahvuuksia ja meilla ajatel-
laan, etta kuhunkin tehtavaan on erilaiset vahvuudet ja jokaiseen tehtavaan
tarvitaan jotain ja niita vahvistetaan. Aiemmin on ehka ajateltu enempi sita,
etta sa oot huono tossa, etta kehita sita. (haastateltava D)

Vaittamalla 47 kysyttiin sita, palkitsevatko haastateltavien yritykset tyontekijoitaan uusista
ideoista. Missaan kohdeyrityksessa uusista ideoista ei palkita erillisilla palkkioilla. Yhdessa
yrityksessa on kaytossa aloitepalkkiojarjestelma, mutta tama jarjestelma toimii tehdastasol-
la. Asiantuntijatehtavissa olevat tyontekijat voivat saada tunnustusta tekemistaan innovaati-
oista, mutta heita ei palkita ideoista erikseen, koska katsotaan, etta innovointi ja asioiden

kehittaminen kuuluu heidan toimenkuvaansa.

Eipa palkita. Meilla sanotaan, et hei hyva homma, joo, mutta ei palkita enaa.
(haastateltava B)

Saatetaan huomioida, palkitaan siis tunnustetaan se, et jos joku on tehnyt jo-
tain, niin kerrotaan siita julkisesti. Jos joku on oikeesti tehnyt jotain upeaa in-
novointia, joka on sitten viela saatu toteutettua, ni kylla siita saa sitten kuulla
positiivisessa mielessa. (haastateltava C)
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Selkein tapa on se aloitepalkinto, mut sehan pyorii tuolla tehdastasolla. Sit t&k
ja markkinointi se palkkio tulee joka kuukauden 15. paiva eli lahinna se on
mainetta ja kunniaa ja esimies voi kehityskeskustelussa sanoa, etta ihan hyva.
(haastateltava F)

4.4  Tulosten arviointi ja johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten yrityksen innovatiivisuutta voidaan parantaa
innovatiivisella johtamisella. Tarkoituksena oli selvittaa, millaista innovatiivisen johtamisen
tulisi olla, jotta tyontekijoiden halu innovointiin lisaantyisi. Kuviosta 10 nakyvat ne innovatii-

visen johtamisen osa-alueet, joihin johtajien tulisi kiinnittaa huomiota pystyakseen paranta-

maan organisaationsa luovuutta ja innovatiivisuutta.
E\\\ .
e

Tyontekijoiden

Johtamistapa

Innovatiivinen
johtaminen

Innovatiiviset

tyontekijat innovatiivisuus

Kuvio 10: Innovatiivisen johtamisen osa-alueet ja tyontekijoiden innovatiivisuus

Johtamistapa

Tutkimus vahvisti teoriaa, jonka mukaan johtajan suhtautuminen innovatiivisuutta ja uusia
ideoita kohtaan vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti tyontekijoiden luovuuteen ja
haluun kehittaa toimintatapoja. On tarkeaa, etta innovatiiviset johtajat ymmartavat uusien

ideoiden ja innovaatioiden merkityksen yrityksen menestyksen kannalta.

Innovatiivisen johtajan tulee nahda asioita uusista nakokulmista ja hanen pitaa pystya ky-
seenalaistaman vallitsevia olosuhteita. Verkostoiminen seka yrityksen sisa- etta ulkopuolella
on tarkeaa innovatiiviselle johtajalle. Haastateltavat ajattelivat, etta innovatiivisen johtajan
pitaa pystya testaamaan uusia asioita ja toimintatapoja, joskin turhan suurien riskien ottamis-
ta olisi hyva valttaa. Innovatiivisen johtajan tulee myos havainnoida ymparoivaa maailmaa ja

loytaa sielta signaaleja mahdollisista uusista kayttokelpoisista ideoista.
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Innovatiivisen johtajan tulee pystya muuttamaan johtamistapaansa tilanteen ja innovaatio-
prosessin vaiheiden mukaan. Innovatiivisen johtajan tulee ymmartaa, milloin organisaatio
vaatii enemman management-tyyppista asiajohtajista, milloin taas leadership-tyyppista ihmis-
ten ohjaamista. Esimerkiksi innovaatioprosessin alussa innovatiivisen johtajan tulee antaa
aikaa ja tilaa ideoinnille, kun taas prosessin loppuvaiheessa projekti pitaa saada valmiiksi so-

vittujen toimintatapojen, aikataulujen ja budjetin puitteissa.

Tutkimuksessa kavi selville, etta vaikka innovatiivinen johtaja antaa tyontekijoiden tehda
tyot rauhassa, pitaa hanella silti olla auktoriteettia ja kykya tehda paatoksia. Innovatiivisen
johtajan tulee asettaa tyontekijoille selkeat tavoitteet, mutta hanen pitaa pystya luottamaan

siihen, etta tyot tulevat tehdyiksi ilman tarkkaa kontrollia.

Resurssit

Tutkimuksen mukaan innovointi ei valttamatta vaadi suuri ajallisia tai rahallisia panostuksia,
riittaa, kun tyontekijat ovat avoimia uusille asioille ja ideoille. Toisaalta aktiivinen tuotekehi-
tystyo vaatii aikaa ja rahaa. Yrityksen voi olla vaikea maarittaa, kuinka paljon yksi innovaatio
prosesseineen maksaa, koska lopullinen toteutettava tuote tai palvelu voi syntya esimerkiksi
toisen tuotekehitysprojektin sivutuotteena. Tyontekijoille pitaa kuitenkin varata tarpeeksi

aikaa vapaalle ajattelulle, muuten ideat hautautuvat kiireen ja muiden tyotehtavien alle.

llmapiiri

Yrityskulttuurin ja tyoilmapiirin luomisessa innovatiivisella johtajalla on tarkea rooli. Innova-
tiivisen johtajan tulee luoda yritykseen ilmapiiri, jossa tyontekijat haluavat kehittaa uusia
tuotteita, palveluja ja toimintatapoja. Yrityksen ilmapiirin tulee olla sellainen, etta tyonteki-
jat uskaltavat kertoa mielipiteensa ja uudet ideansa. Virheet hyvaksytaan ja niiden tuoma

oppi pyritaan hyodyntamaan seuraavien innovaatioiden kohdalla.

Tutkimuksen mukaan innovatiivisen johtajan tulee rohkaista tyontekijoita keskinadiseen yh-
teistyohon. Uudet ideat saattavat syntya yksittaisen tyontekijan ajattelun tuloksena, mutta
niiden kehittamiseen tarvitaan eri toimijoiden valista yhteistyota. Yhteistyota on hyva pyrkia
tekemaan myos yrityksen ulkopuolisten tahojen kanssa, jolloin esimerkiksi asiakkailta tulevat

uudet ideat pystytaan hyodyntamaan.

Tyontekijat

Tutkimus vahvisti teoriaa, jonka mukaan innovointi kuuluu periaatteessa kaikille organisaation
jasenille. Kaytannossa kaikki tyontekijat eivat kuitenkaan innovoi. Kaikkien tyontekijoiden ei
voi odottaa keksivan uusia yritysta taloudellisesti hyodyttavia ideoita. Ketaan ei voi myoskaan
painostaa tai pakottaa innovoimaan, koska tallainen vaatimus voi aiheuttaa joillekin tyonteki-

joille ahdistusta ja painetta. Innovatiiviset johtajat voivat vain rohkaista tyontekijoita inno-
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vointiin muun muassa luomalla organisaatioon kannustavan, uusille ideoilla avoimen ilmapii-
rin. Tyontekijoiden innovatiivisuutta ja luovuttaa voidaan myos kehittaa muun muassa koulu-
tuksen avulla. Koulutuksen tulee kuitenkin olla sellaista, etta siita saadaan hyotya seka tyon-
tekijalle etta tyonantajalle. Organisaatiotasolla innovatiivisuutta voidaan kehittaa esimerkiksi

aivoriihityoskentelyn avulla.

Varmistaakseen yrityksen luovuuden ja uusien ideoiden syntymisen innovatiivisen johtajan

tulee palkata organisaatioonsa tyontekijoita, joilla on erilainen tausta ja koulutus. Tutkimuk-
sessa kavi ilmi, etta yritykset palkkaavat usein samantyyppsia tyontekijoita, jolloin uusia ide-
oita ja ajatuksia ei paase syntymaan. Innovatiivisen johtajan pitaisi nahda erilaisuus mahdolli-

suutena, eika uhkana vallitseville toimintatavoille.

Taman opinnaytetyon alkuperaisena tarkoituksena oli selvittaa, miten yrityksen tyohyvinvoin-
tia ja innovatiivisuutta voidaan parantaa innovatiivisella johtamisella. Tyon tarkoituksena oli
selvittaa, millaista innovatiivisen johtamisen tulisi olla, jotta tyontekijoiden tyohyvinvointi ja
sita kautta innovatiivisuus lisaantyisivat. Tutkimuksen aikana kavi kuitenkin selvaksi, etta in-
novatiivisen johtamisen ja tyohyvinvoinnin valista yhteytta on vaikea loytaa. Tutkimuksessa ei
myoskaan kaynyt selville, kumpi ilmio on syy ja kumpi seuraus. Tutkimuksessa ei pystytty sel-
vasti osoittamaan, onko innovatiivinen johtaminen ratkaiseva tekija tyontekijoiden tyohyvin-
voinnille vai onko johtajien innovatiivinen johtamistapa seurausta tyontekijoiden tyotyytyvai-
syydesta ja hyvinvoinnista. Johtamisen ja tyohyvinvoinnin valisesta yhteydesta loytyi viitteita

muun muassa seuraavista lainauksista:

