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1 Johdanto 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, miten teknologia-alan työntekijät kokevat etätyön 

muuttaneen innovaatioprosessia. Tutkimus pyrkii tunnistamaan etätyön mahdollisuuksia ja haas-

teita innovaatioprosessissa sekä tuomaan esille tapoja, miten digitaalisia työkaluja voidaan hyö-

dyntää innovaatioprosessissa tehokkaasti. Lisäksi opinnäytetyössä tuodaan esille tekijöitä, jotka 

edesauttavat etänä työskentelevää teknologia-alan työntekijää osallistumaan innovaatioproses-

siin.  

Etätyön yleistyminen on yksi keskeisimmistä työelämän muutoksista viimeisen parin vuoden ai-

kana. Organisaatiot ovat joutuneet sopeutumaan tähän muutokseen hyvinkin nopeasti ja tehok-

kaasti. Pandemia on aiheuttanut yrityksille uusia johtamis-, yhteistyö- ja viestintäkäytäntöjä sekä 

uusia ammatillisia suhteita (Błaszczyk, Popović, Zajdelv & Zajdelv 2023). Pandemialla on ollut myös 

iso vaikutus innovointiin työpaikolla (Konrad-Märk 2021) ja työelämän kannalta on oleellista myös 

ymmärtää, miten etätyö on muuttanut innovaatioprosessia. Tutkimusten mukaan innovaatiokyky 

on usein keskeinen tekijä organisaatioiden kilpailukyvyn kannalta (Nousopoulou, Kamariotou & 

Kitsios 2022), joten ymmärrys siitä, miten etätyö muuttaa innovaatioprosessia on olennaista yri-

tysten menestyksen ja kasvun kannalta. Etätyö voi asettaa esteitä innovoinnille, kun työntekijöi-

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

Nykyinen teknologian aikakausi on tuonut merkittäviä muutoksia työympäristöön ja -tapoihin, eri-

tyisesti etätyön yleistyessä. Etätyö on parantanut monien ihmisten elämänlaatua, mutta tuonut 

uusia haasteita esimerkiksi organisaatioiden kommunikaatioon ja prosesseihin. (Adisa, Obgonnaya 

& Adekoya 2023.) Etätyöhön siirryttäessä työskentelytavat ovat muuttuneet perusteellisesti. Kes-

kustelut työkavereiden kanssa ovat siirtyneet verkkoon, päivittäiset kahvitauot ovat nykyään virtu-

aalisia ja joissain työyhteisöissä niitä on myös huomattavasti vähemmän. Organisaatiot tarvitsevat-

kin mittavan IT-infrastruktuurin tukeakseen päivittäisiä toimintoja. (Ng, Lit & Cheung 2022.) Täysin 

etänä työskentelevät tiimit nojaavatkin erittäin paljon pikaviestipalveluihin ja ryhmächat ohjelmiin 

työssään (Coffey & Wolf 2018). Monissa palavereissa kamerat saattavat pysyä kiinni, jolloin ei 

synny samanlaista vuorovaikutusta henkilöiden kanssa. Tämä kehitys on vaikuttanut myös inno-

vaatioiden syntyyn sekä niiden toteutukseen.  
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Tutkimus keskittyy erityisesti teknologia-alan työntekijöihin, koska teknologia-alalla innovaatioiden 

kehittäminen ja erilaisten teknologioiden laaja hyödyntäminen on arkipäivää. Teknologia-alalla in-

novaatiot ovat myös usein keskeisessä roolissa kilpailuedun luomisessa ja säilyttämisessä. Lisäksi 

teknologia-alan työntekijät ovat usein tottuneet digitaalisiin työkaluihin, joten heillä voi olla pa-

rempi näkemys siitä, miten digitaalisia työkaluja voidaan hyödyntää innovaatioprosessissa, kun 

suurin osa organisaation työntekijöistä työskentelee etänä. 

