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Abstract

Remote work has significantly transformed the innovation process and introduced new dimensions to it.
Previous research indicates that the impact of organizational culture on innovation has been widely stud-
ied, but there is limited research on how remote work has changed innovation processes.

The goal of the study was to examine how technology industry employees perceive the impact of remote
work on the innovation process and the role of digital tools in the process. Additionally, the study aimed to
identify the factors that help remote workers participate effectively in the organization's innovation pro-
cess.

The research was conducted as a qualitative study. The data was collected through thematic interviews
conducted individually in February and March 2024. The study involved 10 technology industry experts
from six different companies. The data was analyzed using qualitative content analysis, providing a compre-
hensive and in-depth understanding of participants' experiences and perspectives.

The results revealed three main themes: organizational Strategy, organizational Culture and work environ-
ment, and organizational digital capabilities. The importance of organizational strategy was highlighted in
setting clear goals and defining strategic priorities for guiding the innovation process. From the perspective
of organizational culture and work environment, the impacts of remote work were multifaceted, and digital
tools were seen both as challenges and opportunities in the innovation process.

The research findings can be utilized in various organizations to enhance and develop the innovation pro-
cess in a remote work environment. Additionally, the research results can be used to optimize the use of
digital tools as part of the innovation process.

Keywords/tags (subjects)

Innovation, innovation process, remote work, digital tools, qualitative research

Miscellaneous (Confidential information)



Sisaltoé

AN o 15 T = 4 o U 3
2  Innovaatio, innovaatioprosessi ja etatyd.......cceeeireeiiirniiinniiiiniiiniiiiiinia. 4
2.1 INNOVAQTIO...cii ittt e 4
W 11 s [o XV - - L (0] o] o XY= T3] [ 5
P B = - 1 4V o TR PO PPOR TSP 8
2.4 EtAty0 Ja iINNOVAATIO ..uuice s 9
3 Digitaalisten tydkalujen rooli innovaatioprosessissa.......ccccciiuiiieniiineiciencicieniiniencnene 10
3.1 Digitaaliset tyokalut iNnNOVAatioproSESSISSA ...uuviireuriieiiriiiiieeeiiieee e eiree e e e 10
3.2 Digitaalin€n iNNOVAATIO ...ccuviiiieiiiiie et 11
3.2.1 Tyontekijalahtoinen digitaalinen inNovaatio.........cccccvveveevee e, 12

4  Tyontekijoiden osallistuminen inNOvaatioprosessiin .....cc.cccceverieiiieeiiiincicieninieienennne 13
4.1 Innovaation edellytykset ja strategiat organisaatioissa.........ccecceevvcieeeiiicieeeeeiieeee e, 13
4.2 Johtamisen rooli tyontekijdiden innovaatioprosessiin osallistamisessa ..........cccceeeuuueee. 15
4.2.1 Osaamisen johtaminen osana inNovaatiota........ccccccvvvveeeee e, 17

4.3 0rganisaation KUREUULT ...t e e e e e e 18
5  Tutkimuksen toteUtUS.........uuuuueimiiiiiiiii e 19
LT A =1 (g [o] (oY= = =1 - PSPPSR 19
5.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysSymykset .........ccccceeeiieiiciiiieeiee e, 19
5.3 Tutkimusmenetelma ... e 20
5.4 Tutkimusaineiston Keraaminen........cccoocuiiiiiiiiiiienece e 21
5.5 Tutkimusain@iston @nalyySi......ceecioeicciiiiiiee e 22
6  Tutkimuksen tUulOKSet .......ccceuuueeiiiiiiiiiiiccnrr 26
6.1 Organisaation Strategia......cccciiiuiiiiii i e e e e e e 27
6.2 Organisaatiokulttuuri ja tyOYMPAriStO .....eeeiiiiieiiiiieeeee e e 28
6.2.1 Kokeilut innovaatioprosSessin 0SANA ........eeieeieeicciiiiiiiee e e 33

6.3 Organisaation digitaaliset kyvykkyydet........cooomriiiiiriii e, 35
72 < o 131 - N 37
7.1 TUlOSTEN TArkastelU....coouiiiiiiiiiee e 40
7.1.1 Etatyon tuomat muutokset innovaatioprosessiin.......ccccceecccvvveeieee e ccccciiieeeeeee, 40
7.1.2 Innovaatioprosessiin 0sallistUMINEN .......ccooiiiiiciiiiiiiee e 41

7.1.3 Digitaaliset tyokalut innovaatioprosessin tukena: haasteet ja mahdollisuudet
etatyossa 43

7.2

Tutkimuksen [UOTETTaVUUS ja EETTISYYS ..uuvrreeiiiieiieiiiieeee et eeerreer e e e e e e eanns 44



7.3 Kehitysehdotukset innovaatioprosessin tehostamiseen eri organisaatioissa................ 46

7.4 JatkotutkimuSKONtEItA ...cccueieiieiiiec e 48
[ 1 11 L= - RN 49
T =T = RN 61

Liite 1. TeemahaastattelUrunko .........oeiiiiiiiiiiiiiee et e s s e e 61

Liite 2. Haastatteluiden kestot ja litteroitujen tekstien pituudet .........cccoevcveeeiviciieiiniiiieeenns 62
Kuviot
KUVIO 1. INNOVAAtiOPIOSESSI coiieiiiiiiiiici e, 7
Kuvio 2. Haastatteluiden tEemMat .......oovv e e e e 22
Kuvio 3. Aineistolahtdinen sisallonanalyysi .......coccuueeieiiiiiiiicieee e e 25
Kuvio 4. Innovaatioprosessin kulmakivet etatydn aikakaudella.........cccocovveeiiiiiieeinciieeecciee, 26
Kuvio 5. Innovaatioprosessin kehittaminen organisaatioissa.........cccccceeeeeeevecciiiieeee e, 47
Kuvio 6. JatkotutkimuSKONTEIta ......cceciuiiieiiiiec e 49
Taulukot

Taulukko 1. Sisallonanalyysin @SimerkKi .......cccvveeeeiiiiiiiiiiiieeee e 25



1 Johdanto

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittdaa, miten teknologia-alan tyontekijat kokevat etatyon
muuttaneen innovaatioprosessia. Tutkimus pyrkii tunnistamaan etatyon mahdollisuuksia ja haas-
teita innovaatioprosessissa seka tuomaan esille tapoja, miten digitaalisia tyokaluja voidaan hyo-
dyntaa innovaatioprosessissa tehokkaasti. Lisaksi opinndytetydssa tuodaan esille tekijoitd, jotka
edesauttavat etana tyoskentelevaa teknologia-alan tyontekijaa osallistumaan innovaatioproses-

siin.

Etatyon yleistyminen on yksi keskeisimmista tyoelaman muutoksista viimeisen parin vuoden ai-
kana. Organisaatiot ovat joutuneet sopeutumaan tahan muutokseen hyvinkin nopeasti ja tehok-
kaasti. Pandemia on aiheuttanut yrityksille uusia johtamis-, yhteistyo- ja viestintakaytantoja seka
uusia ammatillisia suhteita (Btaszczyk, Popovi¢, Zajdelv & Zajdelv 2023). Pandemialla on ollut myos
iso vaikutus innovointiin tyopaikolla (Konrad-Mark 2021) ja tydelaman kannalta on oleellista myds
ymmartaa, miten etdtyd on muuttanut innovaatioprosessia. Tutkimusten mukaan innovaatiokyky
on usein keskeinen tekija organisaatioiden kilpailukyvyn kannalta (Nousopoulou, Kamariotou &
Kitsios 2022), joten ymmarrys siitd, miten etatyé muuttaa innovaatioprosessia on olennaista yri-
tysten menestyksen ja kasvun kannalta. Etaty6 voi asettaa esteita innovoinnille, kun tyontekijoi-

den verkostot muuttuvat staattisemmiksi ja eristaytyneemmiksi (Chafi, Hultberg & Nina 2022).

Nykyinen teknologian aikakausi on tuonut merkittavia muutoksia tydymparistoon ja -tapoihin, eri-
tyisesti etatyon yleistyessa. Etatyd on parantanut monien ihmisten eldmanlaatua, mutta tuonut
uusia haasteita esimerkiksi organisaatioiden kommunikaatioon ja prosesseihin. (Adisa, Obgonnaya
& Adekoya 2023.) Etatyohon siirryttdessa tyoskentelytavat ovat muuttuneet perusteellisesti. Kes-
kustelut tyokavereiden kanssa ovat siirtyneet verkkoon, paivittdiset kahvitauot ovat nykyaan virtu-
aalisia ja joissain tyoyhteis6issa niitd on myds huomattavasti vahemman. Organisaatiot tarvitsevat-
kin mittavan IT-infrastruktuurin tukeakseen paivittaisia toimintoja. (Ng, Lit & Cheung 2022.) Taysin
etdna tyoskentelevat tiimit nojaavatkin erittdin paljon pikaviestipalveluihin ja ryhmachat ohjelmiin
tydssaan (Coffey & Wolf 2018). Monissa palavereissa kamerat saattavat pysya kiinni, jolloin ei
synny samanlaista vuorovaikutusta henkildiden kanssa. Tama kehitys on vaikuttanut myos inno-

vaatioiden syntyyn seka niiden toteutukseen.
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Tutkimus keskittyy erityisesti teknologia-alan tyontekijéihin, koska teknologia-alalla innovaatioiden
kehittaminen ja erilaisten teknologioiden laaja hyddyntaminen on arkipdivaa. Teknologia-alalla in-
novaatiot ovat myds usein keskeisessa roolissa kilpailuedun luomisessa ja sailyttamisessa. Lisaksi
teknologia-alan tyontekijat ovat usein tottuneet digitaalisiin tyokaluihin, joten heilld voi olla pa-
rempi nakemys siita, miten digitaalisia tyokaluja voidaan hyddyntda innovaatioprosessissa, kun

suurin osa organisaation tyontekijoista tyoskentelee etana.

Yhteistyo ja keskustelu ajavat innovaatiota, mutta karsivatké nama aspektit etatyossa (Gerard,
Lakhani & Puranam 2020). Gilson, Maynard, Young, Vartiainen ja Hakonen (2015) totesivat omassa
tutkimuksessaan, etta luovuuden lahtokohdat etatydssa ovat vield varsin tutkimaton aihe. Gerard,
ym. (2020) toivat esille, etta ei ole epailystakadan, etta lahityo olisi positiivinen asia innovaation ja
luovuuden nakokulmasta, mutta miten hyvin lahityota voidaan replikoida etatydssa, on viela
avoinna. Treacy (2022) toteaa tutkimuksessaan, jossa kasitellaan innovaation muutosta, etta ha-
nen ja muiden tutkijoiden tutkimustydssa on aukko siind, miten itse innovaatioprosessit ovat
muuttuneet etatyohon siirtymisen jalkeen (Treacy 2022; Konrad-Mark 2021). Tutkimusta siitd, mi-
ten organisaation kulttuuri vaikuttaa innovaatioon, on paljon, mutta tdssa opinndytetydssa tutki-

taan sita, miten teknologia-alan tyontekijat kokevat etatyon vaikuttaneen innovaatioprosessiin.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys kasittelee innovaatioprosessin ja etatyon valista yhteytta in-
novaation, innovaatioprosessin ja etatyon nakékulmasta. Teoriassa on otettu myds huomioon digi-
taalisten tyokalujen rooli innovaatioprosessissa seka tyontekijoiden osallistumisen edellytykset in-

novaatioprosessiin heidan tydskennellessaan etana.

2 Innovaatio, innovaatioprosessi ja etatyo

2.1 Innovaatio

Kahnin (2018) mukaan yksi suurimmista vaarinymmarryksistd mita tulee innovaatioon, on se, ettd
sen tulisi aina olla jotakin uutta ja mullistavaa. Tosiasiassa innovaatiot ovat yleensa pienia paran-
nuksia, jotka tehostavat toimintaa tai helpottavat tuotteen kayttoa (Kahn 2018). Kiuru (2019) on
Kahnin kanssa samoilla linjoilla ja hanen mukaansa innovaatio tarkoittaa joko uutta tai uudistettua

tuotetta tai palvelua, josta joku on valmis maksamaan rahaa (Kiuru 2019, 105). Heikkila (2010)



maarittelee innovaation tukeutuen Dundon (2002) maaritelmaan, jonka mukaan innovaatio koos-
tuu neljasta komponentista. Ensisijaisesti innovaatio edellyttda luovuutta eli uusien ideoiden keksi-
mistad. Innovaatio edellyttaa myos selkeda strategiaa, silla se liittyy uuden idean arvioimiseen sen
uutuuden ja kayttokelpoisuuden ndakdkulmasta. Kolmantena komponenttina on itse idean toteu-
tus, joka tarkoittaa idean kayttodnottoa kaytanndssa. Neljas komponentti on hyddyllisyys eli idean
toteutuksen lisdarvon maksimointi. Olennaisinta kuitenkin on se, ettd innovaatio tuo aina lisdarvoa
kehittdjalleen (Sydanmaalakka 2009, 115). Dzillas & Blind kayttavat Robertsin (1998) maaritelmas,
missa innovaatio maaritellaan keksinnoksi ja sen hyodyntamiseksi. Seeck (2021) méaarittelee inno-
vaation uusien ajatusten tarkoitukselliseksi synnyttamiseksi, edistamiseksi ja toteuttamiseksi tyo-
tehtdvissa, ryhmassa tai organisaatiossa innovaatioon osallistuvien yksiléiden, ryhman tai organi-

saation hyodyttamiseksi.

Msangawale, Kalinga, Kimaro & Igira (2023) mukaan De Vries ym. (2016) maarittelevat innovaation
termiksi, jota kaytetadan merkitsemaan lisattya arvoa tuotteelle tai palvelulle ongelmien ratkaise-
miseksi, sopeutumiseksi erityisiin muutoksiin, kilpailuun vastaamiseksi tai asiakkaiden pyyntojen,
muutosten ja mieltymysten mukauttamiseksi. Vaikka innovaation maarittelisi miten tahansa, tosi-
asia on, ettd innovaatiot ovat oleellinen osa organisaatiota ja innovaatio voikin olla osa yrityksen
strategiaa ja visiota (Kahn 2018). Carr, Kendal ja Flynn (2016) puhuvat innovaatioista psykologian
ja kulttuurin kautta ja toteavat, ettd innovaatiot ja etenkin teknologiainnovaatiot, joita rakenne-
taan jo olemassa olevan tiedon paalle, tarvitsevat ymparilleen myds kulttuurin ja yhteison, jossa
tietoa jaetaan. Lahtokohtaisesti innovaatio onkin Iahtokohta organisaatioiden pitkdjanteiselle
tyolle, jota ymmartaakseen organisaatioiden on ymmarrettava, etta innovaatio on lopputulema,

ajattelutapa ja prosessi (Kahn 2018).

2.2 Innovaatioprosessi

Garud, Tuertcher ja Van de Ven (2013) puhuvat innovaatioprosessista organisaation eri toimin-
toina, joilla on kausaalinen linkki ja joiden tarkoituksena on tuottaa innovaatioita. Ndma toiminnot
voivat tapahtua eri jarjestyksessa ja toistua, riippuen innovaatiosta tai organisaatiosta (Garud ym.
2013). Dzillasin ja Blindin (2019) mukaan konsensusta siitd, mikd on innovaatioprosessi, ei varsinai-
sesti ole olemassa, silld se on kompleksinen aihe ja sisdltda paljon organisaatiokohtaisia variaati-
oita. Kahnin (2018) mukaan innovaatioprosessi madrittelee sen, kuinka innovaatio on organisaa-

tiossa jarjestetty ja my0Os sen, miten innovaation tulisi olla jarjestetty, jotta halutut tulokset voivat



toteutua. Innovaatioiden tuottamisprosesseissa viitataan useimmiten alylliseen tai ndkymattoman
padoman merkitykseen (Heikkild 2010, 185). Innovoiminen on monimutkainen prosessi, joka sisal-
taa epavarmuutta, epasopua, vastarintaa ja vaihtoehtoisten toimintatapojen valista kilpailua. In-
novoiminen koostuu kolmesta vaiheesta: idean tuottamisesta, kehittamisesta ja toteuttamisesta.
(Seeck 2021, N.d.) Kuten tydelama yleensa ottaen, myds innovaatioprosessi on kaymassa lapi
suurta muutosta, kiitos nopean digitalisaation ja tekoalyn ilmaantumisen (Haefner, Wincent, Pa-

rida & Gassman 2020).

Vaikka aikaisemmin todettiin, etta varsinaista innovaatio prosessia on vaikea maaritelld, on kuiten-
kin olemassa erilaisia ideoita millainen innovaatioprosessin tulisi olla ja esimerkiksi yleinen inno-
vaatioprosessin malli on jaettu kolmeen osaan: 16ytaa, kehittaa ja toimittaa (discover, develop,
and deliver). Tassa mallissa ensin I6ydetaan kehittamisen kohteita, lupaavimpia ideoita aletaan ke-
hittdamaan eteenpain ja lopulta ne otetaan kayttéon. (Kahn 2018.) Toinen tapa kehittda uusia tuot-
teita on NPD (new produce development) malli, joka on luotu pelkdstdan uusien tuotteiden kehit-
tamista varten. Tutkimusten mukaan NPD voi vahentaa tuotteiden kehitysaikaa ja auttaa
tunnistamaan huonot ideat jo alkuvaiheessa. (Kahn 2018.) Heikkild (2010) tuo kirjassaan ”Luo-
vasta ideasta innovaatioon -luovuus ja innovatiivisuus selviytymiskeinona” esille Johnstonin ja Ba-
ten (2003) ehdottaman viisivaiheisen strategisen innovaatioprosessin. Ensimmainen vaihe on pro-
sessivalmiuden varmistaminen, joka edellyttda, etta yritykseen rakennetaan innovatiivisiin
ratkaisuihin kykeneva ja moniosaamista edustava tiimi. Prosessin toinen vaihe on ryhmittymis-
vaihe, jossa johto ja strateginen innovaatiotiimi maarittelevat yhdessa aloitteiden kohteet ja laa-
juudet. Kolmas vaihe on tutkimusvaihe, jonka tavoitteena on kerata strategisilta alueilta uusia oi-
valluksia. Strategisessa innovaatiotiimissa voidaan selvittaa oivallusten merkitysta esimerkiksi
asiakkaiden saamaan lisdarvoon. Luovassa vaiheessa tuotetaan uusia oivalluksia, joilla voidaan pa-
rantaa liiketoiminnan eri mahdollisuuksia laatimalla portfolio tulevaisuutta varten. Prosessin vii-
meinen vaihe on kartoitusvaihe, jossa tiimi luo strategisen tiekartan, jossa luonnostellaan avainta-
pahtumat, trendit ja virstanpylvaat. (Heikkila 2010.) Arshi ja Rao (2019) kirjoittavat, ettd
innovaatiot tulevat monessa eri muodossa, joten organisaatioiden tulisi tuntea kaikki innovaatio-
prosessin eri vaiheet tarkasti. Haefner ym. (2020) totesivat tutkimuksessaan, ettd myos tekoalylla
on osansa tulevaisuuden innovaatioprosessissa, jossa se voi auttaa projektipdallikoita ja muita vas-

tuuhenkil6ita tunnistamaan parhaat ideat ja auttamaan mahdollisten ongelmien ratkaisemisessa.



Innovaatioprosessi voi vaihdella hyvinkin merkittavasti eri organisaatioiden valilla. Kuten Agostini,
Galati ja Gastaldi (2020) esittivat, innovaatioprosessi voidaan jakaa viiteen osa-alueeseen, jotka on
tuotu myos esille kuviossa 1. Ensimmaisena on uusien mahdollisuuksien etsiminen ja strateginen
ajattelu. Uusien mahdollisuuksien etsimisen tulisi olla osa jokaisen tydntekijan velvollisuuksia. In-
novaatioprosessissa tarvitaan paljon ideoita, joten toisena osa-alueena prosessissa onkin avoin
ideointi innovaatiostrategian mukaisilla alueilla. Kolmantena osa-alueena prosessissa on ideoiden
valikointi ja jatkokehittaminen. Tassa vaiheessa valitaan parhaimmat ideat eri kriteerien mukaan.
Ideat voidaan valita esimerkiksi sen mukaan, miten ne ovat linjassa yrityksen strategian, asiakkai-
den tarpeiden ja resurssien kanssa. Neljannessa vaiheessa idea kehitetdan ja testataan ja viimei-
sessd, viidennessa vaiheessa idea lanseerataan. Digitalisaation myo6ta tyontekijat suuntaavat
enemman huomiota luovaan, innovatiiviseen ja kommunikatiiviseen tyohon, mika edellyttaa jatku-
vaa kehittymista ja oppimista. (Agostini, Galati & Gastaldi 2020.) Kuten tasta ja aiemmin esitetyista
malleista voi huomata, etta kaikki innovaatioprosessin mallit ja teoriat alkavat jotakuinkin samalla

lailla, eli ideoiden etsimisessa (Eveleens 2010).

1. Uusien
X . 2. Avoin ideointi . 4. 1d
mahdollisuuksien . voin igeointi 3. Ideoiden ean 5. Idean lanseeraus
innvoaatiostrategia I testaaminen ja b s
valikointi ja kdyttéonotto

n mukaisilla alueilla kehittaminen

etsiminen ja
strateginen ajattelu

Kuvio 1. Innovaatioprosessi (Agostini, Galati & Gastaldi 2020.)

Adairin (2009) mukaan jarjestys vahentaa sekaannusta ja auttaa esimerkiksi tekemaan joitain ta-
vallisia tehtdvia onnistuneemmin. Jarjestys organisaatioissa kuitenkin myos vahentaa vapautta,
mika on edellytys luovalle ajattelulle. Adair (2009) my®os totesi, ettd luova ajattelu on myos sosiaa-

lisempaa, kuin useimmat ihmiset ajattelevat sen olevan.



2.3 Etityd

Koronapandemian myo6ta etatyosta tuli uusi normaali, kun ihmiset siirtyivat massoittain tyoskente-
lemaan etdna. Tutkimukset osoittavat, ettd ennen koronapandemiaa vain enintdan 5 % amerikka-
laisista tyoskenteli etana yli kolme padivaa viikossa. Huhtikuuhun 2020 mennessa jopa 37 % amerik-
kalaisista tyontekijoista oli siirtynyt etatoihin taysipdivaisesti (Longqi, Holtz, Jaffe, Siddharth, Shilpi,
Weston, Connor, Shah, Sherman, Hecht & Jaime 2022).

Kun tarkastellaan etatyon kasitettd, se voidaan maaritelld yksinkertaisesti Mokhtarianin (1991)
maadritelmalld, joka mukaan etdtyo on ty6td, jota tehdaan eri paikassa kuin johtaja/palkanmaksaja
(Vartiainen 2021). Vuonna 2020 hyvaksytyssa USA:n liittovaltion tydlainsddadannon lain muutok-

sessa etatyo maaritelladn puolestaan seuraavasti:

Tybtehtdvdn suorittaminen tyésopimuksessa mddiritellylld tavalla tyénantajan toimi-
paikan ulkopuolella, sen sivukonttorissa, edustustossa, muussa erillisessé rakenteelli-
sessa yksikdsséd (mukaan lukien toiset sijaitsevat paikassa) ulkopuolisella, kiintedlld
tyopaikalla, alueella tai laitoksella, jotka ovat suoraan tai vilillisesti tybnantajan val-
vonnassa, edellyttien tiedon ja tietoliikenteen verkkojen, mukaan lukien Internet, ja
julkisten viestintdverkkojen kdyttéd tdmdn tyotehtévdn suorittamiseksi ja vuorovai-
kutuksen toteuttamiseksi tyénantajan ja tyéntekijdn vdlilld tétéd toteuttavissa asioissa
(Yankov 2021).

Etatyolla on tutkimusten mukaan ollut positiivinen vaikutus tyontekijoiden sosiaaliseen elamaan ja
psykologiseen toimeen tulemiseen. Etatoita tekevat tyontekijat ovat raportoineet suuremmasta
autonomiasta, paremmasta tyon ja vapaa-ajan tasapainosta ja suuremmasta tuottavuudesta (Var-
tiainen 2021.) Toisaalta Coffey ja Wolf (2018) huomasivat ettd etaty6 aiheuttaa joillekin ongelmia
kuulumisen, nakymisen ja marginalisoitumisen kanssa ja yleensa ottaen he tunsivat pienempaa yh-
teenkuuluvuuden tunnetta. My6s Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappala. & Toscano (2021) huomasivat
saman kuin Coffey ja Wolf (2018) ja toteavat etta etdtyossa sosiaalinen eristdytyminen on on-
gelma, taman lisaksi myoés mahdolliset hairidtekijat ymparistdssa aiheuttavat ongelmia. McKinsey
& Companyn tutkimus, jossa haastateltiin tyontekijoita ja miltd heista tuntuu, huomautti myos,
ettd vaikka tuottavuus on kasvanut, ovat tyontekijat enemman stressaantuneita johtuen jo aiem-
min mainituista syistd kuten ulkopuolisuuden tunne (Alexander, De Smet, Langstaff & Ravid 2021).
Btaszczyk, Popovié, Zajdel & Zajdel (2023) huomasivat etta tyontekijoiden rajat tydnteon ja vapaa-

ajan valilla hamartyivat, silla joskus sahkdposteihin vastattiin myds yomyohaan varsinaisen tydajan



ulkopuolella. Suurimmat haasteet etatyohon siirtyminen luo johdolle, silla etatyo lisda johdon tyo-
taakkaa, ja olisi ensiarvoisen tarkeaa lisata tiiminvetdjien koulutusta etatyohon liittyen ja siihen,
miten luodaan tiimille séannét kommunikaatioon, tapaamisiin ja suorituksen arviointiin (Coffey &

Wolf 2018).

Etatyon on todettu myos vaikuttavan viestintaan organisaation sisalla. Tutkimuksen mukaan Mic-
rosoftin siirtyminen etatyohon johti liiketoimintaryhmien valisen yhteyden vahenemiseen. Lisaksi
siirtyminen koko yrityksen kattavaan etatyohon sai tyontekijat kayttamaan suurimman osan yh-
teistyOajastaan vahvempien yhteyksien kanssa, jotka sopivat paremmin tiedon liikkumiseen ja pie-
nemman osan ajastaan heikkojen yhteyksien kanssa, jotka todennakdisemmin tarjoavat uutta tie-
toa. Tutkimustulokset osoittavat, etta siirtyminen koko yrityksen kattavaan etatyéhon vahensi
synkronista viestintaa ja lisasi asynkronista viestintaa. Tyontekijat kayttivat vahemman synkronisia
viestintavalineita ja nama valineet olivat myds vahemman “rikkaita”, esimerkiksi sahkoposti ja pi-
kaviestityOkalut. N&illa yhteistyo- ja viestintamalleilla odotetaan olevan vaikutuksia myos tyonteki-
joiden tuottavuuteen ja pitkalla aikavalilla myds innovaatioon. (Longqi, ym. 2022.) Tata johtopaa-
tosta tukevat myos Galanti ym. (2021) ja ehdottivat lisdkoulutusta tiiminvetdjille ja selkeita
viestintdsaantoja. Galantin nakemysta tukee myods myohaisempi tutkimus, joka toteaa, etta tiimin-
vetdjilla ja johdolla on tarkea tyo, kun suunnitellaan ja jaetaan normeja ja prosesseja siitd, miten
toimitaan etatyossa (Pianese, Errichiello & Vieira da Cunha 2023). Tata varten organisaatioiden on
panostettava hyviin kommunikaatio- ja yhteistyovalineisiin, joiden avulla kommunikaatio ja yhteis-
tyot tiimin sisalla ja sen ulkopuolelle onnistuu hyvin. Naiden tydkalujen avulla tiimien valisesta yh-
teistyosta saadaan jopa sujuvampaa kuin ennen etatoita. (Btaszczyk ym. 2023.) Vaikka etdtyo on-
kin tuonut mukanaan uudenlaisia ongelmia Ferreira, Pereira, Scalabrin Bianchi & Mira da Silva
(2021) loysivat etta, etatyd tuo enemman positiivisia tekijoita tydelamaan, kuin negatiivisia kuten

tyon ja vapaa-ajan tasapaino ja mobiilimpi tyovoima.

2.4 Etatyo ja innovaatio

Barrero, Bloom & Davies (2021) toteavat tutkimuksessaan, ettd suurin syy miksi johtajat haluavat
ihmiset toimistolle, on huoli innovaation laadun ja maaran heikentymisesta. Coun, Edelbroek, Pe-
ters & Blomme (2021) kuitenkin toteavat, etta oikeanlaisella johtamisella tyontekijéiden innovatii-
visuus voi jopa kasvaa etatydssa. Coun ym. (2021) sanovat, etta kun tyontekijalle annetaan auto-

nomiaa ja paatoksentekovaltaa, se kasvattaa heidan motivaatiotaan ja néin ollen innovaatiotaan ja
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he ehdottavatkin seuraavaa hypoteesia: “Voimaannuttavalla johtamisella on positiivinen suora vai-
kutus innovatiiviseen tydskentelyyn” (Coun ym. 2021). Nwankpa & Roumani (2023) kuitenkin 16ysi-
vat, etta tutkimukset etatydn ja innovaation valisesta suhteesta ovat vaihtelevia ja osa tutkimuk-
sista on l0ytanyt, ettd innovaatiot ja tuotteliaisuus ovat vain lisddntyneet etatydn myota. Osassa
tutkimuksista on kuitenkin huomattu, etta kaikki tyontekijat eivat ole adaptoituneet etatyohon ja
etta tiimien valinen kommunikaatio ei ole yhta sujuvaa etatyossa kuin toimistolla (Nwankpa &
Roumani 2023). Tiimien valista yhteisty6ta helpottamaan on olemassa IMS tydkaluja (Innovation
Management Software), joiden tarkoitus on koota organisaation kehitysideat, sidosryhmat ja re-
surssit yhteen paikkaan parantaen tiimien ja koko organisaation valista kommunikaatiota (Endres,
Huesig & Pesch 2022). Berrero ym. (2021) I6ysivdat omassa tutkimuksessaan, ettd mitd enemman
etatyota tehdaan, sitd enemman siihen panostetaan ja organisaatiot innovoivat etatyohon parem-

min soveltuvia tydmenetelmia ja hankkivat parempia tydkaluja.

Prasad, Rajetsh & Maginpudi (2020) tekivat tutkimuksen etatyon vaikutuksesta tyontekijoiden psy-
kologiseen hyvinvointiin liittyen intialaisissa tyontekijoissa ja totesivat etta etatyolla on vaikutus
ihmisten tyohyvinvointiin IT-sektorilla. Innovatiivisuus ja tarve innovoida voivat aiheuttaa vasy-
mysta tyontekijoille (Koch & Adler 2017) ja ndin ollen heikentda ihmisten kykya innovoida lisda (
Sanchez-Hernandez, Robina-Ramirez & Stankeviciute 2023). Gerard ym. (2020) huomasivat, etta
naamatusten tydskentelylla on positiivinen vaikutus ryhman luovuuteen, mutta miten hyvin tama

voidaan kopioida etatyossd, on vield avoinna.

3 Digitaalisten tyokalujen rooli innovaatioprosessissa

3.1 Digitaaliset tyokalut innovaatioprosessissa

Digitaaliset teknologiat tukevat innovaatioprosessia mahdollistaen uusien tuotteiden, prosessien
ja lilketoimintamallien luomisen ja parantamisen. Ne ovat kriittinen osa organisaatioiden innovaa-
tioprosessia, mahdollistaen nopean tiedonsiirron kaikkialta maailmasta (Konrad-Mark 2021.) Arshi
ja Rao (2019) kirjoittivat, ettd moderni teknologia on antanut tyontekijoille mahdollisuuden tyos-
kennelld joustavammin lisdten innovaatio potentiaalia. Nama teknologiat voivat tehostaa vuoro-
vaikutusta innovaatiotiimin jasenten kesken ja parantaa tuotekehitysprosessin tehokkuutta. Web-

pohjaiset ideointialustat voivat edistda yhteista ideoiden kehittamista ja palautteen ajoitusta.
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(Agostini, Galati & Gastaldi 2020.) Kiitos digitaalisten tyokalujen, innovaatiosta on tullut skaalautu-
vampaa ja siihen osallistuminen on helpompaa kaikille tyontekijoille, ndin ollen uudet teknologiat
ovat demokratisoineet innovaation (Ciriello, Richter & Schwabe 2018). Organisaatioiden onkin
erittdin tarkeaa tarjota tyontekijoilleen koneiden sijasta stabiili ja ennakoitava IT-ymparisto, jossa
on helppo tyoskennellad (Ciriello ym. 2018). Innovointitydkalujen digitalisoinnista voi seurata yrityk-
sille my6s rahallista, mutta myds muita etuja, esimerkiksi nopeampien prosessien muodossa (Za-

verzhenetsa & tobaczb 2021).

Nykyisin on olemassa monia eri tyokaluja innovaatioiden johtamiseen ja toteuttamiseen kuten SAP
IM ja Oracle PointPLM. Zaverzhenetsa & tobaczb (2021) mukaan, suurinta osaa tyokaluista ei ole
suunniteltu tietynlaisille organisaatioille, vaan ne yrittavat palvella kaikkia ja kaikenkokoisia organi-
saatioita. Tarvitaan kuitenkin lisaa tutkimusta siitd, mitka ohjelmistojen toiminnallisuudet edesaut-
tavat innovaatiota, silla tahan asti tutkimukset ovat antaneet tietoa vain siita, etta innovaatiotyo-
kalut auttavat innovaatioiden johtamisessa, mutta eivat siitd miten ne auttavat siind (Huesig &
Enders 2019). Di Vaio, Palladino, Pezzi & Kalisz (2021) puhuvat innovaatiosta uuden tiedon yhdista-
misesta uusilla tavoilla. Tata varten tiedonhallintajarjestelmat (KMS) ovat my6s olennainen osa in-
novaatiota, silla niissa voidaan hallita jo olemassa olevaa tietoa ja yhdistella sita uusilla tavoilla.
KMS tyokaluja tulisi myo6s olla mukana koko organisaation johtamisessa (Di Vaio ym. 2021.) Sita
voidaanko luovuus replikoida kayttaen digitaalisia tyokaluja, on aiheuttanut huolenaiheita eri tut-
kijoiden keskuudessa (Choudhyry 2020; Kondrad-Mark 2021), mutta Kniffin, Naraynan, Anseel, An-
tonakis, Ashford, Bakker, Bamberger, Bapuji, Bhave, Choi, Creary, Demerouti, Flynn, Gelfand,
Greer, Johns, Kesebir, Klein, Lee & Van Vugt (2020) |6ysivat, etta ideointivaiheessa, etdna olevat

tiimit suoriutuivat paremmin kuin kasvotusten tyoskentelevat tiimit.

3.2 Digitaalinen innovaatio

Digitaalinen innovaatio on innovaatiota, jonka mahdollistajana toimii jonkinlainen digitaalinen tek-
nologia (Huesig & Enders 2019; Nambisan, Lyytinen, Majcharzak, Song 2017). Digitaalinen innovaa-
tio yhdistelee digitaalisia ja fyysisid komponentteja luodessaan uusia ideoita (Yoo, Henfrifson &
Lyytinen 2010), yleensa télla tarkoitetaan erilaisten IMS (Information management system) ohjel-
mistojen kayttamista tukemaan innovaatiota (Huesig & Enders 2019). Idean yhtena kehittdjana

toimi Satish Nambisan vuonna 2003 julkaistussa tekstissaan, jossa han totesi, etta IT tukee yhteis-
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tyotd, koordinointia ja kommunikointia tuotekehitystiimeissa (Endres ym 2019). Samaan lopputu-
lokseen tulivat myods Zaverzhenets ja tobacz (2021), jotka totesivat omassa tutkimuksessaan, etta
digitaalisten tyokalujen yksi tarkeimpia tehtavia on luoda struktuuria innovaatioon, tehden siita
samalla ennustettavampaa. Opland, Pappas, Engesmo ja Jaccheri (2022) jatkoivat tastd eteenpain
tutkimuksessaan ja totesivat, etta organisaatioilla on harvemmin ongelmaa ideoiden maarasta,
vaan siitd miten loydettaisiin hyvat ideat. Huesig ja Enders (2019) tulivat samaan lopputulokseen ja
toteavat, etta digitaalisten tydkalujen avulla voidaan tukea innovaatioiden ideoiden arviointia ja
ideoiden listaamista tulevaisuutta varten, mutta tyokalut on valittava erittdin tarkasti ja mika ta-
hansa systeemi ei kelpaa. Holmstromin mukaan (2018) Henfridson ja muut (2014), |ahestyivat digi-
taalista innovaatiota erilaisten aktiviteettien yhteenlaskettuna summana, heidan mukaansa digi-
taaliset resurssit uudelleen yhdistelemalla voidaan luoda uusia innovaatioita. Opland ym. (2022)
[oysivat omassa tutkimuksessaan, etta suurin osa nykyajan tutkimuksista ja IMS ohjelmistoista on
luotu innovaatioiden luomiseen ja kerdamiseen, mutta tyokaluja, jotka auttaisivat valitsemaan
parhaat ideat, joita vieddan eteenpadin, on kehitetty vasta vahan. Dziallas ja Blind (2018) mainitsi-
vat omassa tydssadn, ettd innovaatiomittareiden parempi tutkiminen ja hyédyntaminen auttaisi
organisaatioita hyddyntamaan paremmin innovaatioita. Indikaattorit ja niiden tutkiminen myds
mahdollistaisi paremman kehityksen Oplandin ym (2022) kuvailemalle ohjelmistolle, joka etsii par-
haat ideat monien joukosta. Kohli ja Melveille (2018) summeerasivat digitaalisen innovaation seu-
raavasti: “Digitaalinen innovaatio kattaa aloitteiden tekemisen, kehittamisen, toteuttamisen seka
hyodyntamisen ja kaikki ndihin vaiheisiin sisaltyvat osiot, kuten jo olemassa olevan datan hyddyn-

taminen uusiin tarkoituksiin.”

3.2.1 Tyontekijalahtéinen digitaalinen innovaatio

Ideoiden ja innovaatioiden luomisen on perinteisesti katsottu vaativan spesifeja taitoja ja siksi sen
on katsottu kuuluneen R&D (research and development) ryhmille (Haapasaari, Engestrom & Ke-
rosuo 2018). Tyontekijdlahtoinen digitaalinen innovaatio on moniulotteinen konsepti. Yksi tapa
tarkastella sitd on tarkastella “normaalien tyontekijoiden” kehittamia uusia tuotteita. Toinen tapa
tarkastella tyontekijalahtoistd innovaatiota on ajatella sita digitaalisten tyokalujen kayttamista tu-
kemaan "normaalien tydntekijoiden” innovointia (Opland ym. 2022). Kuitenkin molemmissa tar-
kastelukohdissa kantavana ideana on, ettd jokainen tyontekija voi osallistua koko innovaatiopro-
sessiin, vaikka se ei varsinaisesti olisikaan heidan tyonsa tehtava (Opland ym. 2022). Opland,

Jaccheri, Pappas & Engesmo (2020) siteeraavat tutkimuksessaan Haapasaaren (2018) tutkimusta,
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jossa todetaan, ettd modernit organisaatiot eivat voi enad jattda huomioimatta innovaatioresurs-
seja ja potentiaalia mikad heidan tyontekijoissdaan piilee (Opland ym. 2020). Tyontekijalahtoinen in-
novaatio siirtaa innovaatioiden vastuuta pelkilta R&D ryhmilta ja jakaa sita tyontekijoille, jotka
kohtaavat asiakkaita ja ymmartdavat markkinoita seka asiakkaiden tarpeita paremmin. Tyontekijoi-
den rooli ei ole mydskaan vain kehitella ideoita, vaan osallistua prosessiin taysipaivaisesti kehityk-
sestd implementointiin. (Opland ym. 2020.) Tyontekijdlahtdinen innovaatio ei kuitenkaan synny
yksin ja siihen vaikuttaa erittdin vahvasti kollegoiden ja johtajien kdytos. Vaikka innovaatiot ja
ideat voivat tulla ylhaalta alas tai sivulta, tyontekijalahtéinen innovaatio voi myos voimaannuttaa

tyontekijoita, silla se mahdollistaa ideoiden leviamisen alhaalta ylospain. (Haapasaari ym. 2018.)

Tyontekijalahtoinen digitaalinen innovaatio on kuitenkin vasta alkutekijoissaan, ja sen tutkimus
keskittyy hyvin paljon siihen, miten digitaalisia tyokaluja voidaan kdyttdaa tukemaan innovaatiota
(Opland ym. 2020). Olisikin hyva tutkia sita, miten tyontekijalahtoisen innovaation vaikutuksia voi-
daan mitata, onko yksityisen ja julkisen puolen nakokulmissa tyontekijalahtdiseen innovaatioon
eroja, mita tyokaluja voitaisiin kehittdaa tukemaan tyontekijalahtoista innovaatiota ja kuinka ne vai-

kuttavat siihen (Opland ym. 2022).

4 Tyontekijoiden osallistuminen innovaatioprosessiin

4.1 Innovaation edellytykset ja strategiat organisaatioissa

Innovaation edellytyksid ovat asiat, jotka auttavat edistamaan tai estimaan luovuutta ja innovaati-
oita organisaatioissa. Tarkea osa innovaatioprosessia on innovaatiostrategia, jossa on selkeasti il-
maistu tavoite tuottaa innovaatioita. Strategian lisaksi organisaatiolla tulee olla visio oman alan
kehityksesta seka siitda, miten organisaatio kehittyy alan mukana. Organisaation taytyy myds ym-
martaa, ketka ovat heidan kilpailijoitansa ja yhteistydkumppaneita. (Seeck 2021, N.d.) Tutkimusten
mukaan organisaation innovatiivisuutta edistaa hierarkioiden, kontrollijarjestelmien ja byrokratian
vahaisyys seka organisaatiorakenteen joustavuus ja mukautuvuus (Seeck 2021, N.d), silla tutkimus-
ten mukaan organisaation ilmapiiri ja organisaatiorakenne toimivat merkittavina valittajina tiedon-
hallinnan ja innovatiivisuuden valilla (Chung-Jen, Jing-Wen & Yung-Chang 2010). lhmisten motivoi-

misessa innovoimaan tarvitaan organisaation ja johdon tuki. Organisaation tuki sisdltda esimerkiksi
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organisaation vision ja tehtavan. Edelld mainittujen asioiden lisdksi tarvitaan myos tarpeellisia re-
sursseja, kuten esimerkiksi tietoa, asiantuntemusta, teknologiaa, taloudellisia resursseja seka kou-

lutuksia (Heikkila 2010, 193).

Prajogo (2016) toteaa, etta kaikki innovaatiostrategiat eivat sovi kaikille organisaatioille, ja olisi
tarkeda etsia omalle organisaatiolle ja sen toimintaymparistolle sopiva strategia. Organisaatioiden
kdytossa olevat resurssit innovaatioon ovat rajalliset, joten strategian valinta on darimmaisen tar-
keaa (Karlson & Tavassoli 2015). Karlson ja Tavassoli (2015) luettelevat nelja erilaista perusinno-
vaatiota; tuote, prosessi, markkina ja organisaatioinnovaatio, joista organisaatioiden tulisi valita
joko yksi tai useampi. Taman lisaksi organisaation on valittava, ettd haluaako se lahtea tutkimaan
uutta (Exploratory innovation) vai jatkokehittda jonkun muun ideaa (exploitative innovation) (Gao,
Hsu & Li 2017). Gao ym. (2017) mukaan naista vaihtoehdoista uuden tutkiminen ja kehittaminen
on epavarmempaa ja kestaa kauemmin siina missa jatkokehitys on helpompaa ja nopeampaa. Sa-
maan lopputulemaan tuli myds Ali (2021), mutta han kuitenkin lisdsi uuden tutkimuksen mielen-
kiintoa toteamalla, etta organisaatiot, jotka kehittavat uutta tietoa ovat kilpailukykyisempia. Tar-
keinta olisikin sdilyttaa tutkimisen ja jatkokehityksen valinen balanssi, silla uusien ideoiden
kehittaminen ja vanhojen parantaminen eivat ole toisiaan poissulkevia strategioita vaan toisiaan

taydentavia (Ali 2021).

Desouza, Awazu, Jha, Dombrowski, Papagari, Baloh & Kim (2008) totesivat omassa tutkimukses-
saan, ettd nykyaikainen organisaatio integroi innovaatioon asiakkaat ja heidan tarpeensa. He ko-
rostivat, ettad parhaat ja luotettavimmat asiakkaat otetaan mukaan prosessiin ja innovointi tapah-
tuu yhteistyossa (Desouza ym. 2008). Saldanha, Mithas ja Krishnan (2017) totesivat, etta
asiakkaiden osallistuminen kiihdyttda innovaatioita ja parantaa niiden lopputuloksia. Kuten missa
tahansa prosessissa, myds organisaation ja asiakkaiden yhteisty6ta on johdettava asianmukaisesti,
silld huonosti hallittuna se voi johtaa tiedon tulvaan ja heikompaan tuotekehitykseen (Saldanha
ym. 2017). Saura, Ribeiro-Soriano ja Palacios-Marqués (2021) kertoivat tutkimuksessaan, ettd asia-
kasdatan perusteella tapahtuva innovaatio muuttaa merkittavasti perinteisia innovaatiomalleja.
Kuitenkin liiallinen luottaminen asiakkaiden antamaan tietoon voi johtaa heikompaan lopputulok-

seen (Kusiak, 2009).
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4.2 Johtamisen rooli tyontekijéiden innovaatioprosessiin osallistamisessa

Kun tyontekijat ottavat osaa innovaatioprosessiin, he ilmaisevat itsedan monin eri tavoin kuten
emotionaalisesti ja fyysisesti (Knox & Marin-Cadavid 2022). Arshi ja Rao (2019) |0ysivat omassa
tutkimuksessaan, etta tyontekijoiden osallistaminen organisaation toimintaan edistaa innovaa-
tiota. Tutkimusten mukaan ihmisten mukaan saamista innovaatioon tukee my6s mahdollisuus uu-
den oppimiseen (Bakker and Bal 2010) tai oman esihenkilon tuki (Jin and McDonald 2017). Myos
Arshi ja Rao (2019) kirjoittivat etta tyontekijat tekevat kaikista merkittdvimman eron mita tulee
innovatiivisuuteen, ja etta tydntekijoiden mukaan saaminen on innovaation suurimpia edellytyksia
ja johtajalla on suuri rooli tyéntekijoiden sitouttamisella innovaatioon. Etenkin transformationaali-
sen johtamisen on todettu saavan tyontekijoitd innostumaan innovoinnista, luomalla yhteinen tar-
koitus ja visio (Arshi & Rao 2019) ja tata 16ydosta tukee myos Artusin ja Bellinin (2021) 16ydos, eli
kunhan visiolla on jotain merkitysta, tyontekijat haluavat Idahteda mukaan innovoimaan. Knox & Ma-
rin-Cadavid (2022) I6ysivat omassa tutkimuksessaan kaksi eri kdytantoa, jotka auttavat lisddmaan
tyontekijoiden sitoutumista: strukturaaliset ja sisallyttavat. Strukturaaliset kdytdanteet ovat materi-
aalisia ja ovat organisaation sisdisia muutoksia, jotka mahdollistavat tyontekijéiden osallistumisen
innovaatioon, siind missa sisallyttavat kaytanteet pyrkivat edistamaan tai estdmaan innovaatioihin
sitoutumista. Sisallyttavien kaytantojen avulla tyontekijoiden ajatuksia ja kasityksid innovaatioide-
oista halutaan muokata organisaation tarpeiden mukaiseksi. Myds tyontekijan ajatukset omasta
urakehityksesta motivoivat osallistumaan innovaatioprosessiin (Arshi & Rao 2019). Arshi ja Rao
(2019) myos jatkoivat, ettd tyon itsendisyys voimaannuttaa tyontekijoitd, vahentaa hairintaa ja
tatd kautta auttaa tyontekijoita keskittymaan innovaatioon. He myds jatkoivat, ettd organisaatioi-
den taytyy voida taman lisaksi varmistaa, etta tyontekijoiden tyon ja vapaa-ajan suhde pysyy ter-
veellisena. Kuitenkin tarkeimpana innovaatioon osallistumisen ldhteena voidaan pitda johtamista
ja valvontaa, jotka vaikuttavat suoraan siihen, miten tyontekijat osallistuvat innovaatioprosessiin

(Arshi & Rao 2019; Sarros, Cooper & Santora 2011).

Innovaation yhtena edellytyksend pidetaan psykologista turvallisuutta (Yin, Qu, Li & Liao 2022). Ja-
ettu johtajuus on osoittautunut tehokkaaksi keinoksi parantaa innovaatiotiimien psykologista tur-
vallisuutta, kognitiivista motivaatiota ja sosiaalista motivaatiota. Tutkimusten mukaan jaettu johta-

juus tehostaa tiimin luovuutta. (Sun, He, & Ting 2023.) Tiimin johtajuus on osoittautunut tarkeaksi
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tekijaksi tiimin tuotoksen kannalta, kun taas perinteisen ylhdalta alas suuntautuvan pystysuuntai-
sen johtamismallin on todettu aiheuttavan erilaisia haittoja innovatiivisessa tiimityossa. (Sun, He,

& Ting 2023.)

Hansen & Birkinshaw (2007) méaarittelevat innovaatiojohtamisen seuraavasti: ”Innovaatiojohtami-
nen on aktiivista ja tietoista toimintaa, joka kasittda innovaatioihin johtavien toimintojen organi-
soimisen, ohjauksen ja toteuttamisen”. Innovaatiojohtaminen on tyo6td, jossa pyritddn jatkuvasti
kehittamaan ja testaamaan uusia johtamisen malleja. Innovaatiojohtamisessa pyritdan johtamaan
desentralisoituja innovaatioprosesseja sekd innostamaan ja motivoimaan henkilostoa kdayttamaan
heidan luovuuttaan. (Seeck 2021, N.d.) Keum ja See (2017) totesivat ettd on kuitenkin epaselvas,
onko keskitetty ja formalisoitu innovaatiojohtaminen parempi kuin hajautettu ja ei-formalisoitu
innovointi. Keum & See (2017) viittasivat kahteen eri tutkimukseen Cardinal (2001) ja Jansen ym.
(2006), jotka tulivat aivan eri lopputuloksiin tutkiessaan samaa asiaa. Etenkin etatydaikana inno-
voinnista on tullut viela enemman desentralisoitua ja projekteihin tulee ihmisia mukaan tarpeen
niin vaatiessa ja silloin kun heidan osaamistaan tarvitaan. Tama tarkoittaa myds sita, etta ihmisia
poistuu projektista, kun heidan panostaan ei tarvita tai projektin suunnitelma muuttuu (Nambisan,

Lyytinen, Majchrzak & Song 2017).

Hidalgon ja Albors (2008) tutkimus naytti, etta oikeilla innovaation johtamistekniikoilla organisaa-
tiot voivat adoptoida uusia ideoita ja toimintamalleja nopeasti. Adair (2009) toteaa my0s, etta in-
novaation johtaminen on erittdin iso osa organisaatiota ja ne organisaatiot, jotka eivat osaa johtaa
innovaatioita ovat tuomittuja haviamaan. Adair (2009) myos toteaa saman kuin Sydanmaalakka
(2009), ettad johdon tehtavana on heittdaytya mukaan muutokseen ja olla esimerkki alaisille. Luo-
vuutta tarvitaan kaikilla tasoilla innovaatioprosessin aikana aina idean aloitteesta lopulliseen to-
teutukseen saakka. Innovaation kehittamisprosessissa ihmisten tulee olla motivoituja innovoimaan
ja organisaatiolla tulee myos olla valmius orientoitua innovaation kehittamiseen (Heikkild 2010,

193.)

Johtamisen merkitys innovaatiossa on todistettu monessa tutkimuksessa ja etenkin osallistava, in-
teraktiivinen, karismaattinen ja transformationaalinen johtaminen auttavat innovaatioprosessissa
(Arshi & Rao 2019). Innovaatioiden toteutuminen edellyttda johdon tukea, joka kannustaa tyonte-

kijoiden osallistumista ja edistda organisaation oppimista ja innovointia (Agostini, Galati & Gastaldi
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2020; Treacy 2022). Naiden lisdksi tarvitaan myos innovaatioprosessin johtamisen taitoja kaikilla
organisaation tasoilla, mutta erityisesti tiimeissa ja projekteissa, joissa innovaatioita kehitetdaan
(Heikkila 2010, 193). Johtajuuden merkitys korostuu viela enemman, kun innovaatioprosessia joh-
detaan etdna, kun tyota ei enda tehda kasvokkain. Tama vahentdaa mahdollisuuksia luoda luotta-
musta ryhman sisalla ja luovien ideoiden liikkumista (Konrad-Mark 2021). Konrad-Markin (2021)
mukaan tama voi tulevaisuudessa johtaa tiiminvetdjan roolin muuttumiseen mahdollistajaksi joh-
tajan sijaan, jolloin roolin tarkoitus olisi mahdollistaa muiden tydntekijoiden tyonteko ja sujuva

kommunikaatio.

4.2.1 Osaamisen johtaminen osana innovaatiota

Osaamisen johtaminen ei ole suoraan fokusoitunut innovointiin, mutta osaamisen johtaminen luo
ymparistdn, missa innovaatiot voivat tapahtua (Obeidat, Al-Suradi, Masa’deh &Tarhin, 2016).
Osaaminen on erittdin suuri osa innovaatiota ja tyontekijoiden osaamisen kartuttaminen ja oppi-
misen tukeminen on iso osa organisaation innovatiivisuuden kehittamista ja johtamista. Osaami-
sen johtamista voidaan kuvata tavalla, jolla organisaatio hoitaa ja edistda koko organisaation,
mutta myos yksittaisten tyontekijoiden osaamista ja tiedonhallintaa. (Berio & Harzallah 2005; Kon-
rad-Mark 2021.) Maailman jatkuva nopea muuttuminen asettaa paineita organisaatioille varmis-
taa, ettad ne ovat tietoisia omasta osaamisestaan, sen hyddyntamisesta ja uuden tiedon luomisesta
(Kirjavainen, Laakso-Manninen, Manka & Troberg 2003). Stepanenko ja Kashevnik (2017) korosta-
vat myds osaamisen johtamisen merkitysta organisaation selviytymisessa ja resurssien tehok-
kaassa kaytossa. Osaamisen johtaminen on elintarkedaa myds organisaation tavoitteiden saavutta-
miseksi (Berio & Harzallah 2005), ja tutkimusten mukaan se voi olla yrityksen tarkein voimavara
(Hong & Stahle 2015). On tarkeda antaa tyontekijoille toitd oikeassa balanssissa, jotta tyonteki-

joille jaa aikaa myos opiskella ja oppia (Arshi & Rao 2019).

Covid-19 pandemian aiheuttama yhteiskunnan digitalisaation kiihtyminen on pysyvasti muuttanut
vhteiskuntaa, eika sitd voi enda pysayttaa (Sa, Santos, Serpa & Ferreira 2021). Tydpaikoilla joudut-
tiin tekemaan nopeita toimenpiteita, jotta tyonteko voisi jatkua normaalisti uusien lakien salli-
missa mitoissa ja tata varten tarvittiin uusia digitaalisia tyokaluja (Margherita, Nasisi & Papado-
poulos 2021). Jotta digitaalisia tyokaluja voidaan hyédyntaa niiden tayteen potentiaaliin, on

tarkead, ettd organisaation tydvoima on koulutettua ja osaavaa saaden nain irti digitaalisten tyo-
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kalujen tayden potentiaalin (Cirillo, Fanti, Mina & Ricci 2023). Tutkimukset nayttavat, etta virtuaa-
linen tiimitydskentely ei ole yhta tietorikasta kuin kasvotusten oleminen, mutta tata vaikutusta
voidaan vahentaa digitaalisten tyokalujen oikeaoppisella kaytolla (Kniffin ym. 2020; Kondrad-Mark
2021). Taman vuoksi moderni tyontekija on teknologisesti osaava henkild, joka osaa valita oikeat
tyokalut, kayttaa niita oikein ja tehda omaa tutkimusta asioihin liittyen, pystyen ndin omalta osal-
taan tukemaan organisaation tavoitteita ja osallistumaan innovaatioprosessiin (Kondrad-Mark

2021).

4.3 Organisaation kulttuuri

Tutkimusten mukaan tiedon jakaminen ja luominen auttavat edistamaan innovaatiota organisaa-
tiossa (Chung-Jen, Jing-Wen & Yung-Chang 2010). Myo6s Obeidat (2016) vaittaa, etta tiedonsiirto
organisaation sisalla vaikuttaa innovaatioon, ja on olemassa tutkimuksia, jotka nayttavat yhteyden
organisaation innovatiivisuuden, tiedon siirtdmisen ja johtamisen valilld. Innovaatioajattelu edel-
lyttaa aikaa ja tilaa reflektoida, ideoida ja kokeilla, ajattelun moninaisuuden varmistamista seka

innovatiivisen tiimitoiminnan organisoimista (Sydanmaanlakka 2009, 136-137).

Nykyaan on vakiintunutta tietoa, ettd organisaation kulttuuri on avain innovaatioiden onnistumi-
seen (Blischgens, Bausch & Balkin 2013; Tian, Deng, Zhang, Paz Salmador 2018). Blischgens ym.
(2013) tunnistivat tutkimuksessaan yli 40 eri kulttuuriarvoa, jotka liittyvat innovaatioon, kuten
epdonnistumisen sietdminen, osallistava paatoksenteko ja kannustava kulttuuri. Myo6s Kostis
(2021) toteaa, etta kulttuuri on osa innovatiivisen ympariston luomisesta ja organisaatiokulttuuri
tulisikin ndhda olennaisena osana innovaatiota, silla innovaatio vaatii oppimista ja uusien ideoiden
keksimista. Tian ym. (2018) toteavat, ettd innovaatiota tukeva kulttuuri tahtaa siihen, etta kaikki
organisaation jasenet osallistuvat ja jakavat vastuuta innovaatiosta ja etta edellda mainitun kaltai-
nen innovaatiokulttuuri voi mahdollisesti luoda edellytykset organisaation tulevaisuuden kasvulle.
Myds Hurley (1995) totesi ettd, mitda enemman kulttuuri tuo esille ihmisia, ja mitd enemman kult-
tuuri antaa tilaa tyontekijoille ottaa osaa avoimeen paatoksentekoon, sitd innovatiivisempi kysei-
nen organisaatio on. Tdma on vastakohta hierarkiselle kulttuurille, jota innovaatioon pyrkivien or-
ganisaatioiden tulisi valttaa. Hierarkinen kulttuuri pyrkii tuomaan esille selkeat sisdiset kontrollit ja

viestintdkanavat, jotka voivat vahentda ihmisten ideointia (Tian ym. 2018.)
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Thomke (2020) toteaa epaonnistumisesta, ettd jokaisen organisaation jasenen tulisi arvostaa ylla-
tyksia ja jatkoi vield, etta yllatyksille on mahdotonta asettaa hintaa, tai ennakoida niitd, mutta
tama sailyttaa ihmisten kiinnostuksen ja luo ilmapiirin missa epaonnistumiset eivat ole kustannuk-
sia, vaan mahdollisuuksia oppia. Organisaatioissa, joissa testataan paljon erilaisia innovaatioita,
vallitsee niin sanottu kokeilukulttuuri ja sen ideana on luoda ilmapiiri, joka kannustaa tekemaan ja
kokeilemaan (Liao, Huang, Xiao, Zhang, Behl, Pereira & Ishizaka 2023). Liao ym. (2023) toivat esille
kokeilukulttuurin kolme osaa, toimintaan kannustaminen, virheiden sietokyky seka luottamus ja
tuki tyontekijoille. Liao ym. (2023) jatkoivat ja totesivat, ettd kokeilukulttuuri vaatii organisaation
tyontekijoilta kykya johtaa, joskus ennalta arvaamattomiakin tapahtumia spontaanisti ja innovatii-
visesti. Thomken (2020) mukaan kaikkea ei voi, eika pida testata, mutta jos kaiken mita voi testata
testataan, syntyy tasta tarkeita keskusteluja, joiden avulla dataa ja paatoksia voidaan tehda. Edelld
mainitun kaltainen tydskentely vaatii psykologisesti turvallisen ympariston, jossa tyontekijat tunte-
vat voivansa kysyd mitd tahansa kysymyksia, ilmaista mielipiteensa ja mika tarkeinta tehda virheita

(Edmondson 2005).

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Teknologia-ala

Teknologia-ala kattaa monia toisiinsa liittyvia teknisia ja tietoteknisia toimialoja, kuten elektro-
niikka- ja sahkoteollisuuden, kone- ja metallituoteteollisuuden, metallien jalostuksen, suunnittelun
ja konsultoinnin seka tieto- ja viestintatekniikan (Studentum 2018). Teknologiateollisuus (2018)
maarittelee teknologiateollisuuden seuraavasti: “Teknologiateollisuus toimii viidella paatoi-
mialalla: elektroniikka- ja sahkoteollisuus, kone- ja metallituoteteollisuus, metallien jalostus, tieto-
tekniikka-ala, ja suunnittelu- ja konsultointiala”. Tassa tyossa tarkastellaan tyontekijoita, jotka
tyoskentelevat tietotekniikan alalla asiantuntijatehtavissa. Tehtavanimikkeita teknologia-alan
tyontekijalle voi olla esimerkiksi IT-asiantuntija, ICT-asiantuntija, ICT-projektipaallikko, ICT-
jarjestelmaasiantuntija, ICT-tukihenkild, IT-arkkitehti, jarjestelmdsuunnittelija tai -asiantuntija, da-

tatieteilija, Full Stack -kehittaja, Software engineer tai tietoliikenneasiantuntija.

5.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinndytetyon tavoitteena on tutkia tyontekijoiden kokemuksia siitda, miten he kokevat eta-

tydn muuttaneen innovaatioprosessia teknologia-alan tydtehtavissa. Opinndytetyon tuloksena
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syntyy ymmarrys siitd, kuinka tyontekijat kokevat etdtyon vaikuttaneen innovaatioprosesseihin
teknologia-alan tyotehtavissa. Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntaa innovaatioprosessien
kehittamistyossa teknologia-alan tyotehtavissa ja opinnaytetyon kdaytannon tavoitteena on tuottaa
kehittamisehdotuksia siitd, miten etatyon mahdollisia negatiivisia vaikutuksia innovaatioprosessiin
voidaan lieventaa ja miten voidaan tukea tyontekijoiden osallistumista innovaatioprosessiin myds

etatyOymparistdssa.

Opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten teknologia-alan tyontekijat kokevat etdtyon muuttaneen innovaatioprosessia?
1.1. Miten tyontekijat kokevat digitaalisten tyokalujen merkityksen innovaatioprosessissa eta-
tyon aikakaudella?
1.2. Millaiset asiat edesauttavat etana tyoskentelevaa tyontekijaa osallistumaan organisaation
innovaatioprosessiin?

5.3 Tutkimusmenetelma

Valitsimme opinnadytetydmme Iahtokohdaksi laadullisen tutkimuksen, silla tavoitteena oli tarkas-
tella ihmisten kokemuksia siitd, miten teknologia-alan tyontekijat kokevat etatydon muuttaneen in-
novaatioprosessia. Laadullisen tutkimuksen perimmainen tarkoitus on tutkia ilmi6ta tarkastele-
malla ihmisten subjektiivisia nakemyksia ja kokemuksia. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020.) Laadullinen
tutkimus keskittyy usein syvallisen ymmarryksen kehittdmiseen laajuuden sijaan ja laadullinen tut-
kimus sopii hyvin ilmididen tutkimiseen, jotka vaativat syvaa kontekstin ymmarrysta ollakseen
merkityksellisia (Azungah 2018; Boddy 2016). Laadullinen tutkimus pyrkii tulkintaan tai ymmarta-
miseen ja se keskittyy paitsi kayttaytymisen objektiiviseen luonteeseen myds sen subjektiivisiin
merkityksiin, esimerkiksi yksildiden omiin kuvauksiin asenteistaan, motiiveistaan, kayttaytymises-
tdan, tapahtumista ja tilanteista (Aspers & Corte 2019). Laadullinen tutkimus on avoimempi ja
joustavampi sekd véhemman rakenteellinen, kuin maarallinen tutkimus ja sen vuoksi laadullinen

tutkimus mahdollistaa osallistujien tuoda esiin heille merkityksellisia asioita (Azungah 2018).

Tutkimuksen alussa, tutkijoilla on olemassa jonkinlainen kasitys aiheesta, joko omakohtaiseen tie-
toon perustuen tai joltain muulta saatuihin kokemuksiin perustuen (Aaltio ym. 2020.) Esiymmarrys
myo6s ohjaa laadullisen tutkimuksen aloitusta ja ohjaa tiedonhankinnassa, mutta koska tavoitteena
on saavuttaa kokonaisvaltainen ymmarrys ilmiosta, on tarkeaa antaa tiedonhankinnan muokata

tutkijan kasitysta tutkittavasta aiheesta ja paatetyista tavoitteista (Aaltio ym. 2020). Esiymmarrys
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teknologia-alan tyontekijoiden kokemuksista etdtydn vaikutuksista innovaatioprosessiin antoi ldh-
tokohdan tutkimuksen suunnittelulle. Esiymmarryksen ohjaamana tutkimus pyrki ottamaan huo-
mioon monipuolisesti haastateltavien erilaisia nakdkulmia ja kokemuksia, jotta lopputuloksena
olisi mahdollisimman kattava ja moniulotteinen ymmarrys etatyon tuomista muutoksista innovaa-

tioprosessiin.

5.4 Tutkimusaineiston keraaminen

Tutkimuksen kohderyhmana olivat henkilot, jotka tyoskentelevat teknologia-alan organisaatioissa
tai teknologia-alan tyotehtavissa ja suurimmaksi osaksi etatoissa. Etatyota tekeviksi henkildiksi
maariteltiin henkil6t, jotka tekevat vahintaan 3 pdivaa viikossa etatoita tai kayvat keskimaarin 4-5
kertaa toimistolla kuukauden aikana. Haastateltaviksi valittiin henkil6t, jotka ovat olleet tydela-
massa teknologia-alan tyotehtavissa ainakin pari vuotta ennen koronapandemiaa ja tydskennelleet
padosin organisaation toimipaikalla seka jatkanut teknologia-alan ty6tehtavissa koronapandemian
mukanaan tuoman etatyon yleistymisen jalkeen ja nadin ollen heilla on kokemusta tydskentelysta

niin lahi- kuin etatoissa.

Aineisto tutkimusta varten kerattiin tekemalla puolistrukturoituja haastatteluita teknologia-alan
tyontekijoille. Haastattelumenetelmaksi valittiin puolistrukturoidut haastattelut, silla tarkoitus oli
esittdad samat kysymykset kaikille haastateltaville, mutta eri jarjestyksessa tai eri sanoin riippuen
haastateltavan edellisista vastauksista (Hirsijarvi & Hurme 2008). Puolistrukturoidut haastattelut
antavat myos mahdollisuuden syventda saatua tietoa esittamalla lisakysymyksia esiin nousseista
aiheista (Tuomi & Sarajarvi 2018). Haastattelukysymykset laadittiin siten, ettd haastateltavat hen-
kilot vastasivat niihin omasta kokemuksesta |ahtoisin ilman, etta heilla on aikaisempaa teoreettista

tietamysta aiheesta.

Haastattelut toteutettiin aikavalilld 23.2-3.3.2024. Haastattelut suoritettiin Teamsin valityksella ja
ne nauhoitettiin ja litteroitiin Teamsin litterointitydkalulla. Tarkoituksena oli saada mahdollisim-
man laaja kasitys siita, miten teknologia-alan tyontekijat kokevat innovaatioprosessin muuttuneen
etatyon myota, joten haastateltavat edustivat kuutta eri yritysta. Kaikki haastateltavat tyoskente-
levat asiantuntijana teknologia-alan tyotehtavissa. Haastateltavat valittiin opinnaytetyon tekijoi-
den omilta tyopaikoilta seka LinkedIn-verkostosta. Haastatteluja tehtiin yhteensa 10 kpl, joista 9

olivat suomenkielisia ja 1 englanninkielinen. Haastateltaville lahetettiin kutsut Teamsin valityksella
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ja haastatteluihin oli varattu aikaa 1 tunti. Ennen haastattelua haastateltaville Idhetettiin haastat-
telun teemat, mutta ei varsinaisia haastattelukysymyksia. Haastattelut kestivat 12—50 minuuttia.
Haastatteluita oli kokonaisuudessaan 266 minuuttia ja litteroituja teksteja yhteensa 206 sivua. Tar-

kemmat haastatteluiden kestot ja litteroitujen tekstien pituudet on esitetty liitteessa 2.

Haastatteluiden teemoja olivat innovaatioprosessi, digitaaliset tyokalut innovaatioprosessissa seka
innovaation edellytykset. Haastatteluiden teemat on tuotu visuaalisesti esille my6s kuviossa 2.
Haastattelukysymykset oli koostettu siten, etta haastateltavat kertoivat omia kokemuksiaan ja

mielipiteitdan siita, kuinka edelld mainitut asiat ovat muuttuneet etatyon myota.

Innovaatioprosessi & etatyo

. vy

' . . ™
Innovaatloprosessmsa

osallistumisen
edellytykset

Digitaaliset tyokalut

Innovaatioprosessi . . .
innovaatioprosessissa

S

Kuvio 2. Haastatteluiden teemat

5.5 Tutkimusaineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan aloittaa puhtaalta péydalta ilman ennakko olettamuksia tai
maaritelmia (Eskola & Suoranta 1998, 26) ja aineiston analyysin tarkoituksena on luoda mielekas
kokonaisuus, jonka pohjalta voidaan tehda perusteltuja tulkintoja ja johtopaatoksia tutkittavasta
ilmiosta (Puusa, Juuti & Aaltio 2020). Laadullisen sisdlldnanalyysin strukturoinnin avulla voidaan
kasitella laajaa kirjoa tutkimuskysymyksia, alkaen hyvin tutkivista ja kuvailevista aina teorialahtoi-
siin tutkimuksiin (Kuckartz & Radiker 2023, 141). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kategorioiden

muodostaminen tapahtuu usein suoraan datan perusteella (Kuckartz & Radiker 2023, 59).

Tassa tutkimuksessa sisdllonanalyysi on toteutettu induktiivisena eli aineistolahtdisena (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 344), joka koostuu karkeasti kolmesta eri vaiheesta, aineiston redusoinnista eli pel-

kistamisestd, aineiston klusteroinnista eli ryhmittelysta seka teoreettisten kasitteiden luomisesta
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(Tuomi & Sarajarvi 2018, 219). Induktiivisessa analyysissa kategoriat tulevat esille itse keratysta
aineistosta (Pope, Zeibland, Mays 2000) ja induktiivisessa sisallon analyysissa edetdan yksittdisista

havainnoista yleisempiin vaitteisiin (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Sisdllonanalyysin tavoitteena on luoda selkea kuvaus ilmiosta, jota tutkitaan (Kallinen & Kinnunen
N.d). Sisallénanalyysin tarkempi prosessi on tuotu esille kuviossa 3. Analyysi aloitettiin litteroitujen
haastatteluiden pelkistamiselld, jossa alkuperdisesta tekstista poistettiin taytesanat ja merkitykset-
tomat lauseet. Pelkistamisen yhteydessa myds englanninkielinen haastattelu kaannettiin suomeksi
siten, etta lauseiden merkitykset sdilyivat eivatka ne muuttuneet suomenkielisissa kaannoksissa.
Englanninkielinen haastattelu kdannettiin, jota sita voitiin kasitella yhdessa suomenkielisten haas-
tatteluiden kanssa ja samalla pystyttiin myds takaamaan haastateltavan anonymiteetti. Pelkistet-
tyjen vastausten perusteella aineistoa koodattiin etsimalla samankaltaisuuksia ja eroja haastatte-
luiden eri osista ja luomalla niille yhteisia nimia. Koodaus kasitteellisena tyokaluna tarkoittaa
aineiston kyseenalaistamista ja uusien merkitysten avaamista (Schreier 2012, 37.) Koodaaminen
my0Os mahdollistaa rikkaan aineiston esittamisen yksinkertaisena ja hallittavana (Kallinen & Kinnu-
nen N.d.). Koodaamisen lahtokohtana toimivat tutkimuskysymykset, miten tyontekijat kokevat
etatyon muuttaneen innovaatioprosessia, miten tyéntekijat kokevat digitaalisten tyékalujen mer-
kityksen innovaatioprosessissa etatyon aikakaudella ja millaiset asiat edesauttavat etdna tyosken-
televaa tyontekijaa osallistumaan organisaation innovaatioprosessiin. Laadullinen tutkimus ja
haastattelut tuottavat yleensa suuren maaran rikasta dataa, joten kaikkea tietoa ei ole mahdollista
koodata kerralla. Tdman vuoksi onkin tarkeaa, etta tutkimuskysymys tai -kysymykset ohjaavat koo-

dausprosessia. (Kallinen & Kinnunen N.d.)

Koodauksen yhteydessa aineistoa selvennettiin eli eliminoitiin suuresta aineistosta pois asiaan
kuulumattomia osia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Alkuperadisille vastauksille ja pelkis-
tetyille ilmauksille luotiin erilliset valilehdet samaan Excel-taulukkoon, jotta niiden valilla voitiin
liilkkua helposti ja tarvittaessa oli helppo palata toiselle valilehdelle tarkastamaan vastauksen alku-

perdinen merkitys.

Seuraavassa vaiheessa aineisto abstrahoitiin eli kasitteellistettiin. Kasitteellistamisessa alkupe-
raisdatan kielelllisistd ilmauksista padstaan teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. Abstrahoin-

nin aikana on tarkeaa pitaa huolta, ettd aineistossa sdilyy yhteys alkuperadiseen dataan. (Tuomi &
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Sarajarvi, 2018, 166.) Kdaytannossa abstrahointivaihe eteni seuraavasti: pelkistetty aineisto ryhmi-
teltiin ja ilmaisuista etsittiin samankaltaisuuksia, joista muodostettiin kasitteitd. Esimerkiksi kysy-
mykseen “Millainen merkitys digitaalisilla tyokaluilla on innovaatioprosessissa mielestadsi?” saa-
duista vastauksista etsittiin kaikki ilmaisut, jotka viittasivat haastateltujen osaamiseen kayttaa
digitaalisia tyokaluja ja ne merkittiin samalla varilla alaluokiksi. Samanvariset sanat kerattiin seu-
raavassa vaiheessa yhteen, joista muodostui yldluokkia. Esimerkiksi alaluokat "tyontekijan moti-
vaatio” ja "satunnaiset kohtaamiset” yhdistettiin ylaluokaksi “organisaation kulttuuri ja tydympa-
rist0”. Seuraavassa vaiheessa aineistosta etsittiin kasitteitd, jotka kuuluivat samaan ylaluokkaan.
Esimerkiksi kasitteet “organisaation tavoitteet” ja “innovaatioprosessi” yhdistettiin paaluokaksi

"organisaation strategia”.

Haastatteluiden litterointi

Aineiston pelkistaminen

Samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien etsiminen aineistosta

Vastausten ryhmittely ja alaluokkien muodostaminen

Alaluokkien yhdistédminen ja yldluokkien muodostaminen

Ylaluokkien yhdistdminen paaluokiksi

Tulosten kokoaminen paaluokkien pohjalta




Kuvio 3. Aineistolahtoinen sisdllonanalyysi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 115)
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Alla olevassa taulukossa 1 on esitetty esimerkki sisdllonanalyysista. Alkuperdinen ilmaus on pelkis-

tetty, jonka jalkeen pelkistetysta ilmauksesta on varikoodattu erilaisia alaluokkia. Alaluokista on

luotu yhtendisempia ylaluokkia. Yldluokat on yhdistetty kolmeksi paaluokaksi, joita ovat “Organi-

saatiokulttuuri ja tydymparistd”, ”Organisaation strategia" seka "Organisaation digitaaliset

kyvykkyydet".

Taulukko 1. Sisallénanalyysin esimerkki

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Yldluokka

Pailuokka

”Mutta siis semmoisia,
ettd meille pyritdan luo-
maan semmoinen toimin-
taympadristo jossa on
mahdollista niin kun olla
niin kun tuottava ja ja
ettd tavallaan ettd pyri-
tdaan luomaan sellaista
kulttuuria ja ymparistoa.
Missd tavallaan sa koet.
Niinku tydympériston tur-
valliseksi”

"en ole ihan vakuuttunut
siita, onko meill3 talleen
niin kun talla tasolla missa
ma tyoskentelen niin
semmoista niinku formaa-
liia alas kirjoitettua niinku
strategiaa sen innovaa-
tion jotenkin niinku”

Joo no siis yhdessakaan
firmassa ma oon koskaan
ollut niin ehka ei ole ollut
sellaista niinku suora-
naista innovaatiota niinku
strategiaa.

Eli se, ettd meilld on kai-
killa on tuollainen niinku
padsy sinne meidan
niinku sinne funnel blok-
kiin ja sen jalkeen ma ka-
visin vaan niinku kavisin
kuvaamassa sen ja sitten
seuraavan kerran kun

Sen sijaan pyritaan luo-
maan toimintaymparisto,
joka mahdollistaa tuotta-
vuuden ja luo kulttuurin,
jossa tyontekijat kokevat
ympariston turvalliseksi ja
kannustavaksi innovaati-
oille.

Jokaisella meista on padsy
yhteiseen "funnel blockiin".
Kun seuraavan kerran
kdymme lapi asioita, kerron
esille tulleesta ideasta ja
ehdotan sen tutkimista.

Itseohjautuvuus, vapaus,
psykologinen turvalli-
suus

Kuka Tahansa voi ehdot-
taa ideoita

Organisaationkulttuuri

Innovaatiostrategia

Innovaatiostrategia

Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri ja
tydymparisto

Organisaation strategia

Organisaation strategia

Organisaatiokulttuuri ja
tyoymparistd
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meilld on sitten seuraa-
van kerran kun me kay-
daan kdydaan sellaista
niinku sita fu unnel back
refinement kdydaan niin
silloin ma niinku esitteli-
sin sen etta etta on tullut
esiin tallainen niinku
niinku idea ettd ma halu-
aisin ettd tata voitaisiin
tutkia ja sitten sen jalkeen
me esitelldan sitd eteen-
pain. Jos se katsotaan
ettd ettd se on sellainen
mitd pitaa lahted viemaan
ja se tietenkin se riippuu
aina sitten niinku sitten....

Paatos etenemisesta teh-
daan keskustelun pohjalta.

6 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa, miten teknologia-alan tyontekijat kokevat etatyon muutta-

neen innovaatioprosessia ja millainen rooli digitaalisilla tydkaluilla on innovaatioprosessissa. Li-
saksi pyrittiin selvittdamaan, mitka tekijat kannustavat tyontekijéita osallistumaan innovaatiopro-

sessiin heidan tyoskennellessaan etana.

Tassa luvussa esitetadn tutkimuksen tuloksia paateemojen kautta, jotka on esitetty myos kuviossa

4. Kolmeksi paateemaksi muodostuivat organisaation strategia, organisaatiokulttuuri ja tydympa-

ristd seka organisaation digitaaliset kyvykkyydet.

Innovaatioprosessin kulmakivet etatydaikana

Organisaation strategia

Organisaatiokulttuuri ja tydymparisto

Organisaation digitaaliset kyvykkyydet

Kuvio 4. Innovaatioprosessin kulmakivet etatydn aikakaudella
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6.1 Organisaation strategia

Haastatteluissa haastateltavat toivat esille, ettd innovaatioprosessiin osallistuminen edellyttaa sel-
keita tavoitteita, kuten asiakkaan tarpeiden huomioimista tai tietynlaisen ongelman ratkaisemista.
Innovaatioprosessin dynamiikan ymmartaminen vaatii syvallista tarkastelua siita, miten tavoitteet
ohjaavat ja muokkaavat tyontekijoiden toimintaa. Haastatteluaineiston pohjalta voidaan todeta,
etta tavoitteiden selkeys ja konkreettisuus ovat keskeisia tekijoita, jotka ohjaavat innovaatiopro-
sessia eteenpain. Yksi haastateltavien esiin nostamista teemoista on tietoisuus siitd, ettd innovaa-
tioprosessiin osallistuminen vaatii ymmarrysta siitd millaisia ongelmia, pyritdan ratkaisemaan ja

mihin suuntaan tydskentelya tulisi ohjata.

Tieddnké millaista ymmdirrystd tarvitaan tai miké on ongelma tai miké on suunta,

minne pitdisi pédstd? (H3)

Se on tavallaan niin kun ongelma ja sitten sé ldhdet niinku siihen ongelmaan aina

niinku miettimdédn ratkaisua... (H4)

No tietysti on se ongelma tai ongelmat mihin pyritddn etsimddn niité ratkaisuja...

(H6)

Toinen tarked havainto on, ettd innovaatioprosessin keskiossa on usein asiakaslahtoisten ratkaisu-
jen kehittaminen. Haastateltavat toivat esille, ettd heille on tarkeaa saada asiakkailta palautetta ja
signaaleja siitd, millaisia tuotteita ja palveluita asiakkaat todella tarvitsevat. Tama heijastaa inno-
vaatioprosessin merkitysta asiakasymmarryksen syventdjana ja asiakaslahtoisyyden edistajana.
Nain ollen innovaatiotydssa pyritdan vastaamaan konkreettisiin tarpeisiin ja ongelmiin, mika edis-

tad uusien ja merkityksellisten tuotteiden ja palveluiden syntymista.

sitten yritetddn jo saada asiakkailta signaaleja ettd minkd tyyppisid tuotteita sielld
kéytdnndssd tarvitaan jos on hirvedn alkuvaiheessa oleva startup yritys, niin silloin se
menee enemmdnkin. Ehkd painotetaan sitd, ettd pyritddn tekemcdién jotain sellaista
mitd aikaisemmin ei ole tehnyt ja sitten yritetddn ruveta I6ytdmddn sille sitten asiak-

kaita... (H6)
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Yks semmoinen osa sitten tietysti jos niinku miettii ettd mité aina itse kaipaa, siihen
on niinku paljon esimerkiksi vaikka asiakaspalautteita jotta sitten taas pystytddn

niinku niitten perusteella IGhtemddn niinku kehittdmddn eri ndkdisid asioita. (H10)

Lisaksi innovaatioprosessiin osallistuminen liittyy tiiviisti yrityksen strategisiin tavoitteisiin ja mark-
kinatilanteen seurantaan. Haastateltavat kuvaavat, etta innovaatiotoiminnan tarkoituksena on py-
sya teknologian kehityksen eturintamassa ja vastata nopeasti muuttuviin markkinatarpeisiin. Tama
osoittaa, etta innovaatiotydssa tulee ottaa huomioon laajemmat yhteiskunnalliset ja taloudelliset

trendit seka yrityksen oma asema markkinoilla. Ndin innovaatioprosessi integroituu osaksi organi-

saation strategista suunnittelua ja toimintaa, mika vahvistaa sen vaikuttavuutta ja tuloksellisuutta.

Meidcin innovointi menee tosi pitkdlti siihen, ettd mikd niin kun on maailmantilanne
elikkd kdytdnnéssd tai mitd ylipddtddn maailmalla tapahtuu, pyritéén olla tosi tekno-
logian kérkipddssd ja pyritéén olla aallonharjalla siitd, ettd ettd mitd niinku meiddn

omat asiakkaat kaipaa ja haluaa... (H7)

Kunhan iso linja tavallaan menee kohti sité oikeaa niinku haluttua bisneksen tarpeita
tai muita vastaavia tdmméaisid, niin meilld on sielld hiekkalaatikolla aika vapaat kddet

touhuta ehkd voisi jotenkin tdlleen tai ainakin mé koen sen ndin... (H1)

Haastatteluista tuli myos esille, etta yrityksista usein puuttuu selked innovaatiostrategia, mutta
usein innovaatio on jossain maarin osana organisaation yleista strategiaa. Strategiassa saattaa olla
mainintoja esimerkiksi organisaation visiosta, jonka tarkoituksena on ruokkia tyontekijoiden inno-

vaatiokykya ja kannustaa heita olemaan osa organisaation innovaatioprosessia.

6.2 Organisaatiokulttuuri ja tydoymparisto

Vaikka tydymparisté on muuttunut etdatydon myota, haastateltavat totesivat, ettd innovaatiopro-
sessin ydin on pysynyt samana. Innovoinnin toteuttamiseen tarvitaan yha aikaa ja muiden ihmis-
ten osallistumista. Tama osoittaa, etta vaikka ty6tavat ja viestintdmuodot ovat muuttuneet eta-
tydn myots, itse innovaatioprosessiin liittyvat perusperiaatteet ovat sdilyneet ldhes

muuttumattomina etatyén myota.
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Osa haastateltavista koki haastavana erottaa etdtyon aiheuttamia muutoksia innovaatioproses-
sissa yrityksen kasvun tai kypsyyden muutoksista. Muutama haastateltavista huomautti, etta pe-
rusasiat innovoinnissa ja innovaatioprosessissa eivat ole merkittavasti muuttuneet siirryttaessa

etatyohon.

No tietylld tavalla semmoiset perusasiat ei ole muuttunut, ettd siihen tarvii sen ajan
sille innovoinnille. Siihen tarvitsee niin kun oikeasti kalenteriin merkityn ajan miké en-
nenkin merkattiin kalentereihin ja sitten vaan mentiin neukkariin. Nyt mennddn téim-
mdiseen niinku etdtyo6 keskusteluohjelmaan. Siihen vaatii ne ihmiset, jotka on sitd in-
novoimassa ympdirilld, jotka keskittyy siihen samaan asiaan. Ja tota sekin oli sama

kuin ennen... (H9)

Kun tarkoituksena on kehittaa taysin uusia asioita, innovoinnissa korostuu tarve varata aikaa inno-
voinnille kalenterista, koska paivat tayttyvat usein muista palavereista. Osallistuminen innovaatio-
prosessiin, erityisesti sen alkuvaiheessa, edellyttaa rauhallista tydymparistéa. Rauhaa on usein hel-

pompi lI6ytaa kotoa kuin toimistolta, jossa voi olla paljon hairidtekijoita.

Osa haastateltavista koki tarkeaksi voida vaihtaa ajatuksia ja ideoita muiden kanssa, mika jaa kui-
tenkin etatyota tehdessa puutteelliseksi. Kahvitauot ja muut ideointihetket ovat vaikeammin to-
teutettavissa etana, vaikka niitd onkin pyritty integroimaan osaksi paivittaista tyokulttuuria myos
etatyon aikana. Erds haastateltavista mainitsi, ettd heidan yrityksessaan pyritdan luomaan sellai-

nen tydymparistd, jossa on mahdollista olla tuottava ja joka tukee innovointia.

meille pyritédédn luomaan semmoinen toimintaympdiristé jossa on mahdollista niin kun
olla niin kun tuottava ja ja ettd tavallaan ettd pyritééin luomaan sellaista kulttuuria ja

ympdristéd... (H1)

Tarkeana osana innovaatioprosessiin osallistumisessa korostui myos psykologisesti turvallisen tyo-
ilmapiirin tarve. Lisaksi myos itseohjautuvan tydskentelyotteen koettiin edistavan osallistumista

innovointiin ja innovaatioprosessiin.
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Ne on just tdmméistd niinku on niinku ettd on luottamus avoimuus kommunikaatio
tavat. Ollaan kulttuuri ja semmoinen ettd ettd ettd just uskalletaan kysyd, uskalle-

taan pyytdd apua, annetaan apua on niin kun melko suuria vapauksia... (H1)

Yksi haastateltavista totesi, ettd hanen nykyisessa yrityksessaan arvostetaan virheiden tekemista ja

niista oppimista, mika edesauttaa myds innovointia ja innovaatioprosessiin osallistumista.

Yks isoimmista plussista mité tdssd yrityksessd on ylipddtddn on se, ettd me saadaan

mokata... (H7)

Etatyo vaikuttaa innovaatioprosessin rakenteeseen ja tiedon jakamiseen monin tavoin. Haastatte-
lujen perusteella voidaan todeta, etta etatyo edellyttda innovaatioprosessiin osallistujilta enem-

man valmistautumista palavereihin, joka tuo my&s innovaatioprosessiin lisda struktuuria.

Yksi merkittdva muutos on hiljaisen tiedon jakamisen vaheneminen. Hiljainen tieto on sellaista tie-
toa, jota ei ole dokumentoitu ja joka siirtyy yleensa epamuodollisten kohtaamisten, kuten kahvi-
taukojen ja muiden keskustelujen kautta. Etdtyon myota nama epamuodolliset kohtaamiset ovat
vahentyneet, mika vaikuttaa suoraan myos innovaatioprosessiin, koska ongelmista ja ideoista ei

enaa keskustella samalla tavalla kuin aiemmin.

Niin, jotta se tieto siirtyy sitten mydskin samaan niin kun ryhmdn jésenten vdlillé kuin
tyypillisestihdn olisi mennyt kahville ja jutellut siind jotain tai muuta vastaavaa. Niin
tavallaan sitten se se dokumentaatio piti sitten siirtdd sinne sdhkéiseen muotoon...

(H6)

Useammassa haastattelussa tuli esille, ettd palavereihin tullaan paremmin valmistautuneina kuin
aikaisemmin, silla ihmisten kalenterit usein tayttyvat erilaisista palavereista ja on tarkeaa, etta
niistd saadaan kaikki hyoty irti mahdollisimman tehokkaasti. Etdtyo siis osaltansa pakottaa tyonte-
kijat valmistautumaan paremmin palavereihin ja esittelemaan ideoitaan ja ajatuksiaan etukateen.
Tama voi johtaa siihen, ettd ideoita tyostetdan ja mietitdan huolellisemmin ennen niiden esille

tuomista, mika voi omalta osaltaan parantaa innovaatioprosessin tehokkuutta.
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Ne on parantunut muun muassa sitd, ettd ihmiset pureskelee asioita pikkaisen enem-

mdn valmiiksi, koska ne joutuu esittelemddn ideoita... (H5)

Yksi haastateltavista kuitenkin huomautti, ettda myos ennen etatyon aikaa suunniteltiin etukateen,

miten asioita vieddan eteenpain.

joku joka miettinyt sitd etukdteen tehnyt jotain runkoa sille, ettd miten me nyt tétd
asiaa innovoidaan. Sekin on sama kuin aikaisemmin, ettd niin kun tosi paljon niistd

elementeistd on samoja kuin aikaisemmin... (H9)

Lisaksi etatydn myota tyontekijat kokevat heilld olevan enemman autonomiaa ja vapautta, mika
edistaa heidan luovuuttansa ja innovaatiota. Esimerkiksi yksi haastateltavista mainitsi, etta hanelle
on helpompaa keskittya tyéhonsa, kun hanella ei ole painetta istua toimistossa tiettyina aikoina.
Tama antaa hanelle vapauden tyoskennella silloin, kun hdan kokee olevansa kaikkein tuottavimmil-

laan.

Mun on helpompi tavallaan keskittyéd kun mulla ei ole sellaista oloa, ettd mun on
pakko keskittyd, ettd jos md istuisin toimistossa hakkaamassa ndppisté, mulla on sel-
lainen olo, ettd mun on pakko istua kasista neljdd sielld toimistolla ja suorittaa sitd

tyopdivdd... (H1)

Viestinnalla on hyvin keskeinen rooli innovaatioprosessissa, ja fyysisessa tilassa ldasna ollessa vies-
tien valittaminen ja ymmartaminen on usein helpompaa. Etdpalavereissa kommunikaatio voi sen
sijaan olla hitaampaa ja vaatia enemman aikaa. Haastatteluissa korostettiin, etta etapalavereiden
puutteena on se, ettd osallistujat eivat pysty havainnoimaan toistensa ilmeita ja eleitd samalla ta-
valla kuin fyysisessa tilassa ollessa. Tama voi vaikeuttaa vuorovaikutusta ja johtaa siihen, ettd kom-
munikointi ei ole yhta tehokasta kuin kasvokkain tapahtuvissa tapaamisissa. Esimerkiksi haastatte-
lussa mainittiin, etta etdpalaverissa saattaa viedd enemman aikaa paasta samaan lopputulokseen
kuin fyysisessa tapaamisessa. Tama johtuu siitd, etta ilman fyysisen lasndolon tuomaa vuorovaiku-

tusta ja reaaliaikaista havainnointia saattaa olla vaikeampaa saavuttaa yhteisymmarrysta tai edis-
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tysta keskusteluissa. Tasta syystad etana tyoskennellessa saatetaan joutua pitamaan useampia pala-
vereita tai kdyttdmaan enemman aikaa yksittaisiin keskusteluihin tai paatoksentekoon, kuin lasna

tyoskennellessa.

Mikd siitd puuttuu sitten niin sielté ei néé niiden katsojien niin kun ilmeitd ja taval-
laan ettd siitd ihan ehkd samaan lopputulokseen ei sillein pddse sinne menee pikkui-
sen enemmfdin aikaa, ettd siind joudutaan ottamaan ehkd muutama palaveri sano-
taan, ettd jos paikan pddlld ollaan ja sanotaan ettd tarvittaisiin 2-3 tunnin palaveria
milld pddstdisiin tavallaan sitten siihen niinku. Tavallaan tekemdiéin se mdidirittely-
vaihe, niin sitten eténd, jos tehdddn niin voisi sanoa etté siihen menee ehké noin 2

kertaa enemmdn aikaa. (H6)

Haastateltavat kokivat, ettd osallistuminen innovaatioprosessiin ja paatoksenteko on erilaista eta-
tyodssa verrattuna aikaisempaan, kun tydskenneltiin samassa tilassa toimistolla. Innovaation ensim-
maisen vaiheen, ideointivaiheen, koettiin olevan helpompaa toteuttaa, kun kaikki osallistujat ovat
samassa tilassa, koska talléin on helpompaa havaita mahdolliset erimielisyydet. Tama johtuu siita,
ettd fyysisesti lasna ollessa on helpompi tarkkailla muiden eleita ja ilmeitd, mika voi antaa vihjeita
siitd, miten ihmiset suhtautuvat esitettyihin ideoihin ja paatoksiin. Kaikkien osallistujien lasna ol-
lessa on myos helpompi valttya siltd, etta henkilot tekevat samaan aikaan muita tydjuttuja koneen

aaressa.

Etatyossa paatoksenteon ja osallistumisen koetaan olevan myds hankalampia, silld on vaikeampaa
havaita, jos joku on tipahtanut pois karryilta keskustelun aikana. Etdyhteyksien kautta on vaike-
ampi tulkita muiden reaktioita ja eleita, mika voi johtaa siihen, ettd huomaamatta jaavat mahdolli-
set epaselvyydet tai erimielisyydet. Tdima voi vaikeuttaa paatoksentekoa ja hidastaa innovaatio-

prosessin etenemista.

Maddrittdminen on etdtydssd hankalampaa yksinkertaisesti sen takia, ettd jos ihmiset
ei ole samassa huoneessa, niin on huomattavan paljon vaikeampaa havaita, ettd
onko joku pudonnut niinku kdrryiltd pois. Eli jos sd oot samassa tilassa niin sé ndet
heti jonkun katseesta vaikka jos sé kysyit etédpalaverin onko kaikki kérryilld niin kaikki

sanoo totta kai ettd on mutta jos sd oot siellé paikan pddlld niin sé néet ettd se nikee
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ihmisen katseesta aika helposti ettd tavallaan se se vaihe ehkd muuttuu sillé joka joh-

taa sitd tuotekehitysprosessin niin se muuttuu hankalammaksi... (H6)

Osa haastateltavista kuitenkin koki, etta heille ei ole niin suurta valia, tapahtuuko innovaatiopro-
sessiin osallistuminen ja paatoksenteko fyysisesti lasna ollessa vai etdna. Heiddan mukaansa inno-
vointi sujuu yhta hyvin etana ja lasna. Tama voi johtua siita, etta jotkut ihmiset kokevat olevansa
yhta luovia ja tuotteliaita seka fyysisesti lasna ollessa ettd etdana tyoskennellessaan. Lisaksi tekno-
logian kehitys on mahdollistanut virtuaalisten tyokalujen kayton, jotka helpottavat innovaatiopro-
sessiin osallistumista myos etdna tyoskennellessa. Tama kuitenkin edellyttada sita, etta tydkaluja

osataan kayttaa monipuolisesti ja tehokkaasti.

Itse tykkddin just sitd semmoista niinku just semmoista niinku aivoriihistd etté henki-
16t kokoontuu itse md sillé ei ole mulla viilid, ettd onko se niinku virtuaalisesti vai ol-

laanko me niinku samassa tilassa ldsné (H10)

Haastatteluissa korostui tarve kehittdaa tehokkaita viestintatapoja erityisesti, kun tyéskennelldan

etana, jotta innovaatioprosessi etenee sujuvasti myos virtuaalisessa tydymparistdssa.

6.2.1 Kokeilut innovaatioprosessin osana

Useiden haastattelujen perusteella erilaiset kokeilut ovat nousseet merkittavaksi osaksi innovaa-
tioprosessia. Monet haastatelluista kertoivat osallistuvansa innovaatioprosessiin erilaisten pie-
nempien kokeilujen kautta ja kokevat ne tarkedksi osaksi organisaation innovaatiokulttuuria. Ko-
keilut voivat olla pienia, joko yksilon tai ryhman tekemia kokeiluja, joilla testataan uusia ideoita tai
lahestymistapoja omassa tydssa. Ndiden kokeilujen tavoitteena voi olla esimerkiksi selvittaa, mika

toimii parhaiten tai missa kohdassa jotakin prosessia on eniten kehitettavaa.

Eksperimentin kautta testaamalla se on esimerkiksi ehkd se missé niinku omassa
tybssd, mitd kohtaa eniten ja ja tosissaan, niin ne on semmoisia pienié joko itsekseen

tai sitten jonkun toisen henkilén kanssa tehtdvid kokeiluja... (H10)
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Mun mielestd etenkin tdd kokeilukulttuuri ja siihen kannustaminen niin tota lisdd sitd
niin kun innovaatiota koska se nimenomaan ne innovaatiot usein tulee semmoisten

pienien kokeilujen kautta... (H9)

Suuremmat kokeilut, kuten uusien lahestymistapojen tai teknologioiden testaaminen, voivat olla
osa laajempaa innovaatioprosessia. Nama kokeilut voivat sisaltaa esimerkiksi uusien tuotteiden tai
palveluiden testaamista markkinoilla tai uusien tydomenetelmien kokeilemista organisaatiossa. Ko-
keilujen avulla on mahdollisuus saada arvokasta tietoa ja kokemusta, toimiiko jokin asia kaytan-

nossa, kuten sen oletetaan toimivan.

Jos kyseessd on jotain suurempaa tai jokin uusi Iéhestymistapa, kuten esimerkiksi
suuri kielimalli, jota voitaisiin kdyttdd monissa tapauksissa, silloin kyse on enemmdin-
kin kokeilusta aluksi. Ensinndkin teemme kokeilun sisdisesti selvittéédksemme, kuinka

kyvykkditd ndmd asiat ovat ja saadaksemme jonkinlaisen aavistuksen... (H3)

Kokeilukulttuurin haasteena kuitenkin on usein, etenkin etatyon aikana, ettd onnistuneet kokeilut

jaavat vain tietyn henkilon tai ryhman kayttoon, eika niita laajenneta esimerkiksi koko funktion tai

organisaation kayttoon.

aika moni onnistuneistakin tdmméisistd kokeiluista ja innovaatioista saattaa jéddd

sitten niin kun pelkdstdén sen kokeilun tehneen tai hédnen Idhipiiriinsd tietoon (H9)

Kokeilukulttuuriin kuuluu myds valmius epdonnistua ja oppia virheista. Vaikka kokeilut saattavat
joskus paattya epdonnistumiseen, ne tarjoavat silti arvokkaita oppimiskokemuksia ja mahdollista-
vat asioiden kehittamisen. Avoimuus uusille ideoille ja halu kokeilla uutta ovat keskeisia tekijoita

kokeilukulttuurin yllapitdmisessa ja innovaatioprosessin edistamisessa.

Me saadaan kokeilla ja me saadaan kaatua, mutta kun me noustaan vield ylds siitd ja
opitaan siitd mité me ollaan tehty vddrin, ettd ettd md oon ainakin tosi avoimin mie-

lin siihen, ettd Idhdetddn kokeilemaan.. (H7)
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Haastatteluissa korostettiin avoimen ja kokeilevan kulttuurin merkitysta, joka rohkaisee tyonteki-
joita ottamaan riskeja ja kokeilemaan uusia lahestymistapoja. Lisaksi tarkedna nahtiin organisaa-

tion kyky oppia virheista ja epdaonnistumisista.

6.3 Organisaation digitaaliset kyvykkyydet

Digitaalisten tydkalujen kayttoon liittyy sekd haasteita etta mahdollisuuksia innovaatioprosessissa.
Haastatteluissa tuotiin esille, etta digitaaliset tyokalut voivat olla hairitsevia erityisesti innovaatio-
prosessin alkuvaiheessa, jos esimerkiksi internet-yhteys on epdvakaa tai tyokalut eivat toimi odo-
tetusti. Tallaiset tekniset ongelmat voivat keskeyttaa ajatusprosessin ja vaikeuttaa ideoiden kehit-
tamista. Esimerkiksi ddanen patkiminen tai muut tekniset hairiét aiheuttavat sen, etta osallistujien

ajatukset harhailevat muualle, mika vaikeuttaa keskittymista ja hidastaa aiheeseen palaamista.

Tdmm@inen niinku tydkalusta johtuva katkos niin se hdiritsee sitd flowta ja siind tulee
keskittymdicin niinku vddrddn asiaan. Siihen vaatii sen ettd ei tule ulkoisia asioita hdi-
ritsemdiéin sité innovaatiota ja se on niin kun hankalempaa tdnd etétyéd digiaikana,
kun aiemmin pystyi vetdmddén neukkarista verhot kiinni ja ovet lukkoon ja punaisen
valon pdidille ja nyt me innovoidaan dlkdd hdiritké niin etétydaikana se on hankalam-
paa kun ne tyékalut voi hdiriintyd tai sitten jonkun kotona voi ruveta poraamaan yld-

kerrassa, jyrddmddn tai jotain ja kaikki tdmmdiset ulkoiset asiat voi hdiritd sitd... (H9)

Vaikka digitaaliset tyokalut aiheuttavatkin haasteita, niin ne tuovat innovaatioprosessiin paljon
myo6s mahdollisuuksia. Haastatteluissa todettiin, ettd digitaaliset tyokalut, kuten Miro, Jamboard ja
Microsoftin Whiteboard, ovat hyvia ty6kaluja etenkin innovaatioprosessin ensimmaisessa vai-
heessa, ideointivaiheessa. Ne mahdollistavat esimerkiksi ideoiden jakamisen ja dokumentoinnin
helposti ja tehokkaasti. Tyokalut toimivat virtuaalisina vastineina perinteisille valkotauluille ja post-

it lapuille, ja niiden avulla pystytadn ideoimaan pitkalti samalla tavalla kuin fyysisessa tilassakin.

Tavallaan se hyvin pitkdille jéljittelee sitd samaa fyysistd ideointiprosessia mikd sielld

on kun ollaan sielld samassa tilassa... (H6)
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Mutta tota sitten kun alkoi tulla néitd tyékaluja kuten vaikka se miro ja niin tota se
toi véhdn niinku uuden tavan miten palaveroida. Just kun itsekin oon niinku palave-
reissa ehkd véhdn hiljaisempi ihminen niin just se ettd sitten kun toi. Siind on se tapa,
ettd niinku kaikki kirjat on vaikka lappuja ajatuksia niisté puhutaan niin tota se on sil-
leen ehkd. Omasta ndkékulmasta niinku toiminut etté pystyy tuoda sitten niité néko-

kulmia... (H8)

Haastatteluista nousi myos esille, etta digitaaliset tydkalut ovat helpottaneet palaverien aikana ka-
siteltdvien asioiden dokumentointia, kun asiat kirjataan jo niihin olemassa oleviin digitaalisiin tyo-
kaluihin, eika kenenkaan tarvitse enaa erikseen palaverin jalkeen tehda muistiinpanoja ja lahettaa

valkotaulun teksteista kuvia osallistujille.

Totta kai niissé on merkittédvid mahdollisuuksia ja hyétyjd. Yksi semmoinen hyéty
merkittdvd hydty on se, ettd jos halutaan niin ne kaikki innovaatio niinku vaiheet ja ja
tota tulokset ja tuotokset niin ne saadaan tosi paljon helpommin sdilytettyd ja ja
mydbhemmin I6ydettyd ja muuta sellaista, ettd jos jos se saadaan se workshop pidet-

tyd silld digitaalisella wordilla. (H9)

Sitten myéskin se dokumentaatio tapahtuu niinku sanotaan ettd ettd saadaan saa-
daan se mydskin niin mun mielestd se on télld hetkellé se on niinku se on hyvin

helppo... (H2)

Digitaaliset tyokalut auttavat myos hiljaisempia tyontekijoita ilmaisemaan itsedan seka osallistu-

maan innovaatioprosessiin matalammalla kynnyksella.

Just kun itsekin oon niinku palavereissa ehkd védhdn hiljaisempi ihminen niin just se
ettd sitten kun toi. Siind on se tapa, ettd niinku kaikki kirjaa vaikka lappuja ajatuksia
niisté puhutaan niin tota se on silleen ehkd omasta nékékulmasta niinku toiminut

ettd pystyy tuoda sitten niitd ndkékulmia... (H8)

Ty6kalujen osalta isoin muutos on tapahtunut siina, miten niita kdytetaan silla haastatteluista tuli

esille, etta tyontekijoilla on selkedsti matalampi kynnys siirtda seka muokata toisten tekemia post-
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it lappuja, kun kaikki prosessiin osallistuvista henkildistd on ldsna samassa tilassa. Etdpalavereissa

tdma kynnys on suurempi, mika vaikeuttaa yhteista ideointia ja yhteistyota.

Mad itse ainakin koen ettd se on niinku helpompaa se, ettd md voin silld samalla sa-
malla whiteboardilla osoitella siité ja fyysisesti siirrelld niitd lappuja ja vetdd niitd
nuolia siind tussilla kun se ettéd me siind on yleensdkin noissa digitaalisissa tyokaluissa
niin se kynnys tehdd sille digitaaliselle tyékalulle niinku muutoksia on jostain syystd

korkeampi kuin se, ettd md piirrén sille siihen niinku valkotaululle tussilla. (H9)

Lisaksi digitaalisten tyokalujen kayttdon liittyy usein teknisia haasteita, kuten kayttdoikeuksien

saaminen itse tyokaluihin tai erilaisiin tiedostoihin.

sulla pitdd olla pddsy siihen digitaaliselle boardille ja ei ole yksi eikd kaks kertaa kun
se innovointi on tyssénnyt tai niin kun sité on haitannut merkittdvdisti se ettd jostain
syystd joku kokoukseen osallistujia ei pddse sille just sille digitaaliselle whiteboar-

dille... (H9)

Haastettelujen perusteella voidaan todeta, etta digitaaliset tydkalut tuovat paljon haasteita, mutta
my06s mahdollisuuksia innovaatioprosessiin. Taman vuoksi on erityisen tarkeaa, etta organisaa-
tioissa opastetaan tyontekijoita hyodyntamaan digitaalisia tydkaluja parhaalla mahdollisella ta-

valla, jotta voidaan minimoida niiden tuomia haasteita myds innovaatioprosessin nakdkulmasta.

7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoitus oli saada selville, miten teknologia-alalla tyoskentelevat ihmiset
kokevat innovaatioprosessien muuttuneen etatyohon siirtymisen myota ja mitka ovat heidan edel-
lytyksensa siihen, ettd he voivat osallistua innovaatioprosessiin tehokkaasti ja miten he kokevat

digitaalisten tyokalujen merkityksen innovaatioprosessissa.

Haastattelujen perusteella tyontekijéiden sitoutuminen innovaatioprosessiin on kiinteasti sidok-
sissa organisaation strategiaan ja tavoitteisiin. Selkea strategia auttaa tyontekijoitd ymmartamaan

tyonsa merkityksen osana kokonaisuutta, mika puolestaan lisdda motivaatiota ja sitoutumista, myds
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innovaatioprosessin nakokulmasta. Johdon rooli on keskeinen tdssa prosessissa, silld heidan on
kommunikoitava tavoitteet selkeasti ja luotava avoin, psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jossa

tyontekijat voivat osallistua innovaatioprosessiin tehokkaasti.

Kokeilukulttuuri on iso osa innovaatioprosessia useammassakin yrityksessa ja se vaikuttaa inno-
vaatioprosessiin myonteisesti. Kokeilukulttuuri rohkaisee tyéntekijoita kokeilemaan uusia ideoita
ja oppimaan virheistd. Tama edistaa innovaatioita ja auttaa organisaatiota pysymaan kilpailukykyi-
sena. Johtajien tulisi tukea kokeilukulttuuria ja rohkaista tyontekijoita kokeilemaan uusia ratkai-
suja innovaatioprosessin eri vaiheissa. Pienet kokeilut saattavat onnistua, mutta voivat menna
myos pieleen, mutta on parempi, etta asioita kokeillaan, kuin etta ne siirretdan odottamaan pa-
rempaa hetkea tai toista ongelmaa mihin ne voisivat olla ratkaisu. Tarkeinta on yrittaa, silla jos or-
ganisaatiot eivat ikina yrita parantaa tuotteitaan, omaa toimintaansa tai menetelmiaan ne jaavat
jalkeen kilpailijoista ja katoavat loppujen lopuksi markkinoilta. Johtajien tulisi tukea kokeilukulttuu-
ria ja kannustaa tyontekijoita kokeilemaan uusia ratkaisuja innovaatioprosessin eri vaiheissa. Ko-
keilukulttuurin edistaminen voi auttaa organisaatioita sopeutumaan nopeasti muuttuviin markki-

natarpeisiin ja kehittdmaan uusia tuotteita ja prosesseja.

Digitaaliset tyokalut ovat avainasemassa etatyon innovaatioprosessissa, silla ne auttavat tyonteki-
joita kommunikoimaan ja jakamaan ideoita tehokkaasti. Organisaatioiden tulisi varmistaa, etta
tyontekijoilla on padsy asianmukaisiin digitaalisiin tyokaluihin ja ettd he osaavat kayttaa niita te-
hokkaasti. Lisaksi tyontekijoiden kouluttaminen digitaalisten tydkalujen kayttdon on olennaista in-
novaatioprosessin onnistumiselle etatyossa. Tama auttaa tyontekijoita osallistumaan innovaatio-
prosessiin ilman, etta tekniset haasteet estavat heita. Lisdksi organisaatioiden tulee tukea
tyontekijoita hiljaisen tiedon siirtdmisessa ja hyodyntamisessa, mika voi olla haastavaa etatyon ai-

kana. Kehittyneet kaytannot digitaalisten tyokalujen kdytdssa voivat auttaa tassa prosessissa.

Digitaalisten tyokalujen tarkein tehtava etatydssa on luoda tyontekijoille samanlainen tunne, kuin
ettd he olisivat ihmisten kanssa tekemisissa kasvotusten ja tehda tyosta jopa helpompaa kuin kas-
votusten. Teknologia kehittyy koko ajan ja on jo nyt tehnyt tiedon jakamisesta ja prosessien hallin-
nasta helpompaa kuin ikind, mutta silti tuntuu, etta hiljainen tieto ei aina liiku parhaalla tavalla,
kun ei olla kasvotusten. Avun pyytaminen tuntuu olevan vaikeampaa internetin valitykselld kuin

kasvotusten ja my0s tilanteet, joissa joku nakee henkilon kdrsivan ongelmasta ja tulee auttamaan
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jaavat kokonaan pois. Nwankpa & Roumani (2023) |6ysivat omassa tutkimuksessaan, etta joillekin
on vaikeaa adaptoitua etatyohon ja sen luomaan erilaiseen kommunikointitapaan, tassa voi olla
yksi syy siihen miksi hiljainen tieto ei liiku samalla tavalla kuin aikaisemmin. Kuitenkin mita enem-
man etatyota tehdaan, sitd tarkedmpaa ihmisten on adaptoitua toimimaan etayhteyksien ja digi-
taalisten tydkalujen avulla ja organisaatioiden on etsittava tahan optimaalisimmat tydkalut, jotka

helpottavat tyon tekemista.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta moni tyontekija ei koe, etta he olisivat osa innovaatioprosessia ja
haastatteluissa se tuli haastateltaville ilmi ensimmaista kertaa. Tama voi ehka johtua siita, etta
haastateltujen organisaatioilla ei ole selkeda innovaatioprosessia, tai sita ei ole selvasti kerrottu
tyontekijoille. Osallistuisivatko tyontekijat enemman innovaatioprosessiin, jos he tietavat millainen
on organisaation innovaatioprosessi vai tappaisiko selked prosessi vain luovuuden? Haastattelujen
aikana monet myds keskittyivat innovaatioprosessin ensimmaiseen vaiheeseen, eli ideoiden kehit-
telyyn mika monelle tuntui olevan tarkein osa innovaatioprosessia. Monikaan ei ottanut puheeksi
seuraavia vaiheita, eli ideoiden validointia ja taman jalkeista testaamista. Tama saattaa kertoa jo-
tain eri vaiheiden mielekkyydesta. On todella mukavaa keraantya kollegoiden kanssa yhteen pohti-
maan, joskus jopa lennokkaita ratkaisuja, siind missa se ideoiden eteenpain vieminen saatetaan
kokea epamielekkadana. Opland ym. (2022) sanoivat etta organisaatioilla harvemmin on liian vahan

ideoita, ja se nakyy myods taman tutkimuksen haastatteluissa.

Haastatteluista tuli esille, etta etatyd on tuonut tullessaan seka haasteita ettd mahdollisuuksia in-
novaatioprosessiin. Tutkimuksen vahvuutena on, etta asia on ajankohtainen ja innovaatioproses-
sin ja etatyon valista suhdetta on tutkittu vield melko vahan myds kansainvalisestikin. Opinnayte-
tyon heikkoutena on, etta iso osa haastateltavista keskittyi tuomaan omia ndakemyksidan ja
kokemuksiaan esille erityisesti innovaatioprosessin ensimmaisesta vaiheesta, ideointivaiheesta.
Haastatteluissa olisi voinut esittda kysymyksid innovaatioprosessien eri vaiheista, jolloin tyon tu-
loksia analysoidessa olisi voinut analysoida millainen innovaatioprosessin vaihe erityisesti on

muuttunut etatyon myota ja milla tavalla.
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7.1 Tulosten tarkastelu

Opinndytetyon tavoitteena oli tarkastella, miten teknologia-alan tyontekijat kokevat etatyon
muuttaneen innovaatioprosessia ja millainen rooli digitaalisilla tyokaluilla on tdssa prosessissa. Li-
saksi pyrittiin tunnistamaan tekij6ita, jotka kannustavat tyontekijoita osallistumaan innovaatiopro-
sessiin etatyoskentelyn aikana. Tutkimustulokset osoittavat, ettd organisaation strategia, organi-
saatiokulttuuri ja tydymparisto seka digitaaliset kyvykkyydet ovat kaikki keskeisia tekijoita

innovaatioprosessissa etatyon aikakaudella.

7.1.1 Etatyon tuomat muutokset innovaatioprosessiin

Suurin havaittu muutos on siirtyminen perinteisista neuvotteluhuoneista verkkopalveluihin, kuten
Teamsiin tai Zoomiin. Osa tyontekijoista jopa koki olevansa innovatiivisempia oman kodin tuo-
massa rauhassa. Coun ym. (2021) tukevat tata vaitettd, todeten, etta etatyo ei valttamatta va-
henna innovatiivisuutta ja voi jopa parantaa tyontekijéiden innovatiivisuutta oikeissa olosuhteissa.
Barrero ym. (2021) I6ysivat tutkimuksessaan, etta suurin syy miksi tyontekijoita halutaan takaisin
toimistolle, on juuri innovaatioiden laadun heikkeneminen ja niiden maaran vaheneminen. Taman
tutkimuksen haastattelut omalta osaltaan tukevat tata vaittamas, silla haastatteluista kavi ilmi,
ettd organisaation sisdinen hiljainen tieto ei levida enda samalla tavalla kuin aikaisemmin. Gerard
ym. (2020) huomasivat ettd kasvokkain tapaaminen lisda innovatiivisuutta, mika tuli myos haastat-
teluissa esille. Etana tiedon jakaminen ja sen varmistaminen vie enemman aikaa silla toisen ilmeita
ja eleitd on vaikeampi lukea etdna tydskennellessa. Kuitenkin Kniffin ym. (2020) totesivat omassa
tutkimuksessaan, etta etenkin innovaatioprosessin ideointivaiheessa tiimit, jotka olivat etana, suo-
riutuivat jopa paremmin, koska he pystyivat yhdistamaan monen eri toimipisteen tietoa. Etatyota
pystytddan myos tukemaan hyvillda muistiinpanoilla ja digitaalisilla tyokaluilla, joilla tiedon jakami-
nen on nopeaa ja helppoa, kuten haastatteluista tuli ilmi. My6s aiemmat tutkimukset tukevat aja-
tusta siita, etta oikein valitut tyokalut auttavat ihmisid osallistumaan innovaatioon (Ciriello ym.

2018) ja voivat osaltaan jopa nopeuttaa innovaatioprosessia (Zaverzhenetsa & tobaczb 2021).

Haastattelujen perusteella on siis selvaa etta, etatyo on vaikuttanut innovaatioprosessiin, mutta
onko vaikutus ollut positiivinen vai negatiivinen onkin tulkinnan varaista. Tuloksiin vaikuttavat seka
tyontekijoiden ettd organisaation kokemus etatyosta. Nuoremmalla organisaatiolla ei todennakoi-

sesti ole vield niin vakiintunutta prosessia innovaatioiden kehittdmiseen ja myos tyokalut voivat



41

olla puutteellisia. Siind missa kokeneemmilla tyontekijoilld ja organisaatioilla on jo hiotumpi inno-
vaatioprosessi ja he pystyvat tarvittaessa myos vaihtamaan toimintaymparistéa helpommin ja

heilla on jo kaikki siihen tarvittavat tyokalut.

Etatyon vaikutusta innovaatioprosessiin on toisinaan haastavaa erottaa yrityksen kasvun tai kyp-
syyden muutoksista. Vaikka tydymparistd on muuttunut etatydn myoéta innovaatioprosessin ydin-

asiat ovat pysyneet melko samanlaisina.

7.1.2 Innovaatioprosessiin osallistuminen

Tutkimusaineiston pohjalta voidaan todeta, ettd innovaatioprosessiin osallistuminen edellyttaa
selkeita tavoitteita ja pyrkimysta vastata asiakkaiden tarpeisiin kehittamalla heille tarpeellisia rat-
kaisuja. Haastatellut korostivat myos itseohjautuvuutta kuten myds Arshi ja Rao (2019) I6ysivat ja
markkinatilanteen seka organisaation strategisten tavoitteiden huomioimista innovaatioproses-
sissa. Strategisella tasolla innovaatioprosessiin osallistumiseen vaikuttavat organisaation markki-
natilanne seka sen strategiset tavoitteet. Innovaatioprosessiin osallistuminen liittyy tiiviisti yrityk-
sen strategisiin tavoitteisiin ja markkinatilanteen seurantaan. Haastateltavat toivat esille, ettd on
tarkeda pyrkia pysymaan teknologian kehityksen eturintamassa ja vastaamaan nopeasti muuttu-
viin markkinatarpeisiin. Tdma osoittaa, ettd innovaatioprosessi integroituu organisaation strategi-
seen suunnitteluun ja toimintaan, mika vahvistaa sen vaikuttavuutta ja tuloksellisuutta. Haastatte-
luista nousi esiin, ettd haastateltaville oli ensisijaisen tarkeda, ettad organisaatiolla on selkeat
tavoitteet, olivat ne sitten organisaation sisdisten haasteiden tai asiakkaan ongelmien ratkaise-
mista. Artusi & Bellini (2021) toteavat etta visiolla on suuri merkitys ja Knox ja Marin-Cadavid
(2022) I6ysivat etta organisaation pitaa erindisilla toimenpiteilla saada tydntekijat sitoutumaan or-
ganisaation visioon, mita tukevat myos taman tutkimuksen |6ydokset, siita etta tyontekijoille visio
ja tavoitteet ovat tarkeita. Jotta tyontekijat saadaan parhaiten sitoutumaan, on organisaatioiden
luotava juuri heille sopiva innovaatiostrategia ja osattava kommunikoida se hyvin tyontekijoilleen

(Prajogo 2016).

Aiemmat tutkimukset kuten esimerkiksi Arshi & Rao (2019) Sarros ym. (2011) ja Artusi & Bellini ja
monet muut, toteavat ettd johtamisella on erittdin tarkea osuus siihen, miten tyontekijat saadaan
mukaan innovaatioprosessiin. Tassa on selkea ristiriita tdman opinndytetyon kanssa, silla yhdessa-

kdan haastattelussa johtajan, johtamisen tai johdon merkitysta ei mainittu suoraan, vaan se ehka
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tuotiin esiin organisaation tavoitteiden innovaatiopaamaaran kautta. Myos psykologista turvalli-
suutta ja virheiden sietdamista kuvattiin tarkeaksi osaksi innovaatioprosessiin osallistumista ja tata

tukevat myos esimerkiksi Ed0mondson (2005) Thomke (2020) ja Liao ym. (2023).

Aineiston perusteella voi todeta, etta organisaation kulttuuri on merkittava tekija innovaatiopro-
sessissa. Organisaatiokulttuurin ja tydympariston osalta havaittiin, etta etatyo voi vaikuttaa inno-
vaatioprosessiin monin tavoin. Tdma ei ole muuttunut etatyon alkamisen jalkeen, silla tutkimukset
ennen ja jalkeen etatyohon siirtymisen, osoittavat etta kulttuurilla on erittdin suuri merkitys inno-
vatiivisuuden ja prosessien kannalta (Bliscgens ym. 2013; Tian ym. 2018). Tama asettaa paineita
johtamiselle, silla johtajan rooli innovatiivisessa kulttuurissa on olennainen, innostajana, suunnan-
nayttdjana ja valmentajana (Arshi & Rao 2019; Agostini ym. 2020; Treacy 2022). Koko organisaa-
tion tulisikin olla mukana innovaatiossa omalta osaltaan luomassa kulttuuria, missa innovaatiot

voivat kukoistaa ja missa, kuten Thomke (2020) sanoi, arvostetaan yllatyksia.

Myos kokeilukulttuuri tekee nousuaan organisaatioissa, ja monet tyontekijat paasevatkin osallistu-
maan innovaatioprosessiin parhaiten pienten kokeilujen kautta, jotka saattavat johtaa isompiin
ideoihin ja innovaatioihin. Kokeilukulttuuri ja valmius oppia virheista nahtiin tarkeinad innovaatio-
prosessin edistdjinad. Kulttuuri, missa tyontekijat saavat vapaasti kysya, tehda ja epdonnistua nousi
esiin useissakin haastatteluissa. Myos aiempien tutkimusten mukaan, ymparisto, jossa saa kokeilla
ja tehda virheita tukee ihmisten halua osallistua innovaatioon, mutta tekee organisaatioista myos
innovatiivisempia (Hurley 1995) (Tian ym. 2018). Organisaatioiden kokeilukulttuurin koetaan ole-
van merkittdva osa innovaatioprosessia, silla erilaisten pienin kokeilujen kautta on mahdollista tes-
tata uusia ideoita ja lahestymistapoja ja jatkokehittdaa onnistuneita kokeiluja eteenpain. Valmius
epdonnistua ja kyky oppia virheistd ovat keskeisia kokeilukulttuurin yllapitdamisessa ja innovaatio-

prosessin edistamisessa.

Haastatteluissa tuli ilmi etta, etatyd on muuttanut innovaatioprosessin rakennetta ja tiedon jaka-
mista monin tavoin. Epdmuodolliset ja muodolliset kohtaamiset ovat vahentyneet etatyon myota
ja myos Kondrad-Markin (2021) mukaan tdma vahentaa luottamusta ja ideoiden liikkumista ryh-
man sisalla. Etdyhteyksien avulla voidaan kuitenkin tuoda lisda struktuuria innovaatioprosessiin,

joka voi parantaa innovaatioprosessin tehokkuutta silla haastateltavat totesivat, ettd uudet tyoka-



43

lut kuten esimerkiksi Miro ja Jamboard ovat tehneet tiedon jakamisen tyontekijoiden vililla erit-
tdin helpoksi. Aiempien tutkimusten mukaan tama voi myos helpottaa tiedon yhdistamista uudeksi
tiedoksi (Di Vaio ym 2021). Tyontekijoiden valmistautuminen palavereihin on parantunut, mutta
samalla hiljaisen tiedon jakaminen on vahentynyt ja silla voi olla negatiivinen vaikutus innovaatio-
prosessiin. Haasteet viestinndssa nousevat esiin etenkin etatydskentelyn yhteydessa. Etapalave-
reissa kommunikaatio on hitaampaa ja vaatii enemman aikaa, koska osallistujat eivat pysty havain-
noimaan toistensa ilmeita ja eleitd samalla tavalla kuin tyoskennellessaan fyysisesti samassa
tilassa. Tama vaikeuttaa vuorovaikutusta ja johtaa siihen, etta keskustelut vievat enemman aikaa
ennen kuin paastdaan yhteisymmarrykseen. Taman vuoksi on erityisen tarkeaa kehittaa tehokkaita
viestintatapoja, jotta innovaatioprosessiin osallistuminen ja sen eteneminen on mahdollisimman

tehokasta.

Innovaatioprosessiin osallistuminen vaihtelee riippuen siita, osallistutaanko siihen fyysisesti paikan
paalla vai etdyhteyden avulla. Fyysisesti |lasna ollessa on helpompi havaita mahdollisia erimieli-
syyksia ja reagoida niihin. Etatyossa innovaatioprosessiin osallistuminen voi olla haastavampaa,
mutta teknologian nopea kehitys mahdollistaa erilaisten virtuaalisten tyokalujen kayttamista ja ta-
ten helpottaa etdana tapahtuvaan innovaatioprosessiin osallistumista. Rauhallinen tydymparisto,
mutta my6s mahdollisuus ajatustenvaihtoon ovat keskeisia osia innovaatioprosessissa. Etatyo vai-
keuttaa ndiden elementtien toteutumista ja Coffey & Wolf (2018) totesivat tutkimuksessaan, etta
etatyo ei valttamatta tarkoita rauhallista tydymparistoa. Organisaatioiden tulee pyrkid luomaan
kannustavan ja turvallisen ilmapiirin myos etana tyoskenteleville tyontekijoille, tukeakseen parem-
min heidan osallistumistaan innovaatioprosessiin. Coffey & Wolf (2018), Galanti ym. (2021) ja Ale-
xander (2021) tulivat kaikki siihen lopputulokseen, etta etatyo voi aiheuttaa eristaytyneisyyden
tunnetta tyontekijoissa, ja tata organisaatioiden tulisi voida estda johdon toiminnalla ja selkeilla

viestintdsdaannoilla (Coffey & Wolf 2018; Btaszczyk ym. 2023).

7.1.3 Digitaaliset tyokalut innovaatioprosessin tukena: haasteet ja mahdollisuudet etatyossa

Organisaation digitaaliset kyvykkyydet ja viestinta vaikuttavat merkittavasti innovaatioprosessiin,
erityisesti kun tyontekijat tyoskentelevat kotoa kasin. Digitaaliset tyokalut tuovat seka haasteita
ettd mahdollisuuksia etdna tapahtuvaan innovaatioprosessiin, mutta niiden tarkein tehtava on tu-

kea tiimeja kehityksessa (Endres ym. 2022) ja siind ne haastattelujen perusteella nayttavat onnis-
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tuvan. Haastatteluissa digitaalisten tyokalujen mainittiin helpottavan tiedonkeruuta ja sailytta-
mistd, kuten myos tutkimukset nayttavat, digitaaliset tyokalut tarjoavat uusia tapoja ideoiden ja-

kamiseen ja dokumentointiin, joka auttaa etatydssa tehtavaa innovointia (Agostini ym. 2020).

Haastattelut osoittavat, etta digitaaliset tyokalut auttavat myds hiljaisempia tyontekijoita osallistu-
maan innovaatioprosessiin. Myds Ciriellon ym. (2018) tutkimus tukee tata vaitetta, etta uudet tek-
nologiat demokratisoivat innovaatiota ja tuovat sen kaikkien tyontekijoiden ulottuville ja antavat
kaikille tydntekijoille mahdollisuuden osallistua, mika voi olla ratkaisevaa organisaatiolle (Opland
ym. 2020). Tekniset haasteet, kuten internet-yhteyden epavakaus saattavat kuitenkin hairitd inno-
vaatioprosessia, jonka vuoksi on erittdin tarkeaa tarjota tyontekijoilleen stabiili ja ennakoitava IT-
ymparisto, jossa heidan on helppo tydskennella (Ciriello ym. 2018) Ongelmista huolimatta digitaa-
liset tyokalut kuten Miro, Jamboard ja Microsoftin Whiteboard, ovat osoittautuneet hyodyllisiksi
tyokaluiksi etenkin ideointivaiheessa. Ne mahdollistavat ideoiden jakamisen ja dokumentoinnin
helposti ja tehokkaasti myos ihmisten tyoskennellessa etang, jaljitellen perinteista ideointiproses-
sia fyysisessa tilassa ja niita olisikin hyodynnettava kaikissa innovaatioprosessin vaiheissa mahdolli-
simman paljon kuten myds Di Vaio ym. (2021) totesivat. Tyokalujen kdytdssa on kuitenkin havaittu
olevan isompi kynnys siirtaa ja muokata toisten tekemia post-it lappuja, kun kaikki osallistuvat pa-

laveriin etana.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd organisaation on tarkeda huomioida digitaalisten tyokalujen
haasteet ja mahdollisuudet ja sitd kautta tukea tyontekijoita tyokalujen kaytossa edistddkseen or-
ganisaatiossa tapahtuvaa innovointia ja parantaa innovaatioprosessin tehokkuutta. On tarkeaa pi-
taa huolta tyontekijoiden digitaalisista taidoista, jotta voidaan olla varmoja siitd, etta kaikkia tyo-
kaluja hyédynnetadan mahdollisimman monipuolisesti ottaen huomioon kaikki niiden tuomat

mahdollisuudet innovaatioprosessissa.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyossa pyrittiin varmistamaan tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys useilla eri tavoilla.
Opinnaytetyossa noudatettiin JAMK:n eettisia ohjeita (JAMK N.d) kuin my6s tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan ohjeistuksia hyvista tieteellisista kdaytannoista (TENK 2023), esimerkiksi varmista-

malla, ettd opinndytetydssa on kdytetty lahteita asianmukaisin tavoin. Haastattelut toteutettiin
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huolellisesti valituilla teknologia-alan asiantuntijoilla ja heille esitetyt kysymykset olivat tasapuoli-
sia, joiden avulla varmistettiin tiedon yhdenvertainen kerdadminen. Haastatteluun osallistuneille
my0s painotettiin, etta he voivat lopettaa haastattelun heti ilmoittamalla siita haastattelun veta-
jalle koska tahansa. Aineiston kerdamisessa ja analysoinnissa pyrittiin avoimuuteen ja rehellisyy-
teen. Haastattelujen tallennus ja litterointi suoritettiin huomioimalla yksityisyydensuoja, ja kaikki
toimenpiteet tehtiin haastateltavien suostumuksella. Haastateltaville |ahetettiin tietosuojaseloste
ennen haastatteluita ja heille kerrottiin haastatteluiden alussa viela tiivistetysti, kuinka tietoja kay-
tetdan ja kenelld on paasy aineistoon. Haastatteluiden tekemiseen ei haettu erikseen tutkimuslu-
paa, silla opinnadytetyolla ei ole toimeksiantajaa ja haastateltavat tyoskentelevat eri organisaa-

tioissa ja heiddn nimidnsa tai muita tunnistettavia tietoja ei ole tuotu esille tyssa.

Laadullisten tietojen analysointi liittyy tutkimustulosten tulkitsemiseen. Tama prosessi on kuiten-
kin todennakdisesti subjektiivisempi kuin prosessi, joka liittyy yleensa kvantitatiiviseen tietojen
analysointiin, koska yhteiskuntatieteilijdiden yleinen uskomus on, ettei ole olemassa selkeda, ob-
jektiivista nakemysta sosiaalisesta todellisuudesta. (Gill, Burnard, Stewart Treasure & Chadwick
2008). On tarkeaa korostaa, etta opinndytetyota teki kaksi henkil6d, mutta molemmat ovat olleet
aktiivisesti mukana koko opinndytetyon kirjoitus- seka haastatteluprosessissa. Haastattelut suori-
tettiin siten, ettd toinen opinnadytetyon tekijoista suoritti 6 haastattelua ja toinen 4 haastattelua.
Koska opinnaytetyota teki kaksi henkiloa yhdessa, mahdollisti se laajemman nakdkulman ja mah-
dollisuuden keskustella eri tulkinta mahdollisuuksista. Keskustelun avulla opinnaytetyon tekijat
pystyivat tarkastelemaan erilaisia tulkintoja ja varmistamaan, etta tutkimustulokset olivat perus-

teltuja ja kattavia.

Luotettavuuden ja tutkimuksen tulosten analysoinnin toistettavuuden varmistamiseksi “tutkimuk-
sen toteutus” kappaleessa on tuotu selkeasti esille, miten aineiston kerdaminen ja analysointi on
suoritettu, jotta tutkimus olisi replikoitavissa annettujen tietojen perusteella. Tehdyt haastattelut
taulukoitiin ja aineiston analysointia varten luotiin selkeat saannét, joiden mukaan kysymysten
vastaukset on teemoitettu ja analysoitu. Tarvittaessa aineistoon voi palata ja kolmas osapuoli pys-
tyy paatymaan samaan lopputulokseen aineiston analysoinnin ja teemoittelun sdantdja noudatta-
malla, jos haastatteluihin osallistuvat samat henkilot, jotka osallistuivat haastatteluihin tassa opin-

naytetyossa.
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Laadullisessa tutkimuksessa heraa usein kysymys, mika on tarvittava naytekoko laadulliseen tutki-
mukseen, mutta koska suurin osa laadullisesta tutkimuksesta eivat sisalla tilastollisia yleistyksia,

niin naytekokoa harvemmin kasitellaan laadullisissa tutkimuksissa. (Boddy 2016). Opinndytetyds-
samme haastattelimme 10 henkil63, jotta saimme mahdollisimman laajasti materiaalia tutkimuk-
sen johtopaatosten tekemiseen. Lisaksi haastateltavien laaja edustus eri organisaatioista lisaa tut-

kimuksen validiteettia ja mahdollistaa monipuolisemman nakdkulman aiheeseen.

7.3 Kehitysehdotukset innovaatioprosessin tehostamiseen eri organisaatioissa

Opinnaytetyon tuloksia voidaan jatkossa hyddyntaa eri organisaatioissa, teknologia-alan ulkopuo-
lellakin. Teknologia-alan yrityksissa voidaan kuitenkin usein olettaa, etta digitaalisten tydkalujen
kdayttaminen on tehokkaampaa, kuin monessa teknologia-alan ulkopuolisessa organisaatiossa,
jossa valttamatta olemassa olevia digitaalisia tyokaluja ei osata hyédyntaa maksimaalisella tasolla.
Digitaalisten tyOokalujen tayden potentiaalin takaamiseksi on tarkeaa, ettd organisaatiot panosta-
vat digitaalisten tyokalujen tehokkaaseen kaytt6on ja tyontekijoiden kouluttamiseen, jotta he voi-
vat osallistua tehokkaasti innovaatioprosessiin ilman etta tekniset haasteet estavat heita. Moni-
puoliset tyokalut innovaatioprosessissa voivat auttaa ideoiden jakamisessa seka niiden eteenpain

viemisessa organisaation innovaatioprosessin mukaisesti.

Organisaatioiden tulee pyrkia luomaan psykologisesti turvallinen ilmapiiri, silla se rohkaisee tyon-
tekijoita tuomaan rohkeasti omia ajatuksiaan esille ja kokeilemaan uusia lahestymistapoja. Psyko-
logisesti turvallinen ilmapiiri edistdaa innovointia ja innovaatioprosessiin osallistumista myos tyon-
tekijoiden tyoskennellessa etdana. Organisaatioiden tulisi luoda kannustava ilmapiiri, joka rohkaisee
tyontekijoita kokeilemaan uusia ideoita ja lahestymistapoja myos etdna tyoskennellessaan. Esi-
merkiksi kannustava kokeilukulttuuri voi antaa tydntekijoille mahdollisuuden testata uusia ideoita
ja oppia tehdyista virheista turvallisessa ilmapiirissa. Parhaimmillaan kokeilukulttuuri luo turvalli-
sen ympariston innovoinnille ja auttaa organisaatioita sopeutumaan nopeasti muuttuviin tilantei-

siin.

Digitaaliset tyokalut auttavat myos asioiden dokumentoinnissa seka viestinndssa innovaatiopro-
sessin aikana. Lisdksi organisaation tulisi tutkia ja ottaa kaytt66n parempia teknologisia ratkaisuja,

jotka voivat parantaa innovaatioprosessia esimerkiksi viestinnan ja ihmisten valisten yhteistyon
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nakokulmasta. Tallaisia teknologisia ratkaisuja voivat olla esimerkiksi erilaiset interaktiiviset tydka-
lut seka tekodlypohjaiset ratkaisut, jotka auttavat tyontekijoita osallistumaan innovaatioprosessiin

tehokkaammin myds heidan tydskennellessdan etana.

Organisaatioissa tulisi ensisijaisesti asettaa selkeat tavoitteet, jotta kaikki ymmartavat, mita tavoi-
tellaan, ja voivat siten osallistua innovaatioprosessiin tehokkaasti. Selkeat tavoitteet auttavat tyon-
tekijoita ymmartamaan organisaation yhteisen suunnan ja sita kautta edesauttaa heita osallistu-
maan innovaatioprosessiin tarkoituksenmukaisesti. Kehitysehdotukset organisaatioille

innovaatioprosessin tehostamiseksi on tuotu esille my6s visuaalisesti kuviossa 5.

Organisaation kulttuuri

*Psykologisesti turvallinen ilmapiiri
rohkaisee tyontekijoita kokeilemaan
ja tuomaan omia ideoitaan esille

e Kokeilukultuuri mahdollistaa
tyontekijéiden kokeilla ja tehda
virheitd turvalisessa tyoymparistossa

Selkeat tavoitteet Digitaaliset tyokalut

eSelkedt tavoitteet edesauttavat *Digitaalisten tyckalujen tehokas
tyontekijoiden osallistumista kdyttdminen tukee
innovaatioprosessiin innovaatioprosessia

=Innovaatioprosessiin osallistuminen *Monipuoliset tyokalut edesauttavat
liittyy vahvsti yrityksen strageisiin ideoiden jakamista ja eteenpéin
tavoitteisiin ja markkinatilanteen viemista
ymmartamiseen eToimivat tyokalut parantavat
viestintaa ja ihmisten valista
yhteisty6ta innovaatioprosessin
aikana

Kuvio 5. Innovaatioprosessin kehittdminen organisaatioissa



48

7.4 Jatkotutkimuskohteita

Tulevaisuudessa on tarkeaa jatkaa innovaatioprosessien kehittymisen ja kehittamisen tutkimista
etatyon jatkuessa. Mahdollisia jatkotutkimuskohteita on tuotu esille kuviossa 6. Jatkotutkimuk-

sissa olisi hyva tarkastella, miten organisaatiot voivat kehittda organisaation kulttuuria ja kaytan-
toja innovaatioprosessin edistamiseksi etatyon aikana. Mielenkiintoista olisi tutkia myos kokeilu-

kulttuuria ja sen vaikutuksia innovaatioprosessiin.

Toinen tarkea jatkotutkimuksen aihe voisi olla selvittdaa tarkemmin, miten etatyo vaikuttaa organi-
saatioiden innovaatioprosessien tehokkuuteen. Olisi mielenkiintoista tarkastella sitd, miten etatyo-
kulttuuri heijastuu innovaatioprosessin nopeuteen, laatuun ja kustannuksiin seka millainen on

edelld mainittujen tekijéiden suhde organisaation kilpailukykyyn.

Lisaksi voisi tutkia sita, miten organisaation kulttuuri vaikuttaa innovaatioprosessin yllapitoon ja
kehittamiseen etatydymparistdssa. Tutkimuksessa voisi tarkastella organisaation johtamisen, arvo-

jen ja erilaisten kaytantojen vaikutusta innovaatioprosessin onnistumiseen etatyodssa.



Organisaation kulttuuri
ja kaytannot etatyossa
innovaatioprosessin
nakokulmasta

Etatyon vaikutus
innovaatioprosessien
tehokkuuteen

Organisaation kulttuuri
ja innovaatioprosessin
yllapito etatyossa

Kuvio 6. Jatkotutkimuskohteita

Lihteet
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Miten organisaatiot voivat kehitta kulttuuria ja kdytantoja
edistadkseen innovaatioprosessia etatyon aikana?

Miten kokeilukulttuuri vaikuttaa innovaatioihin ja
innovaatioprosesseihin?

Miten etatyo vaikuttaa innovaatioprosessin nopeuteen,
laatuun ja kustannuksiin?

Miten organisaation johtamiskulttuuri, arvot ja muut
kdaytannot vaikuttavat innovaatioprosessin onnistumiseen
etatyoymparistossa
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

1. Innovaatio organisaatiossa yleisesti
a. Miten organisaatiossanne edistetdan innovaatiota ja innovatiivisuutta?
b. Kuvaile organisaationne innovaatiostrategiaa.

2. Innovaatioprosessi ja sen muutokset etatyohon siirtymisen jalkeen
a. Millainen innovaatioprosessi teilla on organisaatiossanne?
b. Millaisia vaiheita teillda kuuluu innovaatioprosessiin ja miten ne ovat muuttuneet etatyéhon
siirtymisen jalkeen?
c. Miten koet innovaatioprosessin muuttuneen etatyén myota? Millainen muutos on mieles-
tasi ollut?

3. Digitaaliset tyokalut innovaatioprosessissa ja niiden muutokset etatyéhon siirtymisen jalkeen
a. Millaisia digitaalisia tyokaluja organisaatiossanne kaytetdaan innovaatioprosessissa?
b. Millainen merkitys digitaalisilla tyokaluilla on innovaatioprosessissa mielestasi?
c. Kuvaile miten tyokalut ovat muuttuneet etatyon myota?

4. Innovaatioprosessiin osallistumisen edellytykset tyontekijan ndakokulmasta
a. Kuvaile millaiset asiat edesauttavat sinua osallistumaan innovointiin ja innovaatioprosessiin
etana tyoskennellesasi?
b. Mita koet tarvitsevasi osallistuaksesi innovaatioprosessiin?



Liite 2. Haastatteluiden kestot ja litteroitujen tekstien pituudet

Haastattelu

Haastattelun kesto

Litteroidun tekstin pituus (fontti Cali-

minuuteissa bri, fonttikoko 12, rivivali 1.5)
1 42 33
2 35 18
3 22 21
4 50 33
5 12 12
6 21 13
7 22 19
8 19 12
9 22 20
10 21 25
Yhteensa 266 minuuttia 206 sivua
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