Joo, kyl ma nakisin nain. ja musta tuntuu, et [yrityksen X] johtoryhman tasolla
nousee aina joku teema... sit tehaan sita ja sit se on valmis ja sit nousee uusi
teema... Se mun mielesta tuntuu hyvalta, etta reagoidaan asioihin ja kehitaan
niita ja sit siirrytaan seuraavaan. (haastateltava D)

Jos tyostaa saallisen ajan tyoajastaan, niin saa tyostaa, koska musta tyotehta-
vien maara ei saa olla niin suuri. Et sit siella pitaa olla sita aikaa juua kahvia ja
jutella ja tavata ihmisia ja ajatella. (haastateltava B)

Esimerkeista huolimatta tyohyvinvoinnin ja johtamisen korrelaatio jaivat tutkimuksessa epa-
selviksi. Tasta syysta tyohyvinvoinnin tarkastelu paatettiin tassa opinnaytetyossa jattaa va-
hemmalle. Tyohyvinvoinnin ja innovatiivisen johtamisen valinen yhteys olisi kuitenkin mielen-
kiintoinen jatkotutkimusaihe. Tutkimuksessa voisi pyrkia loytamaan selkeita innovatiivisen

johtamisen alueita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

5  Yhteenveto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten yrityksen tyohyvinvointia ja innovatii-

visuutta voidaan parantaa innovatiivisella johtamisella. Tutkimuksessa pyrittiin l[0ytamaan
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tekijoita, joihin innovatiivisen johtajan tulisi kiinnittaa huomiota, jotta tyontekijoiden inno-
vatiivisuus ja luovuus kehittyisivat ja lisaantyisivat. Tutkimuksen ja teoreettisen viitekehyksen
avulla pystyttiin maarittamaan innovatiivisen johtamisen elementteja, jotka ovat tarkeita
tyontekijoiden luovuudelle ja innovatiivisuudelle. Haastatteluilla pystyttiin vahvistamaan teo-
reettisen viitekehyksen olettamuksia ja talta osin tyo onnistui hyvin. Tyon alkuperaisena tar-
koituksena oli kuitenkin selvittaa, millaista innovatiivisen johtamisen tulisi olla, jotta tyonte-
kijoiden tyohyvinvointi ja sita kautta innovatiivisuus lisaantyisivat. Tutkimuksessa ei pystytty
selkeasti osoittamaan innovatiivisen johtamisen ja tyohyvinvoinnin valisia tekijoita, joten tal-

ta osin tyo ei vastannut alkuperaista tarkoitustaan.

Alun perin tutkimus pyrittiin viemaan lapi liitteessa 1 olevilla haastatteluvaittamilla. Tama
tapa ei kuitenkaan toiminut, koska haastateltavat vastasivat vaittamiin lyhyesti kylla tai ei,
eivatka perustelleet vastauksiaan spontaanisti. Opinnaytetyon tekija joutui esittamaan paljon
jatkokysymyksia saadakseen haastateltavien mielipiteet selville. Vaittamat vaihdettiin kol-
mannen haastattelun jalkeen kysymyksiksi, jolloin haastateltavien vastaukset olivat alusta
lahtien perusteellisempia. Tutkimusmenetelmana haastattelu oli kuitenkin toimiva ja tarkoi-
tuksen mukainen, koska tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa haastateltavien mielipiteita ja

ajatuksia tutkimuksen kohteena olevista asioista.

Yhtena jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista selvittaa, pystytaanko tyohyvinvoinnin ja
innovatiivisen johtamisen valinen yhteys loytamaan ja jos pystytaanko, voidaanko tutkimuk-
sella osoittaa, kumpi kasite on syy ja kumpi seuraus. Toisena jatkotutkimuksen kohteena voisi
olla se, miten saman yrityksen eri organisaatiotasoilla olevat tyontekijat suhtautuvat innova-
tiivisuuteen ja uusien ideoiden synnyttamiseen. Olisi mielenkiintoista selvittaa, eroavatko
tyontekijoiden mielipiteet innovatiivisuudesta sen mukaan, millaisissa tyotehtavissa he toimi-
vat vai pystyvatko kaikki tyontekijat kaikilla organisaatiotasoilla olemaan luovia ja innovatiivi-
sia. Olisi mielenkiintoista myos tutkia, millaisia negatiivisia ja epamieluisia vaikutuksia inno-

vaatioilla voi olla organisaatioon.
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Liite 1

Liite 1: Haastatteluvaittamat

A. Tyo

mhwh=

S~ 20eNo

0.
1.

hyvinvointi

tyohyvinvointi sisaltaa tyontekijan henkisen hyvinvoinnin

tyohyvinvointi sisaltaa tyontekijan henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin
tyohyvinvointi sisaltaa tyontekijan henkisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin
tyohyvinvointi rakentuu vain tyossa koetuista asioista

tyohyvinvointiin vaikuttaa vain tyontekijan henkilokohtaisesti tyossaan kokemat
asiat

johtaminen vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin

tyoymparisto ja tyotoverit vaikuttavat tyohyvinvointiin

tyon sisalto ja mielekkyys vaikuttavat tyohyvinvointiin

tyohyvinvointi motivoi tekemaan tyota

tyohyvinvointi parantaa tuloksellisuutta

tyohyvinvointi edistaa innovatiivisuutta

B. Innovatiivisuus

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,

innovaatio on tekninen keksinto

innovaatio voi olla palvelu tai uusi toimintatapa (ei konkreettinen asia)
innovaatio tuottaa aina rahallista hyotya organisaatiolle

innovointi vaatii aina runsaasti aikaa ja rahaa

innovatiivisuus kuuluvat vain harvoille tuotekehityksessa tyoskenteleville ihmisille
innovatiivisuus kuuluu kaikille organisaation tyontekijoille

innovaatioilla ja innovoinnilla on aina positiivinen vaikutus organisaatioon
yksilo voi kehittaa omaa innovatiivisuuttaan

tyontekijat saavat kayttaa tyossaan luovuutta ja innovatiivisuutta
innovatiivisuutta voidaan kehittaa organisaation sisalla

johtaja voi vaikuttaa tyontekijoiden innovatiivisuutteen

yrityksen johto suhtautuu positiivisesti ja kannustavasti uusiin ideoihin
tyohyvinvointi on innovatiivisuuden edellytys

C. Innovatiivinen johtaminen

25.

26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.

37.
38.

39.
40.

41.

johtaminen on joko management- tai leadership-tyyppista johtamista (johtaja va-
litsee, kumpaa kayttaa tai kumpi on hanelle luontevampi tapa toimia)

johtajan tulee olla auktoriteetti

johtajan tulee maarittaa tyontekijan tyotehtavat tarkasti

johtajan tulee kontrolloida jokaisen tyotehtavan suorittamista

johtajan tulee pystya nakemaan asioita uudesta nakokulmasta

johtajan tulee pystya kyseenalaistamaan valitsevia olosuhteita ja toimintatapoja
johtajan tulee pystya havainnoimaan ymparistoaan

johtajan tulee pystya kokeilemaan ja testaamaan uusia asioita

johtajan tulee pystya verkostoitumaan erilaisten ihmisten kanssa

johtaja on ainut henkilo, joka saa innovoida organisaatiossa

johtaja vie eteenpain vain omia ideoitaan

johtaja ei pida innovatiivisuutta tai innovaatiota tarkeana asiana yrityksen menes-
tyksen kannalta

johtajan mielesta innovointiin kaytetty aika on hukkaan heitettya aikaa

johtaja suhtautuu myonteisesti siihen, etta tyontekijat kayttavat tyoaikaa uusien
ideoiden loytamiseen ja tyostamiseen

johtaja kannustaa tyontekijoita ilmaisemaan mielipiteitaan ja uusia ideoitaan
johtaja rohkaisee tyontekijoita keskinaiseen yhteistyohon, koska uudet ideat syn-
tyvat usein yhteistyossa

yritys arvostaa tyontekijoiden homogeenisuutta (kaikilla tyontekijoilla on saman-
lainen tausta ja koulutus ja kaikki ajattelevat asioista samalla tavalla, myos uudet
tyontekijat ”aivopestaan” yrityksen ajatusmalliin)
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43,
44,
45,
46.

47.
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uudet ideat tulevat aina organisaation sisalta (ulkoa tulleita ideoita ei hyodynne-
ta)

johtajan johtamistapa on aina samanlaista riippumatta innovointiprosessin vai-
heesta

johtaja ja organisaatio eivat salli virheita tai epaonnistumisia

johtaja kannustaa tyontekijoita kehittamaan itseaan

kaikki uudet ideat kasitellaan organisaation sisalla ja yhdessa paatetaan, mita
ideaa lahdetaan tyostamaan eteenpain

uusista ideoista palkitaan