Yhteistyö ja keskustelu ajavat innovaatiota, mutta kärsivätkö nämä aspektit etätyössä (Gerard, 

Lakhani & Puranam 2020). Gilson, Maynard, Young, Vartiainen ja Hakonen (2015) totesivat omassa 

tutkimuksessaan, että luovuuden lähtökohdat etätyössä ovat vielä varsin tutkimaton aihe. Gerard, 

ym. (2020) toivat esille, että ei ole epäilystäkään, että lähityö olisi positiivinen asia innovaation ja 

luovuuden näkökulmasta, mutta miten hyvin lähityötä voidaan replikoida etätyössä, on vielä 

avoinna. Treacy (2022) toteaa tutkimuksessaan, jossa käsitellään innovaation muutosta, että hä-

nen ja muiden tutkijoiden tutkimustyössä on aukko siinä, miten itse innovaatioprosessit ovat 

muuttuneet etätyöhön siirtymisen jälkeen (Treacy 2022; Konrad-Märk 2021). Tutkimusta siitä, mi-

ten organisaation kulttuuri vaikuttaa innovaatioon, on paljon, mutta tässä opinnäytetyössä tutki-

taan sitä, miten teknologia-alan työntekijät kokevat etätyön vaikuttaneen innovaatioprosessiin.  

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys käsittelee innovaatioprosessin ja etätyön välistä yhteyttä in-

novaation, innovaatioprosessin ja etätyön näkökulmasta. Teoriassa on otettu myös huomioon digi-

taalisten työkalujen rooli innovaatioprosessissa sekä työntekijöiden osallistumisen edellytykset in-

novaatioprosessiin heidän työskennellessään etänä.  

2 Innovaatio, innovaatioprosessi ja etätyö 

2.1 Innovaatio  

Kahnin (2018) mukaan yksi suurimmista väärinymmärryksistä mitä tulee innovaatioon, on se, että 

sen tulisi aina olla jotakin uutta ja mullistavaa. Tosiasiassa innovaatiot ovat yleensä pieniä paran-

nuksia, jotka tehostavat toimintaa tai helpottavat tuotteen käyttöä (Kahn 2018). Kiuru (2019) on 

Kahnin kanssa samoilla linjoilla ja hänen mukaansa innovaatio tarkoittaa joko uutta tai uudistettua 

tuotetta tai palvelua, josta joku on valmis maksamaan rahaa (Kiuru 2019, 105). Heikkilä (2010) 
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määrittelee innovaation tukeutuen Dundon (2002) määritelmään, jonka mukaan innovaatio koos-

tuu neljästä komponentista. Ensisijaisesti innovaatio edellyttää luovuutta eli uusien ideoiden keksi-

mistä. Innovaatio edellyttää myös selkeää strategiaa, sillä se liittyy uuden idean arvioimiseen sen 

uutuuden ja käyttökelpoisuuden näkökulmasta. Kolmantena komponenttina on itse idean toteu-

tus, joka tarkoittaa idean käyttöönottoa käytännössä. Neljäs komponentti on hyödyllisyys eli idean 

toteutuksen lisäarvon maksimointi. Olennaisinta kuitenkin on se, että innovaatio tuo aina lisäarvoa 

kehittäjälleen (Sydänmaalakka 2009, 115). Dzillas & Blind käyttävät Robertsin (1998) määritelmää, 

missä innovaatio määritellään keksinnöksi ja sen hyödyntämiseksi. Seeck (2021) määrittelee inno-

vaation uusien ajatusten tarkoitukselliseksi synnyttämiseksi, edistämiseksi ja toteuttamiseksi työ-

tehtävissä, ryhmässä tai organisaatiossa innovaatioon osallistuvien yksilöiden, ryhmän tai organi-

saation hyödyttämiseksi.  

Msangawale, Kalinga, Kimaro & Igira (2023) mukaan De Vries ym. (2016) määrittelevät innovaation 

termiksi, jota käytetään merkitsemään lisättyä arvoa tuotteelle tai palvelulle ongelmien ratkaise-

miseksi, sopeutumiseksi erityisiin muutoksiin, kilpailuun vastaamiseksi tai asiakkaiden pyyntöjen, 

muutosten ja mieltymysten mukauttamiseksi. Vaikka innovaation määrittelisi miten tahansa, tosi-

asia on, että 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, että innovaatiot ja etenkin teknologiainnovaatiot, joita rakenne-

taan jo olemassa olevan tiedon päälle, tarvitsevat ympärilleen myös kulttuurin ja yhteisön, jossa 

tietoa jaetaan. Lähtökohtaisesti innovaatio onkin lähtökohta organisaatioiden pitkäjänteiselle 

työlle, jota ymmärtääkseen organisaatioiden on ymmärrettävä, että 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. Nämä toiminnot 

voivat tapahtua eri järjestyksessä ja toistua, riippuen innovaatiosta tai organisaatiosta (Garud ym. 

2013). Dzillasin ja Blindin (2019) mukaan konsensusta siitä, mikä on innovaatioprosessi, ei varsinai-

sesti ole olemassa, sillä se on kompleksinen aihe ja sisältää paljon organisaatiokohtaisia variaati-

oita. Kahnin (2018) mukaan innovaatioprosessi määrittelee sen, kuinka innovaatio on organisaa-

tiossa järjestetty ja myös sen, miten innovaation tulisi olla järjestetty, jotta halutut tulokset voivat 
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toteutua. Innovaatioiden tuottamisprosesseissa viitataan useimmiten älylliseen tai näkymättömän 

pääoman merkitykseen (Heikkilä 2010, 185). Innovoiminen on monimutkainen prosessi, joka sisäl-

tää epävarmuutta, epäsopua, vastarintaa ja vaihtoehtoisten toimintatapojen välistä kilpailua. In-

novoiminen koostuu kolmesta vaiheesta: idean tuottamisesta, kehittämisestä ja toteuttamisesta. 

(Seeck 2021, N.d.) Kuten työelämä yleensä ottaen, myös innovaatioprosessi on käymässä läpi 

suurta muutosta, kiitos nopean digitalisaation ja tekoälyn ilmaantumisen (Haefner, Wincent, Pa-

rida & Gassman 2020). 

Vaikka aikaisemmin todettiin, että varsinaista innovaatio prosessia on vaikea määritellä, on kuiten-

kin olemassa erilaisia ideoita millainen innovaatioprosessin tulisi olla ja esimerkiksi yleinen inno-

vaatioprosessin malli on jaettu kolmeen osaan: löytää, kehittää ja toimittaa (discover, develop, 

and deliver). Tässä mallissa ensin löydetään kehittämisen kohteita, lupaavimpia ideoita aletaan ke-

hittämään eteenpäin ja lopulta ne otetaan käyttöön. (Kahn 2018.) Toinen tapa kehittää uusia tuot-

teita on NPD (new produce development) malli, joka on luotu pelkästään uusien tuotteiden kehit-

tämistä varten. Tutkimusten mukaan NPD voi vähentää tuotteiden kehitysaikaa ja auttaa 

tunnistamaan huonot ideat jo alkuvaiheessa. (Kahn 2018.)  Heikkilä (2010) tuo kirjassaan ”Luo-

vasta ideasta innovaatioon -luovuus ja innovatiivisuus selviytymiskeinona” esille Johnstonin ja Ba-

ten (2003) ehdottaman viisivaiheisen strategisen innovaatioprosessin. Ensimmäinen vaihe on pro-

sessivalmiuden varmistaminen, joka edellyttää, että yritykseen rakennetaan innovatiivisiin 

ratkaisuihin kykenevä ja moniosaamista edustava tiimi. Prosessin toinen vaihe on ryhmittymis-

vaihe, jossa johto ja strateginen innovaatiotiimi määrittelevät yhdessä aloitteiden kohteet ja laa-

juudet. Kolmas vaihe on tutkimusvaihe, jonka tavoitteena on kerätä strategisilta alueilta uusia oi-

valluksia. Strategisessa innovaatiotiimissä voidaan selvittää oivallusten merkitystä esimerkiksi 

asiakkaiden saamaan lisäarvoon. 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 virstanpylväät. (Heikkilä 2010.) Arshi ja Rao (2019) kirjoittavat, että 

innovaatiot tulevat monessa eri muodossa, joten organisaatioiden tulisi tuntea kaikki innovaatio-

prosessin eri vaiheet tarkasti. Haefner ym. (2020) totesivat tutkimuksessaan, että myös tekoälyllä 

on osansa tulevaisuuden innovaatioprosessissa, jossa se voi auttaa projektipäälliköitä ja muita vas-

tuuhenkilöitä tunnistamaan parhaat ideat ja auttamaan mahdollisten ongelmien ratkaisemisessa. 
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Innovaatioprosessi voi vaihdella hyvinkin merkittävästi eri organisaatioiden välillä. Kuten Agostini, 

Galati ja Gastaldi (2020) esittivät, innovaatioprosessi voidaan jakaa viiteen osa-alueeseen, jotka on 

tuotu myös esille kuviossa 1. Ensimmäisenä on uusien mahdollisuuksien etsiminen ja strateginen 

ajattelu. Uusien mahdollisuuksien etsimisen tulisi olla osa jokaisen työntekijän 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 jatkokehittäminen. Tässä 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. Neljännessä vaiheessa idea kehitetään ja testataan ja viimei-

sessä, viidennessä vaiheessa idea lanseerataan. Digitalisaation myötä työntekijät suuntaavat 

enemmän huomiota luovaan, innovatiiviseen ja kommunikatiiviseen työhön, mikä edellyttää jatku-

vaa kehittymistä ja oppimista. (Agostini, Galati & Gastaldi 2020.) Kuten tästä ja aiemmin esitetyistä 

malleista voi huomata, että kaikki innovaatioprosessin mallit ja teoriat alkavat jotakuinkin samalla 

lailla, eli ideoiden etsimisessä (Eveleens 2010).  

 

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

Adairin (2009) mukaan järjestys vähentää sekaannusta ja auttaa esimerkiksi tekemään joitain ta-

vallisia tehtäviä onnistuneemmin. Järjestys organisaatioissa kuitenkin myös vähentää vapautta, 

mikä on edellytys luovalle ajattelulle. Adair (2009) myös totesi, että luova ajattelu on myös sosiaa-

lisempaa, kuin useimmat ihmiset ajattelevat sen olevan.  
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2.3 Etätyö 

Koronapandemian myötä etätyöstä tuli uusi normaali, kun ihmiset siirtyivät massoittain työskente-

lemään etänä. Tutkimukset osoittavat, että ennen koronapandemiaa vain enintään 5 % amerikka-

laisista työskenteli etänä yli kolme päivää viikossa. Huhtikuuhun 2020 mennessä jopa 37 % amerik-

kalaisista työntekijöistä oli siirtynyt etätöihin täysipäiväisesti (Longqi, Holtz, Jaffe, Siddharth, Shilpi, 

Weston, Connor, Shah, Sherman, Hecht & Jaime 2022).  

Kun tarkastellaan etätyön käsitettä, se voidaan määritellä yksinkertaisesti Mokhtarianin (1991) 

määritelmällä, joka mukaan etätyö on työtä, jota tehdään eri paikassa kuin johtaja/palkanmaksaja 

(Vartiainen 2021). Vuonna 2020 hyväksytyssä USA:n liittovaltion työlainsäädännön lain muutok-

sessa etätyö määritellään puolestaan seuraavasti:  

Työtehtävän suorittaminen työsopimuksessa määritellyllä tavalla työnantajan toimi-
paikan ulkopuolella, sen sivukonttorissa, edustustossa, muussa erillisessä rakenteelli-
sessa yksikössä (mukaan lukien toiset sijaitsevat paikassa) ulkopuolisella, kiinteällä 
työpaikalla, alueella tai laitoksella, jotka ovat suoraan tai välillisesti työnantajan val-
vonnassa, edellyttäen tiedon ja tietoliikenteen verkkojen, mukaan lukien Internet, ja 
julkisten viestintäverkkojen käyttöä tämän työtehtävän suorittamiseksi ja vuorovai-
kutuksen toteuttamiseksi työnantajan ja työntekijän välillä tätä toteuttavissa asioissa 
(Yankov 2021).  

Etätyöllä on tutkimusten mukaan ollut positiivinen vaikutus työntekijöiden sosiaaliseen elämään ja 

psykologiseen toimeen tulemiseen. Etätöitä tekevät työntekijät ovat raportoineet suuremmasta 

autonomiasta, paremmasta työn ja vapaa-ajan tasapainosta ja suuremmasta tuottavuudesta (Var-

tiainen 2021.) Toisaalta Coffey ja Wolf (2018) huomasivat että etätyö aiheuttaa joillekin ongelmia 

kuulumisen, näkymisen ja marginalisoitumisen kanssa ja yleensä ottaen he tunsivat pienempää yh-

teenkuuluvuuden tunnetta. Myös Galanti, Guidetti, Mazzei, Zappalà. & Toscano (2021) huomasivat 

saman kuin Coffey ja Wolf (2018) ja toteavat että etätyössä sosiaalinen eristäytyminen on on-

gelma, tämän lisäksi myös mahdolliset häiriötekijät ympäristössä aiheuttavat ongelmia. McKinsey 

& Companyn tutkimus, jossa haastateltiin työntekijöitä ja miltä heistä tuntuu, huomautti myös, 

että vaikka tuottavuus on kasvanut, ovat työntekijät enemmän stressaantuneita johtuen jo aiem-

min mainituista syistä kuten ulkopuolisuuden tunne (Alexander, De Smet, Langstaff & Ravid 2021). 

Błaszczyk, Popović, Zajdel & Zajdel (2023) huomasivat että työntekijöiden rajat työnteon ja vapaa-

ajan välillä hämärtyivät, sillä joskus sähköposteihin vastattiin myös yömyöhään varsinaisen työajan 
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ulkopuolella. Suurimmat haasteet etätyöhön siirtyminen luo johdolle, sillä etätyö lisää johdon työ-

taakkaa, ja olisi ensiarvoisen tärkeää lisätä tiiminvetäjien koulutusta etätyöhön liittyen ja siihen, 

miten luodaan tiimille säännöt kommunikaatioon, tapaamisiin ja suorituksen arviointiin (Coffey & 

Wolf 2018).  

Etätyön on todettu myös vaikuttavan viestintään organisaation sisällä.  Tutkimuksen mukaan Mic-

rosoftin siirtyminen etätyöhön johti liiketoimintaryhmien välisen yhteyden vähenemiseen. Lisäksi 

siirtyminen koko yrityksen kattavaan etätyöhön sai työntekijät käyttämään suurimman osan yh-

teistyöajastaan vahvempien yhteyksien kanssa, jotka sopivat paremmin tiedon liikkumiseen ja pie-

nemmän osan ajastaan heikkojen yhteyksien kanssa, jotka todennäköisemmin tarjoavat uutta tie-

toa. Tutkimustulokset osoittavat, että siirtyminen koko yrityksen kattavaan etätyöhön vähensi 

synkronista viestintää ja lisäsi asynkronista viestintää. Työntekijät käyttivät vähemmän synkronisia 

viestintävälineitä ja nämä välineet olivat myös vähemmän ”rikkaita”, esimerkiksi sähköposti ja pi-

kaviestityökalut. Näillä yhteistyö- ja viestintämalleilla odotetaan olevan vaikutuksia myös työnteki-

jöiden tuottavuuteen ja pitkällä aikavälillä myös innovaatioon. (Longqi, ym. 2022.) Tätä johtopää-

töstä tukevat myös Galanti ym. (2021) ja ehdottivat lisäkoulutusta tiiminvetäjille ja selkeitä 

viestintäsääntöjä. Galantin näkemystä tukee myös myöhäisempi tutkimus, joka toteaa, että tiimin-

vetäjillä ja johdolla on tärkeä työ, kun suunnitellaan ja jaetaan normeja ja prosesseja siitä, miten 

toimitaan etätyössä (Pianese, Errichiello & Vieira da Cunha 2023). Tätä varten organisaatioiden on 

panostettava hyviin kommunikaatio- ja yhteistyövälineisiin, joiden avulla kommunikaatio ja yhteis-

työt tiimin sisällä ja sen ulkopuolelle onnistuu hyvin. Näiden työkalujen avulla tiimien välisestä yh-

teistyöstä saadaan jopa sujuvampaa kuin ennen etätöitä. (Błaszczyk ym. 2023.) Vaikka etätyö on-

kin tuonut mukanaan uudenlaisia ongelmia Ferreira, Pereira, Scalabrin Bianchi & Mira da Silva 

(2021) löysivät että, etätyö tuo enemmän positiivisia tekijöitä työelämään, kuin negatiivisia kuten 

työn ja vapaa-ajan tasapaino ja mobiilimpi työvoima. 

2.4 Etätyö ja innovaatio 

Barrero, Bloom & Davies (2021) toteavat tutkimuksessaan, että suurin syy miksi johtajat haluavat 

ihmiset toimistolle, on huoli innovaation laadun ja määrän heikentymisestä. