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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli perehtya innovaatiokasitteeseen ja innovaatiokyvyk-
kyyden mittaamiseen organisaatiossa. Tyon tavoitteena oli selvittaa, milla tavoin innovaa-
tiokyvykkyytta voidaan mitata ja kuinka mittaaminen kaytannossa onnistuu.

Tyon tietoperustassa perehdytaan laajasti innovaatiokasitteeseen ja sen eri merkityksiin. Li-
saksi tietoperustassa perehdytaan tarkemmin innovaatiokyvykkyyteen ja sen mittaamiseen
seka mittariston luomiseen. Tietoperustassa kaydaan lapi myos olemassa olevat mittaristot ja
niiden kayttotarkoitukset.

Tyon tutkimusosiossa tehtiin kvalitatiivinen taustatutkimus innovaatiokyvykkyyden mittaa-
mista varten. Tutkimus toteutettiin sahkodisena lomakehaastatteluna. Tutkimukseen valittiin
vastaajiksi toimeksiantajan rekisterista tarkoituksella erilaisia organisaatioita, joilla uskottiin
olevan innovaatiotoimintaa tai kiinnostusta sita kohtaan. Tutkimukseen valituille organisaa-
tioiden edustajille lahetettiin lomakehaastattelu, joka sisalsi avoimia kysymyksia liittyen in-

Tutkimuksessa saatiin alustavia vastauksia siita, milla tavoin innovaatiokyvykkyytta tulisi mi-
tata. Kvalitatiivisella lomakehaastattelulla pystytaan mittaamaan organisaation innovaatioky-
vykkyyden taustatekijoita yleisella tasolla. Organisaation toimialalla on vaikutusta siihen, mil-
lainen mittariston tulisi olla. Lisaksi innovaatiokyvykkyytta kannattaisi mitata koko organisaa-
tion tasolla eli tehda laajempi kysely organisaation keskuudessa, eika pyytaa vastauksia vain
yhdelta organisaation edustajalta, niin kuin tassa tutkimuksessa on tehty.

Johtopaatoksena on, etta innovaatiokyvykkyyden mittaamiseen luodaan mittaristo, jonka tu-
loksia voidaan analysoida yleisella tasolla. Mittaristoa tulee muokata tapauskohtaisesti ja mit-
taaminen tulee ensisijaisesti suorittaa tiimin tai organisaation tasolla, jotta saadaan mahdolli-
simman kayttokelpoisia tuloksia.
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The purpose of this thesis was to get acquainted with the concept of innovation and measur-
ing innovation capability in organizations. The aim of the study was to find out how innova-
tion capability can be measured.

The knowledge base of the thesis is a broad-based approach to the concept of innovation and
its different meanings. In addition, the knowledge base will give more insight into innovation
capability and its measurement and the creation of an instrument cluster. The database also
examines existing instrument clusters and their uses.

The qualitative background study was carried out to measure the innovation capability in the
research part of the work. The research was carried out in the form of an electronic form in-
terview. The respondents were selected from the clients register by purpose of various organ-
izations that were believed to have innovation activity or interest in it. A form interview was
sent to the representatives of the selected organizations, which included open questions re-
lated to the underlying factors of innovation capability.

Preliminary answers were given to the extent to which innovation capability should be meas-
ured. A qualitative form interview can measure the underlying factors of the organizational
innovation capability at a general level. The organization's field of activity has an impact on
what the instrument cluster should be. In addition, it would be worth measuring the innova-
tion capability at the whole organization level, making a wider survey among the organiza-
tion, and not asking for responses from just one organization representative as this study has
done.

The conclusion is that an instrument cluster is being developed to measure the innovation ca-
pability, whose results can be analyzed on a general level. The instrument cluster should be
customized on a case-by-case basis and the measurement should primarily be performed at
the team or organization level to obtain the most useful results.

Keywords innovation, innovation capability, measurement, scorecard
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1 Johdanto

Innovaatiot ja innovaatiokyky ovat nykyaikana koko ajan entista tarkeampi osa organisaation
suorituskykya. Samalla myos innovaatioiden ja innovatiivisuuden merkitys seka arvostus orga-
nisaatioiden keskuudessa ovat kasvaneet. Innovatiivisuus on myos tarkea osa yrityksen kilpai-
lukykya, nykyaan lahes jokaisella alalla kilpailu on kovaa ja menestyminen epavakaata. Inno-
vaatioihin ja innovaatiokykyyn panostaminen ovat iso osa organisaation toiminnan jatkuvuutta
ja kykya menestya. Innovaatiot eivat yleensa synny vain yhden henkilon luovuuden tuotok-
sena, vaan niita varten tarvitaan koko organisaation osallistumista. On tarkeaa, etta organi-
saation henkilosto johtoa myoten osallistuu kokonaisvaltaisesti innovaatioiden luomiseen, ke-
hittamiseen ja yllapitamiseen. Organisaation innovaatiokyvykkyys toteutuu yleensa parhaiten

silloin, kun se toteutuu koko organisaation tasolla, eika yksilon tasolla. (Sekki 2014, 31)

Innovaatiokyvykkyyden tutkiminen on tarkea osa organisaation innovaatiokyvykkyyden kehit-
tymista. Sen kehitysta tulisi seurata jatkuvasti, mutta sen tutkiminen eli mittaaminen on kui-
tenkin usein hankalaa, silla sita ei voida suoraan mitata. Monilla organisaatioilla ei valtta-
matta ole keinoja sen mittaamiseen tai seuraamiseen. Tarkea osa mittaamista on innovaa-
tiokyvykkyyden taustatekijoiden mittaaminen, silla niilla on suora vaikutus organisaation inno-

vaatiokyvykkyyteen.

Tassa opinnaytetyossa tutkitaan innovaatiokyvykkyytta organisaation tasolla. Tutkimuksessa
kaytetaan laajasti hyvaksi aiemmin tehtyja, aiheeseen liittyvia, tutkimuksia. Hyva esimerkki
tallaisesta tutkimuksesta on Minna Saunilan (2009) diplomityo, jonka aiheena on innovaatioky-
vykkyyden mittaaminen suorituskyvyn johtamisen nakokulmasta. Toinen hyva esimerkki aiem-
min tehdysta tutkimuksesta on myos Asmo Niemisen (2014) diplomityo. Nama tutkimukset
tuovat esille paljon innovaatiotutkimuksen ja innovaatiokyvykkyyden mittaamisen kannalta
tarkeita asioita. Lisaksi tutkimuksessa kaytetaan hyvaksi paljon muita aiemmin tehtyja inno-
vaatioihin liittyvia tutkimuksia ja erilaista innovaatioihin keskittyvaa kirjallisuutta seka tie-

teellisia artikkeleita.

Opinnaytetyossa toimeksiantajana toimii Keto Software Oy, vuonna 2003 perustettu, perustet-
taessa nimella Improlity Oy toiminut ohjelmistoyritys, joka tuottaa kayttajaystavallisia inno-
vaatioiden hallintaohjelmistoja. Yrityksen tavoitteena on alusta asti ollut kehittaa yhdessa
asiakasorganisaatioiden kanssa itsenainen ohjelmistotuote, joka skaalautuu seka laajalle toi-
miala-alueelle etta monen kokoisille organisaatioille. Yritys otti kayttoon ensimmaiset tuote-
ratkaisunsa jo toisena toimintavuonnaan, vuonna 2004. Tuotteen monipuolisuus on alusta asti
perustunut vahvaan tahtoon palvella asiakkaita sopivan laajaa kayttotarkoitusta vastaavilla

toiminnoilla, seka joustavalla palvelualttiilla tyotavalla. Tuotteen elinkaaren toinen vaihe



ajoittuu vuoteen 2008 jolloin yritys uudisti teknisen ratkaisunsa ja yhtenaisti kayttokokemuk-
sen. Samalla se otti lilkketoiminnan kasvun kannalta merkittavia askeleita solmimalla useita
merkittavia asiakassuhteita mm. KONE:n ja Valtiohallinnon kanssa. Samalla henkiloston maara
ja liikevaihto ovat kasvaneet 10% - 30% vuosivauhtia. Yritys perusti ensimmaisen ulkomaantoi-
mipisteen vuonna 2010 Bristoliin UK:hon, jossa se on saavuttanut useita merkittavia asiak-
kuuksia, kuten HMRC (UK:n verottaja) ja Boots. (Keto Software Oy, 2016)

Yrityksen visiona on tarjota parhaat tyokalut johtaville innovaattoreille, joiden avulla he pys-
tyvat kasvattamaan innovaatioista saatavaa tuottoa. Yritys itse pyrkii kaantamaan tuotekehi-

tysmenot mittaviksi tuotoiksi. Yrityksen tuotteet kattavat organisaation kehitystoiminnan joh-
tamisen kaikki vaiheet ideoiden keruusta projektiportfolion johtamiseen. Se tarjoaa asiakkail-
leen kustannustehokkuutta, nopeampia tuotekehityssykleja, yhtenaistettyja toimintamalleja,
jatkuvaa oppimista ja etenkin innovaatiotoiminnan tuottavuuden nostamista. (Keto Software

Oy, 2016)

Yrityksen markkina-alueita ovat Suomi (paatoimipaikka Hyvinkaa, Helsinki, Oulu), Iso-Britan-

nia (Bristol) ja vuoden 2016 alusta Saksa, Itavalta ja Sveitsi (Zurich). (Keto Software Oy, 2016)

Toimeksiantajan eli Keto Software Oy:n tuotekehityksen perusajatuksena on kehittaa yritys-
ten ja organisaatioiden kehitystoiminnan suunnittelua, toteuttamista ja ohjaamista varten
ideasta - innovaatioksi -prosessiin soveltuva sovellus. Tuotekehityksen tueksi toimeksiantaja
hakee opinnaytetyolla kasitysta, miten yrityksissa ja organisaatioissa suhtaudutaan innovaa-
tiotoimintaan ja miten innovaatioiden kasittelyyn suhtaudutaan. Opinnaytetyon kyselyn tulok-
sia voidaan kayttaa hyodyksi, kun yrityksessa pohditaan, miten kehittavaa sovellusta voidaan
tarjota yrityksille ja organisaatioille. Markkinointiviestinnassa innovaatiokypsyyden tasolla on
merkityksensa. Yritykset ja organisaatiot, joilla on valmius kehittaa omaa innovaatiotoimin-

taansa, ovat selkeasti toimeksiantajan potentiaalisia asiakkaita.

1.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Innovaatiokyvykkyys kuvaa, miten hyvin organisaatiot kykenevat uudistamaan tuotteitaan ja
palveluitaan. Opinnaytetyon tarkoituksena on perehtya innovaatiokasitteeseen ja innovaa-
tiokyvykkyyteen organisaatioissa. Tyossa pohditaan innovaation merkitysta organisaatioiden

menestykselle.

Opinnaytetyon tavoitteena on kerata kokemusta mittariston luomisesta taustatekijoita mit-

taavan tutkimuksen avulla eli tutkia, kuinka mittaaminen onnistuu tutkimuksessa kaytetta-



valla lomakehaastattelulla. Tutkimus on siis taustatutkimus innovaatiokyvykkyyden mittaa-
mista varten. Paatavoitteen ohella tavoitteena on myos sisaistaa innovaatiokasitteen ja inno-

vaatiokyvykkyyden merkitys seka siihen vaikuttavat tekijat.
1.2 Rajaukset

Opinnaytetyossa kasitellaan innovatiivisuutta ja innovaatiokyvykkyytta organisaatioiden ta-
solla. Opinnaytetyon alussa maaritellaan peruskasitteina innovaatio ja organisaation kyvyk-
kyysmallit. Lisaksi tyo kasittelee innovatiivisuuden merkitysta organisaatiolle ja sen toimin-
nalle. Tyon tietoperustassa kasitellaan myos innovaation mittaaminen ja valmiit mittaristot

seka mittaristojen luominen.

Tutkimusosuudessa tutkitaan kuinka mitata erilaisten organisaatioiden innovaatiokyvykkyytta
taustatekijoiden avulla. Tutkimuksessa otetaan huomioon yrityksen henkilosto, johto ja toi-
mintatavat. Tutkimusta varten luotavan lomakehaastattelun eri osa-alueet valitaan huolelli-
sesti, ottaen huomioon koko organisaatio ja sen toiminnot. Tutkimuksen tuloksista tulee il-

meta, onko lomakehaastattelusta hyotya innovaatiokyvykkyyden mittaamisen kannalta.

2 Innovaation merkitys organisaatiolle

Tassa kappaleessa kasitellaan innovaatiokasitetta ja sen merkitysta seka historiaa. Kappa-
leessa kaydaan myos lapi innovaatiokyvykkyytta organisaatiossa ja erilaisia olemassa olevia

kyvykkyysmalleja.
2.1 Innovaatiokasite

”Helsingin Kauppakorkeakoulun professori Liisa Vilikangas totesi virkaanastujaisesitelmds-
sddn oivallisesti, ettd innovaatio on mahdollisuutta uuteen, jossa toiveilla, intohimolla, eri-
laisilla pelisddnndilld ja mullistavilla tuloksilla on vield tilaa. Innovaatiotoiminta on objektii-
visesti ottaen ldhinnd epdonnistumista. Mutta sen harvan kerran kun todella onnistumme,

olemme todella oikeassa.” (Solatie & Makelainen 2009, 28)

Innovaatio on kasitteena melko nuori, kuten ovat myos siita tehdyt tutkimukset. Ensimmaiset

innovaatiotutkimukset ja niihin perustuvat julkaisut ovat peraisin 1950-luvulta.

Innovaatiolle ei ole olemassa yleisesti hyvaksyttya yksiselitteista maaritelmaa. Nykyaikana

siita on muodostunut jonkinlainen muotikasite, jota on helppo kayttaa monenlaisissa eri kon-
teksteissa, myos sellaisissa, joissa sita ei valttamatta tulisi kayttaa. Innovaatio tuleekin aina
sita kaytettaessa erikseen maaritella, riippuen siita, mihin sita kaytetaan. Tassa tyossa inno-

vaatiota kasitellaan uudistumisen ja kehittymisen nakokulmasta.



Arkikielessa ihmiset sekoittavat usein kasitteet innovaatio ja keksinto. Innovaatio-sana perus-
tuu latinan kielen sanaan innovatus, joka tarkoittaa uusimista tai uudistamista. Voidaan siis
sanoa, etta innovaatiolla viitataan jonkin uuden tuottamiseen. Innovaatioksi voidaan kuiten-

kin kutsua myos jo aiemmin keksittya tai kaytettya. (Trott 2008, 15)

Kasantaloudellisessa kasvussa ja siihen liittyvassa kirjallisuudessa esiintyi innovaatiotoimintaa
jo vuonna 1776 ilmestyneessa Adam Smithin teoksessa Kansojen varallisuus. (Yliherva 2004,
24) Liiketaloustieteisiin innovaatiotermin kasitteena toi Joseph Schumpeter 1930-luvulla.
Schumpeteria pidetaan yhtena tarkeimmista innovaatio-kasitteen luojista. Han on ensimmai-
nen, joka on ottanut kayttoon innovaation ja keksinnon kasitteet seka erottanut ne toisistaan.
Han myos loi perustan yritysten valiselle dynaamiselle kilpailuteorialle, jonka mukaan teknilli-
sella kehityksella ja innovaatiolla on keskeinen merkitys seka selitti talouden suhdanneteoriaa

innovaatioiden avulla. (Yliherva 2004, 25)

Lisaksi Schumpeter kehitti viisi eri innovaatiotyyppia, jotka ovat edelleen relevantteja kun
tarkastellaan liiketaloudellisia innovaatioita: uudet tuotteet, uudet tuottamisen tavat, uudet
materiaalit, uusien markkinoiden tutkiminen ja uudet tavat jarjestaa kaupankayntia. (Siltala
2009, 9)

Rogersin (2003, 12) maaritelma innovaatiosta on myos laajalti kaytossa. Myos Rogersin maari-
telmassa tarkastellaan innovaatioita uutuuden kautta. Hanen mukaansa innovaatio on idea,
kaytanto tai esine, jonka yksilo tai yhteiso kokee uutuutena. Tassa maaritelmassa ei ole valia

onko innovaatio uusi vai ei, vaan sen ratkaisee yksilon tai yhteison kokemus uutuudesta.

1960-luvun lopulla Myers ja Marquis loivat yhden kattavimmista maaritelmista innovaatiolle.
Heidan maaritelmassaan tarkastellaan innovaatiota prosessinakokulmasta. Heidan mukaansa
innovaatio ole yksittainen tapahtuma, vaan prosessi joka muodostuu toisiinsa kytkeytyneista
osaprosesseista. Tarkoittaen sita, ettei innovaatio ole mikaan yksittainen keksinto tai idea,
vaan prosessi joka yhdistaa teoreettisen kasityksen, teknisen keksinnon ja siita saatavan kau-
pallisen hyodyn. (Trott 2008, 14-15)

Innovaatiolle on nykyaikana olemassa monenlaisia eri maaritelmia, sita voitaisiin maaritella
esimerkiksi seuraavasti: tuoretta ajattelua, joka luo arvoa, laajasti kayttoon otettu keksinto
tai uudiste, uusi tai parannettu tuote, palvelu, jarjestelma, prosessi, toimintamalli, toimin-
tapa, brandi, jakelukanava tai kayttokokemus, jonkin asian kaynnistamista ensimmaista ker-
taa tai uuden luomista. (Solatie & Makinen 2009, 28)
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Solatie (2009, 30-38) jakaa innovaatiot myos seitsemaan eri innovaatiolajiin, joita ovat:
tuote- ja palveluinnovaatiot, teknologiset innovaatiot, desingninnovaatiot, markkinointi-inno-

vaatiot, jakeluinnovaatiot, prosessi- ja kulttuuri-innovaatiot ja strategiainnovaatiot

Tuote- ja palveluinnovaatiot ovat uusien tuotteiden seka palveluiden lanseeraamista ja jo

olemassa olevien parantamista.

Teknologisilla innovaatioilla tarkoitetaan joko uuden teknologian luomista tai jo olemassa

olevien teknologisten innovaatioiden soveltamista.

Desinginnovaatiot tarkoittavat muotoiluinnovaatioita ja innovaatioita, jotka helpottavat ole-

massa olevien tuotteiden kayttoa.

Markkinointi-innovaatiot ovat puolestaan sellaisia innovaatioita, jotka markkinointinsa puo-
lesta eroavat muista innovaatioista. Markkinointi-innovaatiot ovat yleensa tuote- ja palvelu-

tai desingninnovaatioita.

Jakeluinnovaatioilla tarkoitetaan taas uudenlaisten jakelutapojen kehittamista eli tuotteiden
tai palveluiden jakelua varten kehitetaan uusi innovatiivinen tapa, joka helpottaa tuotteen
ostamista. Esimerkiksi verkkokaupan tulo jakelutieksi on uusi tapa toimittaa tuotteita tai pal-

veluita asiakkaille.

Prosessi- ja kulttuuri-innovaatiot tarkoittavat yritysten sisaisten tai ulkoisten prosessien ke-
hittamista uudella tavalla. Prosessi-innovaatioiden tarkoituksena on yleensa pienentaa yrityk-
sen tuotantokustannuksia. Kulttuuri-innovaatioilla taas tarkoitetaan organisaatiokulttuurin ja

yritysrakenteiden luovia uudistuksia.

Viimeisimpana ovat strategiainnovaatiot, jolla tarkoitetaan erilaisia strategisia keinoja, joi-
den avulla yritys tuottaa lisaarvoa sen asiakkaille. Strategista innovaatiota voidaan pitaa myos

ikaan kuin esityona strategiselle suunnittelulle. (Solatie & Makinen 2009, 30-38)

Innovaatio ei siis ole pelkka idea tai keksinto. Idea on innovaation alkulahde, idea muuttuu
keksinnoksi ja erilaisten prosessien kautta keksinto voi muuttua innovaatioksi. Innovaatio on
siis prosessi, jolla ideat muunnetaan todellisuuteen, jolloin niilla voidaan saavuttaa taloudel-

lista lisaarvoa.
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2.1.1 Innovaatiotutkimus

Kuten edellisessa kappaleessa 2.1 mainitaan, on innovaatiotutkimus melko nuorta ja siita teh-
tyjen tutkimuksien maara on melko vahainen, mutta tutkimusten maara on ollut kasvusuun-

nassa 1950-luvulta asti.

Innovaatiotutkimuksessa pyritaan selvittamaan taloudellisten tekijoiden vaikutukset innovaa-
tioiden syntyyn, diffuusioon ja kehitykseen. Innovaatiotutkimusta voidaan kuitenkin lahestya
monesta eri nakokulmasta, se voi perustua esimerkiksi innovaatioprosesseihin tai -strategioi-
hin. Tutkimusta voidaan myos suorittaa monella eri tasolla: kansainvalinen taso, kansantalou-

den taso, toimialataso, organisaatiotaso ja projektitaso. (Yliherva 2004, 25)

Innovaatiorahoituskeskus Tekesin mukaan innovaatiotutkimus on innovaatioymparistoa palve-
levaa tutkimusta, joka tuottaa analyyseja siita, milla tavoin innovaatioita syntyy ja kuinka ne
uudistavat yhteiskuntaa seka elinkeinoelamaa. Sen mukaan innovaatiotutkimuksen avulla pys-
tytaan tasmentamaan monia tarkeita ilmioita, jotka liittyvat innovaatiotoiminnan muuttuvaan
luonteeseen, uusien teknologioiden mahdollisuuksiin ja haasteisiin, yritysten ja toimialojen

kasvuun, aineettomaan paaomaan seka globalisaatioon. (Tekes, 2017)

Edquistin (1996) mukaan innovaatiotutkimukseen liittyy kokonaisvaltaisuus ja monitieteisyys,
mika tarkoittaa sita, etta innovaatiojarjestelmassa pyritaan huomioimaan kaikki innovaatioi-
den synnyn kannalta keskeiset asiat. Hanen mukaansa yksi keskeisimpia havaintoja innovaa-

tiotutkimuksessa on se, etta innovaatiot ja oppiminen liittyvat toisiinsa. (Yliherva 2004, 25)

2.1.2 Innovaatioprosessit

Innovaatioprosessi on yrityksen tai organisaation tavoitteellinen prosessi, joka tahtaa uusien
ideoiden loytamiseen ja niiden jalostamiseen tuotteiksi tai palveluiksi. (Leppala 2014, 91)
Kyvykkaassa organisaatioissa tarvetietoisuus riittaa kaynnistamaan innovaatioprosessin. Kui-
tenkin mita aiemmin ja enemman asiakkaat antavat markkinoille tietoa omista tarpeistaan,
sita paremmin ja enemman palvelun tuottajilla on mahdollisuus innovoida tarpeita tyydytta-
via ratkaisuja. (Yliherva 2004, 26)

Erilaisten organisaatioiden innovaatioprosesseista on loydetty paljon yhtalaisyyksia. Yleisia
asioita ovat esimerkiksi pyrkimykset vahentaa teknisia riskeja ja taloudellista epavarmuutta
seka vuorovaikutus ulkopuolisten toimijoiden kanssa uuden tiedon luomisessa ja vaihtami-

sessa. (Freeman 1991)
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Yliherva (2004, 29) kayttaa esimerkkina innovaatioprosesseista organisaatioissa Brownin
(1997) kehittamaa innovaation ja prosessin oppimismallia. Brownin kehittama malli sisaltaa

nelja ydinprosessia ja kolme mahdollistavaa prosessia, jotka ovat:

Ydinprosessit

1. uusien konseptien tunnistaminen

2. uusien konseptien kehittaminen, siirtaminen tuotantoon ja kayttoon
3. tuotantoprosessien innovaatioiden hyodyntaminen

4. teknologian kehittaminen ja hallinta

Mahdollistavat prosessit
1. Inhimillisten ja taloudellisten resurssien hyvaksikayttaminen
2. jarjestelmien ja tyokalujen tehokas kayttaminen

3. ylimman johdon linjaukset

Esimerkin malli korostaa voimakkaasti eri vaiheiden valista palautetta ja nostaa esille asiak-

kailta saatavan palauteimpulssin merkityksen.
2.2 Organisaation innovaatiokyvykkyys ja kyvykkyysmallit

Organisaation kyvykkyys tarkoittaa, etta organisaation strategia on kirkas ja selkea, seka koko
henkiloston omaksuma. Taman lisaksi organisaatiolla tulee olla innostava, kirkas ja merkityk-
sellinen visio, joka jaa kaikille mieleen, motivoi ja antaa toiminnalle suunnan pitkaksi aikaa
eteenpain. Strategia maarittelee sen, miten visioon pyritaan ja kehitysohjelmat taas sen, mi-

ten strategia toteutetaan kaytannossa. (Alahuhta 2015, 70-74)

Innovaatiokyky on organisaatioissa yksi suorituskyvyn ja menestymisen osa-alue seka taustate-
kija. Innovaatiokyvylla kuvataan organisaation potentiaalia saada aikaan innovaatioita tai in-

novatiivista toimintaa. (Rantanen 2001, 123)

Vehkaperan ja Kolehmaisen (2013, 39) mukaan innovaatiokyvykkyys on kasite, jota kaytetaan
kun halutaan kuvata innovaatiotoimintaan tarvittavia kykyja muuntaa tietoa, taitoa ja koke-
musta tuotteiksi, prosesseiksi ja toimintavavoiksi, kun toiminnan tavoitteena on tuottaa, joko
taloudellista tai laadullista hyotya. Heidan mukaansa innovaatiotoiminnan keskiossa vat yksi-
loiden innovatiivisuus ja luovuus.

Heidan mukaansa innovaatiotoimintaan vaikuttavat yksilon luovuuden ja osaamisen seka ih-
misten valisten suhteiden lisaksi johtaminen ja paatoksentekojarjestelmat, prosessit ja fyysi-
nen ymparisto, yhteistoiminta ja organisaatioiden valiset rajapinnat, organisaatiorakenteet,

ilmapiiri ja toimintakulttuuri.
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Alasoinin (2011) mukaan sellaiset organisaatiot, joilla on todettu olevan hyva innovaatiokyky,
ovat kykenevaisia hyodyntamaan jatkuvasti henkiloston, palveluntoimittajien ja asiakkaiden
osaamista, luovuutta, ja muita resursseja rakentaessaan ratkaisuja eli innovaatioita, jotka
tuottavat taloudellista arvoa. Lisaksi innovaatiokyvyn kehittamisessa tarkeita asioita ovat or-
ganisaation kumppanuus- ja hankintaosaaminen seka verkostotaidot. (Vehkapera ym. 2013, 45
- 46)

Shared innovation innovation  Innovation . Innovation Skills Innovation External
Innovation : Innovation Development Rewards and Stakeholder

isi d Environment Resource Process Programs ” iti " ti
vs’":':e;'; Support Allocation Networks oognIon nnovaion

Kuvio 1 The Seeds of Innovation: Cultivating the Synergy that Forsters New Ideas (Dundon
2002)

Kuviossa 1 Dundon esittelee jarjestelmallisen lahestymistavan, jossa ideoita voidaan luoda ja
liikuttaa jarjestelman kautta sovellukseen. Mallia kutsutaan nimella The Innovation System

Architecture, se kuvailee organisaatiolle optimaalista organisaatioymparistoa nimeltaan ”in-
novation centric”. Malli kasittaa kahdeksan pilaria, jotka maarittelevat ”arkkitehtuurin” kes-

tavien innovaatioiden rakentamiseen. (Halonen 2015, 9) Nama kahdeksan pilaria ovat:

1. Shared Innovation vision and Strategy, joka tarkoittaa sita, etta organisaation tulisi
kannustaa kaikkia siihen kuuluvia henkiloita innovaatioihin, eika vaan esimerkiksi tiet-
tya osaa organisaatiosta.

2. Innovation Environment Support tarkoittaa innovatiivisen ymparisto tukemista ja ylla-
pitamista erilaisten harjoitteiden ja kaytantojen avulla, jolloin organisaation henki-
losto kokee helpoksi haastaa toisiaan ja kokeilla uudenlaisia toimintatapoja.

3. Innovation Resource Allocation tarkoittaa sita, etta organisaatioiden tulisi kayttaa
enemman resursseja innovaatioihin ja niiden luomiseen, seka rahallisesti etta ajalli-
sesti.

4. Innovation Process Networks tarkoittaa innovaatioprosesseihin sopivia tyokaluja ja
menetelmia, joilla voidaan tunnistaa, kehittaa ja toteuttaa innovatiivisia ideoita no-
peasti.

5. Innovation Programs tarkoittaa erilaisten innovaatio-ohjelmien luomista, joilla saatai-

siin koko organisaation fokus innovaatioiden parantamiseen ja yllapitamiseen.



14

6. Innovation Skills Development, pilarien kehittajan Dundonin mukaan innovatiivinen
ajattelu on taito jonka voi oppia ja jota voi harjoittelemalla kehittaa.

7. Innovation Rewards and Recognition tarkoittaa, etta innovaatioiden ja yleisen kehit-
tymisen kannalta organisaation sisalla tulisi olla kaytossa kannustamisen ja palkitse-
misen kaytannot.

8. External Stakeholder Innovation tarkoittaa, etta organisaation tulisi ottaa huomioon
myo0s ulkoiset sidosryhmat innovaatioiden luomisessa ja kehittamisessa, eika luottaa

vain sisaisiin sidosryhmiin. (Halonen 2015, 19 - 24)

Organisaation kehittymisen ja innovatiivisen toiminnan esteena voivat olla monenlaiset syyt.

Alasoinin (2011) mukaan organisaatiossa epavarmuutta aiheuttavat ja enemman muutosvasta-
rintaa, kuin halukkuutta tai innokkuutta muutokseen saavat aikaiseksi visiot, strategiat ja ta-
voitteet. Organisaation toiminnan tavoitteet ja tahtotila tulee kuvata selkeasti hyvan ja inno-
vatiivisen strategian luomiseksi. Hyvalla, selkealla ja tulevaisuuteen suuntaavalla strategialla
saadaan tyontekijat sitoutumaan ja varmistetaan innovaatioiden toteutuminen ja kaupallistu-
minen. Strategian tulee myos taata riittavat resurssit innovaatiotoiminnalle ja johdon tulee

pitaa esilla innovaation merkitysta. (Alasoini 2011, 113 - 120)

Pelkka innovaatiostrategia ei kuitenkaan riita, jos organisaatiossa ei kiinniteta huomiota inno-
vaatiokulttuuriin. Johdon tulisi kannustaa tyontekijoita innovaatioiden tuottamiseen ja myos
palkita tyontekijoita siita. Innovaatioiden synnyttamiseksi hallinnon on muutettava toiminta-
kulttuuriaan ja toimintatapojaan. Organisaatioiden tulisi arvioida kriittisesti nykyisia tyo-, or-
ganisaatio- ja johtamiskaytantojaan. Lisaksi innovaatiotoiminnan tulisi olla jatkuvaa, maara-
tietoista ja systemaattista. (Alasoini 2011, 113 - 120)

Simatupang ja Widaja (2012, 948 - 950) vertailivat tutkimuksessaan indonesialaisia digitaali-
sen sisallon tuoton yrityksia ja paatyivat tutkimuksessaan havaintoon, jonka mukaan innovaa-
tiokyvyn kannalta ratkaisevaa ovat inhimilliset voimavarat. Tama siis tarkoittaa kaytannossa
laadukasta henkilostoa, joka kykenee jatkuvaan oppimiseen ja uuden omaksumiseen seka seu-
raamaan teknologisessa kehityksessa tapahtuvia muutostrendeja. Tutkimuksessa on kaytetty
viitekehyksena innovaatiokyvykkyyden konseptimallia, jossa innovaatiokyvyn katsotaan olevan

kyky hallita innovaatioprosessia. Konseptimalli on esitetty seuraavassa kuviossa 2:
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Innovaat;gllzi\;a\{}[/kkyyden Innovaatiokyky Innovaatiomenestys

¢ henkiloston e ideoiden e onnistumisprosentti
osaaminen kehittaminen e sijoitustuotto

* pdatoksenteko e ideoiden toteutus e innovaatioiden

¢ ideoiden hallinta e ideoiden levittaminen PYSyvyys

e organisaatioiden
tiedot ja taidot

Kuvio 2 Innovaatiokyvykkyyden konseptimalli (Hansen & Birkinshaw 2007)

Yllaolevassa mallissa kuviossa 2 innovaatio koostuu kolmesta eri vaiheesta. Ensimmaisessa vai-
heessa kaydaan lapi tekijat, jotka mahdollistavat ideoiden kehittelyn. Toisessa vaiheessa in-
novaatiokyky on toteutunut ja se mahdollistaa ideoiden jalostamisen tuotteiksi ja proses-
seiksi. Kolmannessa vaiheessa innovaatiomenestys tulee todeksi, siita aikaansaatujen hyoty-

jen kautta.

Arnold ja Thuriaux (1997) jakavat innovaatiokyvyn kolmeksi eri kyvyksi, joita ovat strategiset,

sisaiset ja ulkoiset kyvyt:

e Organisaation ollessa strategisesti kyvykas organisaatio, pystyy se etsimaan uusia
markkinamahdollisuuksia ja kytkemaan teknologiaa koskevat paatoksensa ja linjave-
dot osaksi sen liiketoimintasuunnitelmaa.

e Pohjan organisaation sisaiselle innovaatiokyvylle muodostavat aineellisten ja aineet-
tomien resurssien hallintaan seka kehittamiseen liittyvat kyvyt.

e Ulkoiset kyvyt maarittavat myos organisaation innovaatiokykya. Nama ulkoiset kyvyt
ovat osa sen kykya verkostoitua, joka on tarkea ulottuvuus sen paasyssa ulkopuolisiin
tietovarastoihin, muita ulkoisia kykyja ovat taydentavia resursseja omaavat kumppa-
nit seka tuotantoketjun hallinta. (Yliherva 2004, 33)

Kolmas malli innovaatiokyvysta tulee Tepicilta, Fortuinilta, Kampilta ja Omtalta (2014, 231 -
232). Heidan mukaansa innovaatiokyvykkyys tulee jakaa viestinnallisiin kyvykkyyksiin seka yla-
ja alavirran kyvykkyyksiin. Kaytettaessa uusia tekniikoita tai kehitettaessa uudenlaisia tekni-
sia lahestymistapoja, edella mainitut ylavirran kyvykkyydet edellyttavat T&K-valmiuksia eli
tutkimus ja tuotekehitysvalmiuksia. Jotta T&K-tulokset onnistutaan muuttamaan markkinoi-
den tarpeita tayttaviksi tuotteiksi, vaaditaan organisaatiolta myos tuotannollista kyvykkyytta.
Ylempana mainitut alavirran valmiudet ovat markkinoinnillisia voimavaroja, jotka edesautta-
vat yritysta tuotteiden edistamisessa ja myynnissa. Ymmarrys kuluttajien tarpeista nykyisyy-

dessa ja tulevaisuudessa seka riittava tietamys asiakaslahtoisesta strategiasta ja kilpailusta
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ovat valmiuksia, joihin ylla mainitut alavirran valmiudet perustuvat. Kun arvioidaan ja suunni-
tellaan yrityksen riittavaa innovaatiokapasiteettia, innovaatioprosessin laatua ja nopeutta
seka luotujen innovaatioiden markkinapotentiaalia yleisesti, auttavat teknis-markkinoinnilli-

set kayttokelpoisuusarvioinnit yritysta. (Nieminen 2014, 26)

2.3  Yhteenveto

Organisaation innovaatiokyvykkyys riippuu pitkalti inhimillisista tekijoita. Yksi tarkeimpia asi-
oita on osaava johto, joka kannustaa henkilostoa innovaatioiden luomisessa. Innovaatiokyvyn
saavuttamiseksi, johdon tulee kiinnittaa huomiota innovaatiokulttuuriin ja tarvittaessa uudis-
taa toimintatapojaan. Lisaksi organisaatiolla tulee luonnollisesti olla osaava ja luova henki-
0sto, joka kykenee uudistumaan ja kehittymaan. Nama eivat kuitenkaan ole ainoita tekijoita,
jotka vaikuttavat innovaatiokyvykkyyteen. Organisaation kyky tehda paatoksia, hallita ideoita
ja luoda toimiva strategia ovat myos erittain keskeisessa osassa innovaatiokyvyn toteutumisen
kannalta. Keskeisia asioita ovat myos olla hyvat verkostotaidot ja hyva kumppanuus- seka

hankintaosaaminen.

Hyva strategia on varmasti yksi kaikista keskeisimmasta asioista, joka vaikuttaa organisaation
innovaatiokyvykkyyteen, jos organisaatio ei ole strategisesti kyvykas, strategia ei ole tar-
peeksi selkea, tai henkilosto tarpeeksi sitoutunutta, on innovaation toteutuminen epatoden-

nakoista.

3 Innovatiivisuuden mittaaminen ja mittaristot

Kappaleessa kaydaan lapi erilaisia innovaatiokyvykkyyden mittaristoja ja niiden malleja, eli
millaisia mittaristoja on jo olemassa ja mita seka miten niilla halutaan mitata. Lisaksi maari-

tellaan mittaristojen kehittelemisen eri vaiheet ja mita ne pitavat sisallaan.

Opinnaytetyossa on kaytetty lahteena aiemmin tehtyja tutkimuksia, joissa tutkitaan innovaa-
tiokyvykkyytta ja sen mittaamista. Ensimmainen naista jo aiemmin mainittu on Asmo Niemi-
sen diplomityo, jonka aiheena on pk-yrityksen innovaatiokyvykkyyden maturiteettimalli. Nie-
misen tyossa tavoitteena on ollut suunnitella ja toteuttaa pieniin seka keskisuuriin seka keski-
suuriin yrityksiin soveltuva maturiteetti- eli kypsyysmalli. Nieminen kayttaa tyossaan hyvaksi

peruskasitteita innovaatio, innovatiivisuus ja innovaatiokyvykkyys. (Nieminen 2014)

Toinen tarkea lahteena kaytetty tutkimus on myos aiemmin mainittu Minna Saunilan diplomi-

tyo, jonka aiheena on innovaatiokyvykkyyden mittaaminen suorituskyvyn johtamisen nakokul-
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masta. Saunilan tyossa tavoitteena on ollut tutkia, kuinka voidaan osoittaa innovaatiopohjais-
ten tutkimus- ja kehittamismenetelmien hyodyt organisaatioiden innovaatiokyvykkyyteen.
Tutkimuksessa kehitetaan viitekehys innovaatiokyvykkyyden ja sen vaikutusten mittaamiseen,

suorituskyvyn johtamisen nakokulmasta. (Saunila 2009)

Kolmas lahteena kaytetyista, aiemmin tehdyista tutkimuksista on Miika Sekin diplomityo,
jonka aiheena on pk-yrityksen uudistumiskyvyn ja innovaatiokyvykkyyden mittaaminen. Tassa
tutkimuksessa on kasitelty uudistumiskykya yhtena merkittavimmista innovaatiokyvykkyyden
taustatekijoista ja selvitetty, kuinka uudistumiskykya seka innovaatiokyvykkyytta mitataan
pk-yrityksissa. (Sekki 2014)

3.1 Innovaatiokyvykkyyden mittaaminen

Yrityksissa innovaatiokyvykkyys on tarkea osa sen innovatiivisuutta, mika taas omalta osaltaan
vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn. Innovaatiokyvykkyys on myos iso osa yrityksen suoritusky-
kya ja sen takia sita tulisi mitata. Sita ei kuitenkaan voida suoraan havaita, mika taas tuottaa
omat haasteensa sen mittaamiseen. Mittaaminen tapahtuukin epasuorien subjektiivisten mit-
tareiden kautta, jolloin innovaatiokyvykkyys on helpompi hahmottaa sen teoreettisen luon-
teen vuoksi. (Sekki 2014, 31)

Saunilan (2012, 12 - 14) mukaan suomalaisissa organisaatioissa innovaatiokyvykkyydella on
vaikutusta organisaation kokonaissuorituskykyyn, mutta innovaatiokyvykkyyden kaikilla osa-
alueilla ei ole suorituskykyyn kuitenkaan suoraa vaikutusta. Esimerkkeina ovat tyoilmapiiri- ja
hyvinvointi, uudistuminen, ulkopuolinen tieto seka tyontekijoiden aktiivisuus, kuitenkin ide-
ointi- ja organisointirakenteilla seka osaamisen kehittamisella on tutkitusti positiivinen vaiku-

tus organisaation suorituskykyyn.

Innovaatiokyvykkyyden mittaamisessa tulee ottaa huomioon taustalla olevat taidot, kyvyt ja
taipumukset, joilla innovaatiota tuotetaan. Tallaisia ovat esimerkiksi, osallistuva johtaminen,
ideointi ja organisaatiorakenteet, tyoilmapiiri- ja hyvinvointi, osaamisen kehittaminen, uudis-
tuminen ja siihen liittyva uudistumiskyky, ulkopuolinen tieto seka tyontekijoiden aktiivisuus.
(Sekki 2014, 31, 24) Innovaatiokyvykkyytta voidaan mitata joko yksiloiden tai organisaation
tasolla, yleensa on kuitenkin todettu, etta innovaatiokyvykkyyteen vaikuttaa enemman esi-
merkiksi tyoryhman suorituskyky, kuin yksilon suorituskyky. (Nieminen 2014) Mittaamisessa
kannattaa keskittya innovaatiokyvykkyyden taustatekijoiden tilaan, jolloin voidaan paremmin
vaikuttaa eri osa-alueiden kehitykseen ja parantaa innovaatiokyvykkyytta tulevaisuudessa.
(Sekki 2014, 32) Mikali mittaamisella halutaan kehittaa innovaatiokykya, taytyy tietaa, mika

on kehityssuunta, eli mista ollaan tulossa, missa ollaan menossa ja mihin pyritaan. Mittaami-
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sen lisaksi tarvitaan siis tietoa tuloksista ja tavoitteiden asettamista. Kehityssuuntia seuraa-
malla niihin vaikuttamalla pystytaan parantamaan yrityksen innovaatiokykya. (Yliherva 2006,
33)

Innovaatiokyvykkyyden mittaaminen voi tapahtua hyodyntamalla esimerkiksi kysely- tai kar-
toitustyokalua. Tarvittava tieto saadaan siis helpoiten kerattya toteuttamalla esimerkiksi eri-
laisia kyselyita tai syvallisia haastatteluja, silla innovaatiokyvykkyyden mittaamisessa mita-

taan aineettomia tekijoita, joita on muilla tavoin hyvin vaikea havaita. (Sekki 2014, 31)

Tarkeinta innovaatiokyvykkyyden mittaamisessa on maaritella, mita halutaan mitata. Mittaa-
misen kohde ja tavoitteet ovat tarkein lahtokohta mittaamiselle, ennen kuin voidaan alkaa
suunnittelemaan mittareita. Saunilan (2009, 44) mukaan mika tahansa on mitattavissa, silla
perimmainen ongelma on siina, milla tarkkuudella asiaa halutaan mitata ja mitka ovat mittaa-

misen kustannukset. (Saunila 2009, 41 - 44)

3.2 Innovaatiokyvykkyyden mittaristoista

Edellisessa kappaleessa 3.1 kasiteltiin innovaatiokyvykkyyden mittaamista ja tuotiin esille
mittaamisen lahtokohdat. Ennen mittariston suunnittelua, tulisi tietaa mita mitataan ja olla
selkea kasitys siita, mita mittaamisella halutaan kehittaa. Valmiit mittaristot ovat harvoin
hyodyllisia, kun mitataan innovaatiokyvykkyytta, silla niissa innovaation mittaaminen on usein
vain pieni osa mittaristoa. Taman takia onkin suotavaa, etta luodaan aina tapauskohtainen

mittaristo, jotta sen avulla saadaan mahdollisimman hyvia tuloksia. (Saunila 2009, 40)

Innovaatiokyvykkyytta mitattaessa pyritaan luomaan mittaristo, jolla saadaan aikaan mahdol-
lisimman valideja tuloksia. Mittaaminen voidaan jakaa neljaan eri vaiheeseen, jotka ovat mit-
tariston suunnittelu, kayttoonotto, kaytto ja yllapito. Ensimmainen vaihe on kuitenkin paatos
siita, mita mitataan ja mita mittareita kaytetaan, vasta sen jalkeen mittaristo voidaan vieda
kaytantoon. Kaytantoon otto tarkoittaa kaytannossa esimerkiksi tietojarjestelmien paivitta-
mista ja henkiloston koulutusta mittariston kayttoon. Taman jalkeen mittaristoa voidaan
kayttaa muun muassa johdon tukena ja organisaation kehittamisessa. Samaa mittaria ei voi
kuitenkaan kayttaa ikuisesti, vaan mittaristo tulee paivittaa tasaisin valiajoin, sita mukaa kun
tavoitteet muuttuvat. (Laitinen 2003, 373-374)

Mittaristoilla ei tarkoiteta pelkastaan yksittaisia tunnuslukuja, vaan ne voivat olla esimerkiksi
erilaisia kyselyja tai arviointeja. Sisasisten tekijoiden mittaaminen tuo arvokasta tietoa orga-

nisaatiolle ja kertoo organisaation toiminnan jatkuvuudesta tulevaisuudessa. Laitisen (2003,
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367) mukaan mittariston tulee kattaa paatoksenteon nakokulmasta kaikki olennaiset ulottu-
vuudet, mittariston mittareiden tulee muodostaa looginen kokonaisuus ja mittariston tulee
olla kayttokelpoinen johdon paatoksenteossa. (Laitinen 2003, 373-374)

3.3 Mittaamisen vaihtoehdot

Valmiita mittaristoja ei oikeastaan ole, silla mittaristomallit ovat viitekehyksia jonka avulla
voidaan rakentaa organisaatiolle sopiva mittaristo. Viitekehyksissa ei yleensa ole esitetty oh-
jeita siita, kuinka mittariston toteutus kaytannossa tapahtuu. Valmiissa mittareissa innovaa-
tiokyvykkyyden nakokulma on yleensa varsin pienessa osassa. Innovaatiokyvykkyyteen vaikut-
tavat tekijat ovat organisaatiokohtaisia, joten niita ei yleensa huomioida taysipainotteisesti
nykyisissa viitekehyksissa. Mittaristoihin on usein valittu pieni maara mittareita, joista vain
osa kertoo innovaatiokyvykkyydesta ja sen kehityksesta, talloin kattavan kuvan saaminen or-
ganisaation innovaatiokyvykkyydesta on epatodennakoista. Mittarimallien tarkka seuraaminen

ei siis ole suositeltavaa innovaatiokyvykkyytta mitattaessa.

Joissain valmiissa mittaristoissa innovaatiokyvykkyytta ja muuta aineetonta paaomaa voidaan
mitata osana innovatiivisuuden ja oppimisen nakokulmaa. Hyvia esimerkkeja mittaristoista

ovat esimerkiksi Balanced Scorecard ja Navigator. (Saunila 2009, 37 - 39)

Balanced Scorecard (Kaplan & Norton 1996) on yksi tunnetuimmista suorituskyvyn mittausjar-
jestelmista, sita kayttavat maailmanlaajuisesti esimerkiksi erilaiset yritykset, julkiset hallin-
not ja hyvantekevaisyysjarjestot. (Balanced Scorecard Institute, 2017) Sen kehittivat Robert
Kaplan ja David Norton vuonna 1992 ja esittelivat sen ensikertaa samana vuonna kirjoittamas-
saan artikkelissa Harvard Business Review lehdessa. Artikkelin julkaisemisen jalkeen, monet
yritykset ottivat nopeasti kayttoonsa Balanced Scorecardin, nayttaen samalla sen kehittajille

mittariston todellisen hyodyn ja potentiaalin.

Balanced Scorecard sisaltaa seka taloudellisia etta ei-taloudellisia mittareita. Taloudelliset
mittarit kuvaavat menneen toiminnan tuloksia ja ei-taloudelliset taas asiakastyytyvaisyytta,
organisaation sisaisia prosesseja, organisaation oppimista ja innovaatioita. Ei-taloudelliset
mittarit ennustavat myos organisaation tulevaa taloudellista suorituskykya. Balanced Score-
cardissa lahtokohtana ovat visio ja strategia, sen tavoitteena on saada vastaus neljaan eri ky-

symykseen (Saunila 2009, 39):

1. Millaiselta organisaatio nayttaa omistajien silmissa?
Miten asiakkaat nakevat organisaation?

Mihin organisaation tulee keskittya?

AN w N

Miten organisaation toimintaa voidaan parantaa ja lisata tuotteiden/palveluiden ar-
voa? (Saunila 2009, 39)
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Kysymykset sisaltavat siis nelja eri nakokulmaa, jotka ovat talous, asiakkaat, sisaiset prosessit
ja innovatiivisuus ja oppiminen. Taloudellisessa nakokulmassa tarkastellaan tuloksia ja strate-
gian seurauksia. Asiakasnakokulmassa tarkastellaan yrityksen kykya suoriutua ja erottua kil-
pailijoista asiakkaan nakokulmasta. Sisasisten prosessien nakokulmassa mitataan niita proses-
seja joissa organisaation tulee onnistua ja niita joissa tuotetaan lisaarvoa asiakkaille. Innova-
tiivisuuden ja oppimisen nakokulma keskittyy tulevaisuuteen ja siihen miten turvata menestys

tulevaisuudessa. (Saunila 2009, 39)

Yritykset, jotka kayttavat Balanced Scoreacardia, kayttavat sita tyokaluna, jonka avulla kom-
munikoida omia tavoitteitaan eli sita, mita he toimillaan tavoittelevat. Silla halutaan myos
kohdistaa ja tunnistaa strategiaan perustuva, koko organisaation tekema jokapaivainen tyo ja
lisaksi sita kaytetaan hyvaksi projektien, tuotteiden seka palveluiden priorisoinnissa. Sita kay-
tetaan myos strategisten paamaarien mittaamiseen ja seuraamiseen organisaatioissa. (Balan-

ced Scorecard Institute 2017)

Alla olevassa kuviossa 3 tulee esille kaikki Balanced Scorecardin eri nakokulmat ja mita niilla

pyritaan tutkimaan.

Financial/
Stewardship
“Financial
Performance”

Customer/ Vision Internal Business
Stakeholder and Process

“Satisfaction” Strate 2y “Efficiency”

Organizational
Capacity
“Knowledge
and Innovation”

Strategic Obijectives
Strategy Map
Performance Measures & Targets
Strategic Initiatives

Kuvio 3 Balanced Scorecard (Balanced Scorecard Institute 2017)
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Skandia Navigator on toinen esimerkki mittaristomallista. Navigatorin kehittivat vuonna 1997
Edvinsson ja Malone ruotsalaisessa finanssialan yritys Skandiassa. Se on johdon tyokalu, jonka
avulla voidaan ohjata ja yhdistaa mittareita seka kuvata organisaation asemaa ja kehityssuun-
tia. Navigatorissa on paljon samoja piirteita kuin Balanced Scorecardissa, mutta Navigatorissa
mitataan paasiassa aineetonta paaomaa, lisaksi siina saatetaan valita jopa kymmenia mitta-
reita yhta nakokulmaa kohden, mika taas on harvinaista muissa mittaristoissa. Navigatorissa
mittaristo koostuu kuudesta eri nakokulmasta, jotka ovat taloudellinen, prosessi-, asiakas-,
uudistumisen, kehittymisen nakokulma ja viela viimeisena inhimillinen nakokulma. Tassakin
mittaristossa taloudellinen nakokulma kuvaa organisaation menneisyytta, prosessi- ja asia-
kasnakokulma taas tamanhetkista tilannetta. Uudistumisen ja kehittymisen nakokulmat kerto-
vat kuinka hyvin organisaatio on varautunut tulevaisuuteen. Inhimillinen nakokulma taas vai-
kuttaa kaikkiin muihin nakokulmiin ja pitaa sisallaan myos tyontekijoiden patevyyden, koke-

muksen ja kekseliaisyyden. (van da Berg 2002, 17, Saunila 2009, 40)
3.4  Mittariston kehittaminen

Mittariston suunnitteluprosessille on olemassa paljon erilaisia prosessimalleja. Suurin osa pro-
sessimalleista noudattaa samaa kaavaa, jossa suunnitteluprosessi koostuu viidesta eri vai-
heesta. Nama aiheet ovat nykytilan analysointi, tavoitteiden asettaminen, menestystekijoiden

maarittaminen, mittareiden maarittaminen seka kayttoperiaatteiden maarittaminen.

Lahtokohtana tulee aina olla nykytila-analyysi, silla sen avulla pystytaan maarittelemaan mit-
tauksen tavoitteet. Tavoitteiden avulla maaritellaan tekijat, jotka mittaamisella halutaan
saavuttaa. Taman jalkeen maaritellaan nakokulmat, jotka ovat mittauksen tarkeimpia ulottu-
vuuksia. Mittausjarjestelmissa on usein maaritelty muutamia nakokulmia, jotka muodostavat
tasapainoisen kokonaisuuden. Nakokulmat voidaan maaritella monella eri tavalla, nakokul-
mana voidaan kayttaa esimerkiksi organisaation tarkeimpia sidosryhmia, valmiin mittaristo-
mallin sijaan. Nakokulmille maaritetaan tavoitteiden perusteella menestystekijat, eli keinot,
joiden avulla paastaan tavoitteeseen. Menestystekijat valitaan sen mukaan, mika on organi-
saatiolle tarkeaa. Se kuinka monta menestystekijaa on, riippuu tilanteesta ja nakokulmien
painotuksesta ja merkityksesta organisaatiolle. (Neely ym. 2000, Laitinen 2003, Lonnqvist ym.
2006)

Seuraavassa vaiheessa jokaiselle menestystekijalle valitaan yksi tai useampia mittareita. Mit-
tarit voidaan jakaa esimerkiksi taloudellisiin ja ei-taloudellisiin mittareihin, koviin ja pehmei-
siin mittareihin, objektiivisiin ja subjektiivisiin mittareihin seka suoriin ja epasuoriin mittarei-
hin. Mittareiden tulee olla toiminnan ja kayttotarkoituksen kannalta olennaisia. Suunnittelu-

vaiheessa tulee kiinnittaa huomiota myos mittareiden keskinaiseen toimivuuteen. Mittareille
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ei ole ennalta maariteltya oikeaa maaraa, mutta kaikkien eri mittareiden valilla tulisi olla ta-

sapaino. Ohessa kolme esimerkkia (Saunila 2009, 36 -37) siita, mita mittareiden tulisi pitaa

sisallaan:

1. Esimerkin mukaan mittareiden tulee tayttaa seuraavat vaatimukset:

Validiteetti eli mittarin tulee mitata juuri sita ominaisuutta mita on tarkoitus
Reliabiliteetti eli mittarin antamien tulosten on oltava johdonmukaisia
Relevanssi eli mittarin on oltava olennainen sen kayttajan kannalta

Kaytannollisyys eli mittarin on oltava myos kustannustehokas (Lonnqvist ym.2006)

2. Esimerkissa esitetaan seuraavat ohjeet mittareiden valintaan:

Mittareiden tulisi liittya suoraan organisaation strategiaan

Mukana tulisi olla myos ei-taloudellisia mittareita

Samat mittarit eivat sovellu kaikille yksikdille ja osastoille

Mittareita tulisi paivittaa olosuhteiden vaihtuessa

Mittareiden tulisi olla yksinkertaisia ja helppoja kayttaa

Mittareista tulisi saada nopeasti palautetta

Mittareiden tulisi mitata jatkuvaa kehitysta eika yksittaisia parannuksia (Neely
ym. 2005)

3. Esimerkki maarittelee mittareille seuraavat vaatimukset:

Mittarit on johdettava strategiasta
Helppo ymmartaa ja kayttaa

Antaa nopeaa ja tarkkaa palautetta
Linkittaa operatiivisen puolen strategiaan

Innostaa jatkuvaan parantamiseen (Saunila 2009, 36 -37)

Suunnittelun viimeinen vaihe on kayttoperiaatteiden maarittaminen. Mittareille maaritellaan

kayttoperiaatteet, kayttoperiaatteisiin kuuluu muun muassa se kuinka usein tuloksia kera-

taan, kuka sen keraa, mista tiedot saadaan ja mika on mittarin tavoitearvo. (Saunila 2009, 36

- 37)

3.5 Yhteenveto

Innovaatiokyvykkyyden mittarit ovat subjektiivisia ja niiden tulisikin mitata innovaatiokyvyk-

kyyden taustatekijoiden tilaa.

Organisaatioiden innovaatiokyvykkyyteen vaikuttavia taustatekijoita ovat johtaminen ja paa-

toksentekojarjestelmat, prosessit ja fyysinen ymparisto, yhteistoiminta ja organisaatioiden
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valiset rajapinnat, organisaatiorakenteet, ilmapiiri ja toimintakulttuuri seka yksilon luovuus,

osaaminen ja suhteet.

Tutkimuksen tulokset voidaan esittaa vastaamalla seuraaviin kysymyksiin:

1. Milla tavoin organisaation henkiloston osaaminen, osallistuminen, aktiivisuus ja vastuu
vaikuttavat organisaation innovaatiokyvykkyyteen?

2. Mita merkitysta on organisaation suhtautumiselle innovaatioihin ja muuttuviin toimin-
tatapoihin?

3. Milla tavoin johdon tuki ja osallistuminen edesauttaa organisaation innovaatiokyvyk-

kyytta?

Tutkimuskysymys 1. Milla tavoin organisaation henkiloston osaaminen, osallistuminen, aktiivi-

suus ja vastuu vaikuttavat organisaation innovaatiokyvykkyyteen?

Organisaation henkilosto on yhdessa tarkeimmista osista innovaatioiden luomisessa. Kun hen-
kilosto on osaavaa ja sen osaamista kaytetaan hyvaksi oikein, voidaan yrityksen sisalla saada
aikaan helpommin aikaan innovaatioita ja pitaa niita ylla. Henkiloston tulee myos ottaa vas-

tuu saamistaan tyotehtavista ja osallistua aktiivisesti innovaatioihin seka niiden luomiseen.

Johtopaatos 1. Organisaation innovaatiokyvykkyyteen vaikuttaa suuresti organisaation henki-
l0ston osaaminen ja sen hyodyntaminen. Mikali organisaatio ei kayta hyodyksi henkiloston
osaamista uusien tuotteiden tai palveluiden luomisessa, vaikeuttaa sen toiminta innovaatioi-

den luomista ja yllapitamista.

Johtopaatos 2. Henkiloston tulee olla valmis aktiivisesti osallistumaan innovaatioiden luomi-

seen, yllapitamiseen ja hyodyntamiseen organisaation toiminnassa.

Johtopaatos 3. Henkiloston positiivinen suhtautuminen uusiin toimintatapoihin edesauttaa

myos organisaation innovaatiokyvykkyytta.

Johtopaatos 4. Henkiloston tulee olla valmis ottamaan vastuu uusien tuotteiden ja palvelu-

konseptien kehittamisesta.

Johtopaatos 5. Innovaatiotoimintaan tarvitaan aina osaavia, motivoituneita ja

sitoutuneita tyontekijoita.

Tutkimuskysymys 2. Mita merkitysta on organisaation suhtautumiselle innovaatioihin ja muut-

tuviin toimintatapoihin?
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Organisaation innovaatiokyvykkyys riippuu paljon sen suhtautumisesta innovaatioihin. Organi-
saation tulee olla halukas kehittamaan innovaatiokyvykkyyttaan ja tarpeen vaatiessa muuttaa
toimintatapojaan. Organisaatiolla tulee olla myos oikeanlaiset lahtokohdat innovaatioiden

luomiseen ja kehittamiseen seka yllapitamiseen.

Johtopaatos 1. Jotta innovaatioita pystytaan helpommin kehittamaan ja yllapitamaan, tulee
organisaatiolla olla voimassaoleva innovaatiostrategia, esimerkiksi osana liiketoimintastrate-

giaa.

Johtopaatos 2. Yleinen innovatiivinen ilmapiiri organisaatiossa seka innovaatioihin positiivi-

sesti suhtautuminen ovat tarkea osa innovaatiokyvykkyyden yllapitamista.

Johtopaatos 3. Koko organisaatioissa tulee olla positiivinen suhtautuminen uusien toimintata-

pojen kokeilua varten ja niiden kokeilussa tulisi sallia mahdolliset virheet.

Johtopaatos 4. Organisaatiossa olisi hyva olla kaytossa tyokaluja, joiden avulla kerataan ide-
oita mahdollisia innovaatioita varten. Tama helpottaa uusien ideoiden muuttamista innovaati-

oiksi ja samalla mahdollisimman moni henkiloston jasen saa tuotua ideansa esille.

Tutkimuskysymys 3. Milla tavoin johdon tuki ja osallistuminen edesauttavat organisaation in-

novaatiokyvykkyytta?

Jotta innovaatiokyvykkyys toteutuu koko organisaation tavalla, tulee kaikkien sen jasenten
osallistua luomiseen ja kehittamiseen, tama patee myos organisaation johtoon. Johdon tulee

myos osallistumisen lisaksi tukea henkilostoa kehittamisessa ja muutoksissa.

Johtopaatos 1. Johdon tuki uusien tuotteiden tai palveluiden kehittamiseen on tarkea osa or-
ganisaation innovaatiokyvykkyytta. Kun organisaatio kehittaa uusia innovaatioita, tarvitsee

henkilosto johdolta tukea, jotta koko organisaation tavoite on yhtalainen.

Johtopaatos 2. Johdon tulee ottaa huomioon henkiloston palautteet, mielipiteet ja ideat.

Talla tavoin pystytaan kehittamaan organisaation toimintaa helpommin.

Johtopaatos 3. Johdon tulisi kannustaa henkilostoa osallistumaan tuotteiden ja palveluiden
kehittamiseen ja antaa mahdollisimman monille henkiloston jasenille mahdollisuus osallistua

kehittamiseen.
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Johtopaatos 4. Johdon tulee itse olla myos osallisena uusien tuotteiden, palveluiden ja toi-
mintatapojen kehittamisessa. Tama juontaa juurensa johdon tukeen eli koko organisaation
tulee ajaa sen yhteista etua. Johdolla ja sen osaamisella on iso osa uusien innovaatioiden luo-

misessa ja kehittamisessa.
4 Innovaatiokyvykkyyden tutkiminen

Tassa kappaleessa perehdytaan syvemmalle innovatiivisuuden ja innovaatiokyvykkyyden mit-
taamisen ja tutkimiseen. Suoritetaan tutkimus kayttaen hyvaksi valmiita viitekehyksia ja ana-
lysoidaan tutkimuksesta saadut tulokset ja tulkitaan analyysi. Lopuksi kaydaan lapi tutkimuk-

sesta saatu hyoty.

4.1  Tutkimuksen suorittaminen

Tutkimuksessa tarkoituksena oli tutkia organisaatioiden innovaatiokyvykkyyden taustatekijoita
ja selvittaa onnistuuko innovaatiokyvykkyyden mittaaminen tutkimuksessa kaytetyn lomake-
haastattelun avulla. Tutkimus aloitettiin tiedonhaulla eli luotiin tutkimukselle tietoperusta,
johon koko tutkimus perustui. Taman jalkeen laadittiin mittaristo tietoperustaa hyvaksi kayt-
taen, jonka jalkeen suoritettiin mittaaminen. Seuraavaksi mittaamisesta syntyneet tulokset

analysoitiin ja niista tehtiin tutkimuksen kannalta tarvittavat johtopaatokset.

Tutkimuksessa tutkittiin eri toimialoja edustavien organisaatioiden innovaatiokyvykkyyden
taustatekijoita yleisella tasolla. Tutkimus tehtiin yhteistyossa toimeksiantajan kanssa, joka
tuottaa asiakkailleen tyokaluja innovaatioiden tuottavuuden parantamiseksi. Vastaajat tutki-
mukseen valittiin toimeksiantajayrityksen rekisterista. Organisaatiot olivat joko toimeksianta-
jayrityksen asiakkaita tai potentiaalisia asiakkaita, joten tutkimukseen vastaajat valittiin sel-
laisten organisaatioiden joukosta, joiden uskotaan haluavan parantaa tai yllapitaa innovaa-
tiokyvykkyyttaan. Vastaajiksi valittiin toimeksiantajan rekisterista sellaisia henkiloita, joiden
tehtava tai tehtavanimike liittyy tai voi liittya organisaation toiminnan kehittamiseen. Tallai-
sia nimikkeita ovat henkilostojohtaja/paallikko, HR-kehityspaallikko, kehitysjohtaja tai kehi-
tyspaallikko. Tutkimus on toimeksiantajan puolesta pilottitutkimus, jolla haluttiin tutkia mah-

dollisuutta selvittaa, kuinka yritysten ja yhteisojen innovaatiokyvykkyytta tulisi mitata.

Tutkimuksen suorittamista varten luotiin mittaristoa muistuttava lomakehaastattelu, joka si-
Kysymykset valittiin huolellisesti, jotta kyselyn avulla saatiin kerattya mahdollisimman paljon
tietoa organisaation innovaatiokyvykkyyden taustatekijoista. Lomakehaastattelu sisalsi kysy-

myksia liittyen osaamisen kehittamiseen organisaatiossa, organisaation uudistumiseen, henki-
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loston aktiivisuuteen ja vastuuseen, innovaatiostrategiaan, henkilostopalautteen hyvaksikayt-
toon, henkiloston osallistumiseen innovaatioihin, innovatiiviseen ilmapiiriin, johdon tukeen ja

innovaatiovalineiden kayttoon.

Lomakkeen kysymykset valittiin yhteistyossa toimeksiantajan kanssa, kayttaen viitekehyksena
aiemmin samasta aiheesta tehtyja tutkimuksia, kuten Asmo Niemisen (Nieminen 2014) ja
Miika Sekin (Sekki 2014) diplomitoita seka aiheeseen liittyvaa teosta Strategic Innovation Ma-
nagement (Tidd & Bessant 2014). Teoriaosuudesta poimittiin sellaiset teemat, jotka vaikutta-
vat yrityksen innovaatiokyvykkyyteen ja kaytettiin hyvaksi mittariston luomisessa. Kappaleita
2.2, 3.1, 3.2, ja 3,4 kaytettiin hyvaksi sopivien kysymysten valinnassa, silla nama kappaleet
sisaltavat kaikki innovaatiokyvykkyyteen ja innovaatiokyvykkyyden mittaamisen kannalta tar-
keita asioita ja tuovat esille piirteita, joilla on vaikutusta organisaation innovaatiokyvykkyy-
teen. Yksi tarkeimmista lahteista oli myos Hansenin ja Birkinshawn (2007) luvussa 2.2, kuvi-
ossa 2, esitetty innovaatiokyvykkyyden konseptimalli. Taman mallin ensimmaisessa sarak-
keessa tulee esille tarkeimmat innovaatiokyvykkyyteen vaikuttavat taustatekijat, joita on

kaytetty hyvaksi tutkimuksen kysymysten valinnassa.

Taman jalkeen luotiin haastattelulomake kayttaen hyvaksi Lauren e-lomaketta eli luotiin uusi
lomakehaastattelu e-lomakkeen avulla ja syotettiin kyselyyn halutut kysymykset seka muokat-

tiin kaikki sen kentat kyselyyn sopiviksi. Seuraava vaihe oli kyselyn julkaiseminen.

Tutkimukseen valittiin seuraavat kysymykset, jotka on jaettu kolmeen eri teemaan:

Teema 1. Henkiloston osaaminen, osallistuminen, aktiivisuus ja vastuu
1. Miten organisaatiossasi kaytetaan hyvaksi henkiloston osaamista uusien tuotteiden
ja/tai palvelukonseptien kehittamisessa?
2. Miten henkilosto on valmis osallistumaan ideointiin ja uusien toimintatapojen kehitta-
miseen?
3. Miten helposti henkilosto omaksuu uusia tyotapoja ja on valmis ottamaan vastuun uu-

sien tuotteiden ja/tai palvelujen kehittamisessa?

Teema 2. Innovaatiot ja muuttuvat toimintatavat
4. Miten helposti organisaatiossasi voidaan kokeilla uusia toimintatapoja ja sallitaan vir-
heita kokeiluissa?
5. Onko organisaatiossasi ajan tasalla oleva innovaatiostrategia ja paivitetaanko sita riit-
tavan usein?
Koetaanko ilmapiiri ideoita ja innovaatioita kannustavaksi?
Onko organisaatiossasi kaytossa tyovalineita, joiden avulla esitettavat ideat voidaan

kerata systemaattisesti ja arvioidaanko kerattyja ideoita saannollisesti?
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Teema 3. Johdon tuki ja osallistuminen
8. Miten organisaatiossasi kasitellaan henkiloston antama palaute?
9. Voivatko kaikki osallistua tuotteiden ja palveluiden kehittamiseen ja miten sita kan-
nustetaan?

10. Miten johto osallistuu tuote- ja palvelukonseptien kehittamiseen?

11. Mita toimialaa organisaatiosi edustaa?

Tutkimukseen valittiin siis erilaisia yrityksia ja organisaatioita, jotka vastasivat tutkimuksen
kysymyksiin anonyymisti. Vastaajilta kerattiin kuitenkin tietoa liittyen yrityksen toimialaan,
jotta tutkimuksesta saatiin mahdollisimman hyvia tuloksia.

Toimeksiantajan rekisterista valittiin useita eri organisaatioita, joita pyydettiin vastamaan
tutkimuksen lomakehaastatteluun. Tutkimukseen vastaajia valittiin rekisterista kolme kertaa,
jotta kyselyyn loytyisi tarvittava maara vastaajia, valituille vastaajille lahetettiin sahkopos-
titse pyynto osallistua tutkimukseen. Sahkoposti sisalsi myos sahkoisen lomakehaastattelun,

johon vastaajat tallensivat omat vastauksensa.

Tutkimukseen valittiin tarkoituksella erilaisia organisaatioita, eli kaikki organisaatiot edusti-
vat taysin eri toimialoja. Talla tavoin pystyttiin lisaksi tutkimaan sita, pystyyko samanlaisella
mittaristolla tai sen osalla tutkimaan erilaisten organisaatioiden innovaatiokyvykkyytta, vai

tuleeko mittaristo aina luoda tutkittavan organisaation toimialan mukaan.

4.2  Aineiston analyysi ja tulkinnat

Tutkijan valinnat tutkimusprosessin alussa vaikuttavat siihen, miten aineistoa kasitellaan ja
tulkitaan. Joissain tapauksissa tutkimusongelmat saattavat ohjata tiukasti menetelmien ja
analyysien valintaa. Ongelma ja analyysi ovat kuitenkin yleensa rakenteeltaan yhtenevaiset,
joten tutkimusongelman ei tarvitse valttamatta ohjata valintaa. Parhaassa tapauksessa tutki-
jan valinnat tutkimusprosessin aikana muodostavat niin sanotun kiintean rakennelman, jolloin
monesta erillisesta vaiheesta puhuminen on melkeinpa harhaanjohtavaa.

Keratysta aineistosta analyysin, tulkinnan ja johtopaatoksien tekeminen ovat tutkimuksen
paaasia, johon tahdataan tutkimusta tehtaessa. Analyysivaiheessa selviaa vastaukset tutki-
musongelmaan. Analyysivaiheessa voi myos selvita miten ongelmat olisi pitanyt asetella, nii-

den ratkaisemiseksi. (Hirsjarvi ym. 2010, 221)
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Tutkimuksen analyysin tarkoituksena on tehda laajasta ja hajanaisesta aineistosta selkea. Ai-
neisto pyritaan tiivistamaan kadottamatta aineistosta saatavaa tarkeaa informaatiota. Analyy-
sitapoja on olemassa useita erilaisia ja uusia tapoja syntyy seka kehitetaan jatkuvasti. Erilais-
ten analyysitapojen soveltaminen riippuu aina aineiston laadusta. Analyysissa tarkeita on kui-

tenkin tutkimuksesta saadun aineiston perinpohjainen tuntemus. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92)

Analyysitapojen valinta ei maaraydy minkaan saannon mukaan tai ole itsestaan selvaa.
Aineiston analyysia pidetaan usein laadullisessa tutkimuksessa hankalana, silla valintamahdol-
lisuuksia on useita ja eika sita ohjaa tiukat saannot. Tutkija voi kuitenkin tehda alustavia va-
lintoja jo aineistoon tutustuessaan ja sita teemoittaessaan. Laadullisen tutkimuksen aineistoa
voidaan kasitella erilaisten tilastollisten tekniikoiden avulla, kuitenkin yleisimmat menetel-
mat ovat teemoittelu, tyypittely, sisallonerittely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi. Jois-
sakin analyyseissa on kaytetty myos grounded theory-metodia, se on sovellus analyyttisen in-

duktion periaatteita noudattavasta paattelymallista. (Hirsjarvi ym. 2010, 223-224)

Analyysivaihe laadullisessa tutkimuksessa on seka haastava etta mielenkiintoinen, sen runsau-
den ja elamanlaheisyyden vuoksi. Aineisto saattaa olla laadullisessa tutkimuksessa valtava,
mikali tutkimuksessa on kaytetty useita eri menetelmia. Tutkija ei valttamatta aina pysty
hyodyntamaan kaikkea keraamaansa, eika kaikkea materiaalia voida aina analysoida. (Hirs-
jarvi ym. 2010, 225)

Tassa tutkimuksessa analyysimenetelmana on laadullinen analyysi, tarkemmin teemoittelu ja
induktiivinen paattely. Teemoittelussa aineistosta etsitaan yhdistavia seikkoja, esimerkiksi
vastauksia. Teemoja muodostettaessa voidaan kayttaa hyvaksi koodausta tai kvantifiointia,
esimerkiksi erilaisten taulukoiden avulla voidaan etsia aineistosta yhtenevaisia ja keskeisia
asioita, jotka muodostavat teemoja. Tutkimuksesta saadut samaan teemaan liittyva vastauk-
set kootaan yhden teeman alle. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006)

Induktiivinen paattely taas tarkoittaa aineiston perusteella tehtavaa paattelya tai yleistysta.
Paattelyssa tehdyt yleistykset perustellaan rajallisten empiiristen havaintojen maaralla. Kay-
tannossa siis etsitaan aineistosta yhtenevaisia vastauksia ja tehdaan niiden perusteella yleis-
tyksia. (Saaranen-Kauppinen ym. 2012)

4.3  Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksessa oli tavoitteena selvittaa, onnistuuko mittaaminen lomakehaastattelun muo-

dossa ja millaisia tuloksia haastattelusta saadaan. Lomakehaastattelussa kysyttiin kysymyksia,
joilla saattaa olla vaikutusta organisaation innovaatiokyvykkyyteen. Tutkimukseen vastaajiksi
valittiin viisi erilaista organisaatiota, joiden edustajat vastasivat tutkimuksen lomakehaastat-

telun kysymyksiin.
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Tutkimusta varten tehty lomakehaastattelu jaettiin kysymysten perusteella eri otsikoiden
alle: osaamisen kehittaminen, organisaation uudistuminen, henkiloston aktiivisuus, henkilos-
ton vastuu, innovaatiostrategia, henkilostopalautteen hyvaksikaytto, henkiloston osallistumi-
nen innovaatioihin, innovatiivinen ilmapiiri, johdon tuki, innovaatiovalineiden kaytto. Nama
otsikot voidaan jakaa kolmen eri teeman alle, joita ovat: henkilostoon, innovaatioihin ja joh-

toon liittyvat kysymykset.

4.3.1 Henkiloston osaaminen, osallistuminen, aktiivisuus ja vastuu

Henkiloston eri ominaisuudet ja tavat toimia vaikuttavat suuresti koko organisaation toimin-
taan ja suorituskykyyn. Tutkimuksessa tarkasteltiin organisaation henkiloston toimintaa eri

kannoilta.

Ensimmainen, henkilostoon liittyvassa kysymys kasitteli henkiloston osaamisen hyvaksikayttoa
uusien tuotteiden ja palveluiden tai palvelukonseptien kehittamisessa. Jokaisen organisaation
tavat hyvaksikayttaa henkiloston osaamista poikkesivat paljon toisistaan. Yksi vastaajista vas-
taa kysymykseen seuraavasti: ” Innovatiivisen ilmapiirin ylldpitdmiselld. Ideoita voi heittdd
ilmaan vapaasti”. Myos kahdessa muussa organisaatiossa kerrotaan koko organisaation olevan
mukana kehittamisessa, lapi koko prosessin, ottamalla henkildston ideat huomioon. Yksi vas-
taajista taas kertoo hyvaksikayton olevan vaihtelevaa ja on sita mielta, etta organisaatiolla
olisi taman suhteen parannettavaa. Toinen taas kertoo organisaatiossa olevan nimetyt henki-

l0t, jotka ovat vastuussa kehittamisesta.

Toinen, henkilostoon liittyva kysymys kasitteli henkiloston valmiutta osallistua ideointiin ja
uusien toimintatapojen kehittamiseen. Yksi vastaajista koki ideoinnin ja uusien toimintatapo-
jen jatkuvan kehittamisen uuvuttavaksi, mutta kuitenkin hyvaksi asiaksi. Kaksi vastaajaa ker-
toi taas koko henkiloston osallistuvan ideointiin ja uusien toimintatapojen kehittamiseen, eri-
laisten ideointipalaverien ja kilpailuiden avulla. Toiset kaksi vastaajaa vastasivat, ettei henki-
(0sto osallistu oikeastaan ollenkaan ideointiin ja kehittamiseen, joten henkiloston valmius
osallistua on myos luonnollisesti silloin heikko. Toinen edella mainituista vastaajista vastasi
kysymykseen nain: ” Heikosti. Johdon odotetaan mddrddvdn toimintatavat ja keksivdn uudet

ideat”.

Kolmas, henkilostoon liittyva kysymys kasitteli sita, miten helposti henkilosto omaksuu uusia
tyotapoja ja on valmis ottamaan vastuun uusien tuotteiden ja/tai palvelujen kehittamisessa.
Yksi vastaajista vastasi: "Hyvin helposti, mutta pienessd organisaatiossa se tarkoittaa, ettd
jotain jdtetddn aina my6s pois”. Toinen vastaaja kertoi uusien toimintatapojen omaksumisen
olevan keskinkertaista ja parannettavaa asian suhteen olisi paljon. Kahden muun vastaajan

mukaan uusien toimintatapojen omaksuminen ja vastuun ottaminen on hyvin heikkoa, yhden
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vastaajan mukaan muutoksia saatetaan jopa vastustaa. Yksi vastaajista taas sanoo, etta muu-

tokset toimintavoissa on helppo omaksua, kunhan ne ovat vaan hyvin perusteltuja.

4.3.2 Innovaatiot ja muuttuvat toimintatavat

Organisaation suhtautuminen innovaatioihin, niiden luomiseen ja kehittamiseen seka uusiin

toimintatapoihin antavat osittain kuvaa organisaation innovaatiokeskeisyydesta.

Neljas kysymys liittyi innovaatioihin, kysymys kasitteli uusien toimintatapojen kokeilua ja vir-
heiden sallimista niiden kokeilussa. Yksi vastaajista vastasi talla tavoin: ”Suuria muutoksia pi-
tad harkita, jottei prosessi hdiriinny, pienid muutoksia voidaan kokeilla matalalla kynnyk-
selld”. Toinen taas vastasi: ”Toimintamme perustuu siihen, ettd kokeilemme nopeasti uusia
tapoja ja toteutamme ensimmdiset kokeilut mahdollisimman pian”. Yhden vastaajan mukaan
taas organisaatiossa muutoksiin ja uusiin toimintatapoihin ei kannusteta. Kaksi muuta vastaa-
jaa kertoi uusien toimintatapojen kokeilun olevan vaihtelevaa, toisinaan sallitaan, joskus taas

ei. Toinen vastaajista kertoi kuitenkin virheiden olevan sallittuja kokeilujen yhteydessa.

Viides, innovaatioihin liittyva kysymys kasitteli organisaation innovaatiostrategiaa, sen ajanta-
saisuutta ja riittavaa paivitysta.

Kaikkien vastaajat vastasivat kysymykseen, etta heidan organisaatioissaan ei ole voimassa ole-
vaa innovaatiostrategiaa. Yksi vastaajista kertoi kuitenkin nain: ”Erityistd innovaatiostrate-
giaa ei ole, liiketoimintastrategiaa pdivitetddn sddnnollisesti”. Yksi vastaajista kertoi myos,
etta vaikka heilla ei ole varsinaista innovaatiostrategiaa, perustuu heidan organisaationsa toi-

minta uudistumiselle.

Kuudes, innovaatioihin liittyva kysymys kasitteli organisaation ilmapiiria eli kokevatko tyonte-
kijat ilmapiirin ideoita ja innovaatioita kannustavaksi.

Kolme vastaajista vastasi kysymykseen myontavasti, eli organisaation ilmapiiri koetaan kan-
nustavaksi. Yhden vastaajan mukaan hanen organisaatiossaan ilmapiiri ei ole ideoita eika in-
novaatioita kannustava. Toinen vastaaja kertoi: ”Tdmd on suuresti toimialariippuvainen Kysy-

mys. Yleistyksend voisi sanoa ettd ilmapiiri on keskinkertaisella tasolla”.

Seitsemas, innovaatioihin liittyva kysymys kasitteli sita, millaisia tyovalineita organisaatiossa
kaytetaan esitettyjen ideoiden systemaattiseen keraamiseen ja kerattyjen ideoiden saannol-
lista arviointia. Neljan vastaajan organisaatioissa on kaytossa erilaisia tyovalineita ideoiden
keraamiseen. Yhden vastaajan organisaatiossa taas ei.

Ensimmainen vastaaja kertoi myos nain: ” On, arvioidaan. Teemme toki tdmdn kanssa itsekin
tyotd asiakkaidemme kanssa, joten emme ehkd edusta parasta mahdollista esimerkkid”. Toi-

nen myonteisesti vastanneista kertoi, etta tyovalineita loytyy pienimuotoisesti ja toimintaa on
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olemassa, vaikka niita varten ei varsinaista IT-tyokalua olekaan. Kolmas kertoi kaytossa ole-
van laadunhallintajarjestelman. Neljas taas kertoi nain: ”Aloitejdrjestelmd on kdytdssd ja

aloitteita arvioidaan sddnnéllisesti”.

4.3.3 Johdon tuki ja osallistuminen

Hyva ja oikeanlainen tapa johtaa organisaatiota on tarkea osa organisaation toimintaa ja sen

kykyja.

Kahdeksas, johtoon liittyva kysymys kasitteli sita, miten organisaatiossa kasitellaan ja otetaan
huomioon henkiloston palaute.

Jokaisessa organisaatiossa tuntui olevan omat tapansa kasitella ja ottaa huomioon henkiloston
palaute. Ensimmainen vastaajista kertoi, etta palautteisiin vastataan muutosehdotuksina. Toi-
nen vastaajista kertoi palautteiden kasittelyn etenevan nain: ”Kolmiportaisesti: 1. esimieskd-
sittely 2. palvelukeskuskdsittely 3. johtoryhmdkdsittely”. Kolmas vastaaja ei osannut vastata
kysymykseen. Neljas taas kertoi, etta palaute kasitellaan maaritellyn aloiteprosessin mukaan.
Muu palaute kootaan henkilostokyselyjen yhteydessa ja se kaydaan lapi johdossa ja henkilos-
ton kanssa. Viides vastaaja kertoi, etta palautteet kasitellaan saannollisissa henkilostopalave-

reissa.

Yhdeksannessa, johtoon liittyvassa kysymyksessa kasiteltiin sita, ketka kaikki henkilostosta
voivat osallistua tuotteiden tai palveluiden kehittamiseen ja miten heita siihen kannustetaan.
Neljan vastaajan mukaan, koko henkilosto voi osallistua tuotteiden tai palveluiden kehittami-
seen heidan organisaatioissaan. Yksi vastaaja kertoi: ”Kaikki eivdt voi osallistua, joidenkin
tehtdvien hoitaminen ei anna mahdollisuuksia, tai niin ainakin uskotaan. Kaksi myontavasti
vastannutta vastaajaa kertoo, etta heidan organisaatioissaan jarjestetaan kilpailuja henkilos-
ton osallistumisen kannustamiseksi. Yksi vastaaja kertoi myos, etta kaikki ehdotukset otetaan

yleensa kayttoon hanen organisaatiossaan.

Kymmenes kysymys liittyi johtoon ja kasitteli johdon osallistumista tuote- ja palvelukonsep-
tien kehittymiseen, eli kuinka paljon organisaation johto on naissa mukana.

Vastaukset tahan kysymykseen olivat kaikkien vastaajien kesken eriavat. Yksi vastaajista ker-
toi, etta johto osallistuu tekemalla samoja toita kuin kaikki muutkin organisaatiossa. Toinen
vastaajista kertoi osallistumisen olevan vaihtelevaa, riippuen tapauksesta. Kolmas vastaajista
ei osannut vastata kysymykseen tai ollut tietoinen johdon osallistumisesta. Neljas vastasi:
”Kehittdmisen odotetaan tulevan (liiketoiminta)johdolta joten sen tdytyy osallistua”. Viides
vastaaja taas kertoi johdon osallistuvan varaamalla tarvittavat resurssit kehittamisesta var-

ten.
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5 Analyysi ja johtopaatelmat

Tassa kappaleessa pohditaan ja analysoidaan tutkimuksen vastauksia, seka niihin vaikuttavia
tekijoita. Lopuksi esitetaan tutkimuksesta tehdyt johtopaatelmat eli kaydaan lapi tutkimuk-

sesta ilmenneet tutkimuskysymykseen vastaavat tulokset.

5.1 Analyysi

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, milla tavoin organisaation innovaatiokyvykkyytta on
mahdollista tutkia ja millaisia tuloksia tutkimuksessa kaytetylla kyselylomakkeella saadaan

aikaiseksi.

Tutkimukseen vastasi yhteensa viisi eri organisaatioiden edustajaa. Vastaajat valittiin sellais-
ten organisaatioiden joukosta, joiden uskottiin olevan potentiaalisia asiakkaita toimeksianta-
jalle, eli heilla uskottiin olevan jonkinlaista innovaatiotoimintaa organisaation sisalla. Vastaa-
jien organisaatiot toimivat seuraavilla toimialoilla: konsultointi ja ohjelmistot, kunta, sahko,

palvelut ja teollisuus.

Organisaatio A toimii konsultointi ja ohjelmistoalalla. Organisaatio vastasi lahes kaikkiin kysy-
myksiin jollain tapaa innovaation kannalta myonteisesti. Organisaation henkilosto seka johto
ovat molemmat hyvin mukana ideoiden, innovaatioiden ja tuotteiden seka palveluiden kehit-
tamisessa. Muutokset ovat hyvaksyttyja ja henkiloston mielipiteet seka ideat otetaan hyvin
huomioon. Vaikka organisaatiolla ei ole innovaatiostrategiaa, perustuu heidan toimintansa

kuitenkin uudistumiselle. Lisaksi organisaation ilmapiiri koetaan yleisesti innovatiiviseksi.

Organisaation toimialan vuoksi, voidaan osittain paatella, miksi innovaatiot ovat heille tar-
keita. Erilaisia ohjelmistoja kehitellaan koko ajan uusia ja muuttuva ala vaatii taitoja omak-
sua muutoksia seka kehittaa uusia toimintatapoja. Myos konsultoinnissa tarvitaan kykya omak-
sua uutta nopeasti ja kykya kehittya jatkuvasti. Taman organisaation vastauksien perusteella
voidaan olettaa sen innovaatiokyvyn olevan hyvalla tasolla, vaikka tutkimuksella ei voidakaan
osoittaa sen innovaatiokyvyn toimivuutta kaytannossa. Organisaatiolla on hyvat lahtokohdat

innovaatiokyvykkyyden toteuttamiseen.

Organisaatio B:n toimiala on kunta. Organisaation vastaaja vastasi kysymyksiin hyvin vaihtele-
vasti, yleisesti vastauksista voi paatella, ettei kyseinen organisaatio vaikuta talla hetkella ole-
van kovinkaan innovaatiokeskeinen vaan erilaisia suuria muutoksia ja uusia asioita halutaan
suurimmaksi osaksi valttaa. Vastaaja koki, ettei henkiloston osaamista kayteta tarpeeksi hy-
vaksi, mutta toisaalta henkil0sto ei ole kiinnostunut tai edes paase osallistumaan uusien toi-
mintatapojen kehittamiseen, eika niiden vastaanottamiseen. Organisaatiolla ei ole innovaati-

ostrategiaa, mutta henkilostolta saatu palaute kasitellaan yksityiskohtaisesti. Vastaaja ei koe
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organisaation ilmapiiria innovatiiviseksi. Johdon han kertoo osallistuvan kehittamistyohon

vaihtelevasti.

Taman organisaation toimialan vuoksi ei ole yllattavaa, ettei se ole kovinkaan innovaatiokes-
keinen, silla sen toimiala on osa julkista hallintoa. Kunnissa tehdaan nykyaan uudistuksia ja
kaytetaan myos erilaisia innovaatioita hyvaksi, mutta silti voidaan paatella, ettei se luulta-
vasti ole vastaajayrityksista innovaatiokeskeisin. Organisaatiot, jotka voidaan luetella viras-
toiksi toimivat usein melko byrokraattisesti ja harvemmin muuttavat toimintatapojaan radi-
kaalisti. Vastauksien perusteella voidaan myos paatella, etta organisaation innovaatiokyky ei
ole kovin hyvalla tasolla. Tutkimuksessa kaytettyjen taustatekijoita kartoittavien kysymysten
perusteella organisaation tulisi kehittaa toimintaansa innovatiivisempaan suuntaan, jotta se
pystyisi parantamaan innovaatiokykyaan, jolloin silla olisi mahdollisuuksia myos innovaatioky-

vykkyyteen.

Organisaatio C toimii sahkoalalla. Organisaation vastaajan vastauksien perusteella henkilosto
otetaan hyvin mukaan tuotekehitykseen, ideointiin ja innovointiin, mutta uusien toimintata-
pojen tai ideoiden toteuttaminen on melko vahaista, eika muutoksista valttamatta pideta. In-
novaatioille ollaan kuitenkin joiltain osin avoimia. Vastaaja ei osannut kertoa loytyyko organi-
saatiolta innovaatiostrategia tai milla tavoin henkiloston antamaa palautetta kasitellaan. Or-

ganisaation ilmapiirin han kokee innovatiiviseksi.

Organisaation toimiala viittaa siihen, etta innovaatiot seka kehittyvat tuotteet ja palvelut
ovat varmasti tarkea osa sen toimintaa, vaikka vastaaja itse ei koekaan organisaatiota muu-
toshaluiseksi. Vastauksien perusteella talla organisaatiolla on keskinkertainen innovaatiokyky,
osa siihen liittyvista taustatekijoista toteutuu, mutta eivat kuitenkaan kaikki. Tamankin orga-
nisaation tulisi viela kehittaa toimintaansa innovatiivisempaan suuntaan, jotta innovaatiokyky

paranisi.

Organisaatio D tuottaa palveluita. Organisaation vastaajan mukaan henkilostoa ei oteta mu-
kaan uusien tuotteiden, palveluiden tai toimintatapojen kehittamiseen, vaan organisaation
johto on keskittynyt kehittamiseen. Vastaaja ei myoskaan koe yrityksen ilmapiiria kehittami-
selle tai muutoksille avoimeksi, mutta henkiloston ideoita ja palautteita otetaan kuitenkin

vastaan. Vastaaja ei koe organisaation ilmapiiria innovatiiviseksi.

Organisaation toimiala ei kerro kovinkaan paljon sita, minkalainen yritys on kyseessa, joten
on vaikea arvella, minka vuoksi yrityksen edustaja ei koe sita innovaatiokeskeiseksi. Yleisesti
voitaisiin ajatella, etta palveluita tuottavassa yrityksessa innovaatiot olisivat tarkeita ja kes-

keisessa roolissa sen toiminnassa, silla palveluiden kehittamisella on varmasti tarkea osa yri-
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tyksen menestyksen kannalta. Vastauksista voidaan paatella, ettei taman organisaation inno-
vaatiokyky ole kovinkaan hyvalla tasolla ja toiminta vaatii myos paljon kehittamista, mikali

innovaatiokykya haluttaisiin parantaa.

Organisaatio E on teollisuuden alan yritys. Organisaation vastaajan mukaan henkilosto on
tassa organisaatiossa otettu hyvin mukaan uusien toimintatapojen ja tuotteiden seka palvelui-
den kehittamiseen ja heidan ideoitaan kaytetaan hyvaksi organisaation toiminnassa. Lisaksi
uudet toimintatavat ovat ainakin pienimuotoisesti hyvaksyttyja. Tutkimuksen vastauksien pe-
rusteella yrityksessa kaytetaan melko hyvin hyvaksi erilaisia innovaatioita ja uudistumisen

tyokaluja. Vastaaja kokee organisaation ilmapiirin innovatiiviseksi.

Taman organisaation positiivinen suhtautuminen innovaatioihin johtuu varmasti pitkalti myos
sen toimialasta, teollisuuden alalla on varmasti tarkeaa tehokas tyoskentely ja erilaiset inno-
vaatiot ovat varmasti edistava tekija tyon tehostamisessa. Tehokasta tyoskentelya lisaavat
erilaiset teolliset innovaatiot, jotka usein ovat jonkinlaisia koneita, jotka jollain tavalla uudis-
tavat alaa. Talla organisaatiolla on hyvat lahtokohdat innovaatioiden luomiseen ja sen inno-

vaatiokyky vaikuttaa olevan hyvalla tasolla.

Vaikka tutkimuksessa tutkittiin innovaatiokyvykkyytta organisaation tasolla, kaikissa organi-
saatioissa vastaajana toimi yksi henkilo. Taman henkilon tyonkuva liittyi jotenkin organisaa-
tion kehittamiseen, kuten aiemmin kappaleessa nelja mainittiin. Vastauksien analysoimisessa
onkin siis otettu huomioon, etta vastauksista tulee esille vain yhden henkilon nakokulma.
Koska tutkimuksessa kartoitettiin innovaatiokyvykkyytta organisaation tasolla, vastaajiksi olisi
voitu myos valita esimerkiksi kokonainen organisaatio tai jokin tietty tiimi organisaation si-

salla, jolloin olisi saatu tarkempia vastauksia koko organisaation innovaatiokyvykkyydesta.

Kaikki tutkimuksen kysymykset ja niiden vastaukset eivat valttamatta suoraan kerro organi-
saation innovaatiokyvysta. Esimerkiksi, vaikka vastaaja kokisi organisaation ilmapiirin innova-
tiiviseksi tai vastaavasti ei koe sita innovatiiviseksi, voi organisaation innovaatiokyky silti olla

joko huono tai joiltain osin my0ds hyva.

5.2 Johtopaatelmat

Tama tutkimus oli taustatutkimus innovaatiokyvykkyyden mittaamista ja mittaristoja varten.
Koska tutkimus ei ole varsinainen mittaristo, vaan enemmankin mittaristoa muistuttava tutki-
mus, ei tutkimuksen vastauksista voida antaa kovinkaan yleistavia vastauksia. Tutkimuksessa
tutkittiin myos hyvin erilaisia organisaatioita, joiden toiminta poikkeaa paljon toisistaan. Tut-
kimuksesta saatujen tuloksien perusteella voidaan paatella, ettei tutkimuksessa kaytetty mit-

taristo ole valttamatta paras mittaamaan kaikenlaisten organisaatioiden innovaatiokykya.
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Tutkimuksessa kaytetylla lomakehaastattelulla voidaan mitata organisaation toimintatapoja,
mutta silla ei pystyta suoraan mittaamaan sen innovatiivisuutta tai innovaatioiden maaraa.
Toinen tarkea johtopaatos on, ettei samanlainen mittaristo tai tutkimus valttamatta ole paras
tapa mitata erilaisten organisaatioiden innovaatiokyvykkyytta, vaan mittaristo tulisi luoda ot-
taen huomioon organisaation toimiala. Erilaisilla organisaatioilla on usein hyvin erilaiset toi-

mintatavat ja talloin myos ne tulee ottaa huomioon mittaristoa luodessa.

Tutkimuksesta saadut tulokset osoittivat, etta innovaatiokyvykkyyden kokonaisvaltainen mit-
taaminen vaatii tarkempaa mittaristoa, kuin tutkimuksessa kaytetty lomakehaastattelu. Haas-
tattelulla saatiin pintapuolinen kasitys vastaajaorganisaatioiden innovaatiokyvysta ja saatiin
vastauksia sille, onko organisaatioilla halussaan tarvittavat innovaatiokykyyn vaikuttavat pe-
rusasiat. Tutkimuksesta saaduilla vastauksilla ei pystyta antamaan tarkkoja vastauksia siita,
kuinka innovaatiokyvykkaita vastaajaorganisaatiot ovat, eli kuinka hyvin organisaatiot pysty-
vat tuottamaan toimivia innovaatioita, silla tutkimuksessa kaytetylla lomakehaastattelulla, ei
pystyta tata todentamaan. Tutkimuksella saavutettiin kuitenkin monta opinnaytetyon tar-
keista tavoitteista eli mittariston kehittaminen, kayttoonotto ja luominen seka tulosten ana-
lysointi. Lisaksi tavoitteet sisaistaa kasitteet innovaatio ja innovaatiokyky on tutkimuksen

ohella saavutettu.

Tutkimuksen tuloksia ei voida suoraan verrata aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin, joihin
opinnaytetyon teoriaosuudessa viitataan, silla aiemmissa tutkimuksissa on tutkittu innovaa-
tiokyvykkyytta eri tavoin ja erilaisilta kannoilta seka hieman erilaisten organisaatioiden kes-
ken. Esimerkiksi teoriaosuudessa lahteena kaytetyssa Sekin (2014) diplomitydssa mitataan pk-
yrityksen uudistumiskykya ja innovaatiokykya kayttaen kuitenkin erilaista mittaristoa, kuin
tassa tutkimuksessa. Myos Nieminen (2014) tutkii diplomitydssaan pk-yrityksen innovaatioky-
vykkyyden maturiteettimallia, mutta jalleen kayttaen erilaista mittaristoa, kuin tassa tutki-
muksessa on hyodynnetty. Tassa tutkimuksessa tuloksiin ja niiden eriavaisyyksiin muista tutki-
muksista vaikutti tutkimuksessa kaytetty mittaristona kaytetty lomakehaastattelu, vastaajien
maara seka tutkimusongelma. Mikali tuloksista oltaisi haluttu erilaisia tuloksia tai oltaisi ha-
luttu mitata maarallisella tasolla, olisi silloin pitanyt tehda tutkimus erilaisella ja laajemmalla

mittaristolla seka kerata tutkimukseen enemman vastauksia.

Tutkimuksella pystyttiin osoittamaan toimeksiantajalle yksi mittaamisen mahdollisuus, loma-
kehaastattelu, ja siita saatava hyoty. Tutkimus antaa toimeksiantajalle kuvan siita, miten in-
novaatiokyvyn mittaaminen kaytannossa tapahtuu ja antaa viitteita siita, mita mittaamisessa
voisi parantaa seka milla tavoin innovaatiokyvykkyytta kannattaa mitata. Tutkimusta voitai-
siin jatkaa tutkimalla organisaatioiden innovaatiokyvykkyytta syvemmalla tasolla eli luoda ko-
konainen mittaristo, jolla saataisiin konkreettisia vastauksia organisaatioiden innovaatioky-

vykkyydesta. Paras tapa olisi luoda jokaista organisaatioita varten oma organisaatiokohtainen
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mittaristo ja mitata innovaatiokyvykkyytta koko organisaation tasolla eli ottaa vastaajiksi

koko organisaatio, jolloin tutkimukselle saataisiin tarkempia vastauksia.
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Liite 1: Tutkimuksen mittaristo

Osaamisen kehittaminen

1. Miten organisaatiossasi kaytetaan hyvaksi henkiloston osaamista uusien tuotteiden

ja/tai palvelukonseptien kehittamisessa?

Organisaation uudistuminen

2. Miten helposti organisaatiossasi voidaan kokeilla uusia toimintatapoja ja sallitaan vir-

heita kokeiluissa?

Henkiloston aktiivisuus

3. Miten henkilosto on valmis osallistumaan ideointiin ja uusien toimintatapojen kehitta-

miseen?

Henkiloston vastuu

4. Miten helposti henkilosto omaksuu uusia tyotapoja ja on valmis ottamaan vastuun uu-

sien tuotteiden ja/tai palvelujen kehittamisessa?

Innovaatiostrategia

5. Onko organisaatiossasi ajan tasalla oleva innovaatiostrategia ja paivitetaanko sita riit-

tavan usein?

Henkilostopalautteen hyvaksikaytto

6. Miten organisaatiossasi kasitellaan henkiloston antama palaute?

Henkiloston osallistuminen innovaatioihin

7. Voivatko kaikki osallistua tuotteiden ja palveluiden kehittamiseen ja miten sita kan-

nustetaan?

Innovatiivinen ilmapiiri

8. Koetaanko ilmapiiri ideoita ja innovaatioita kannustavaksi?



44
Liite 1

Johdon tuki

9. Miten johto osallistuu tuote- ja palvelukonseptien kehittamiseen?

Innovaatiotyovalineiden kaytto

10. Onko organisaatiossasi kaytossa tyovalineita, joiden avulla esitettavat ideat voidaan

kerata systemaattisesti ja arvioidaanko kerattyja ideoita saannollisesti?

Organisaation toimiala

11. Mita toimialaa organisaatiosi edustaa?



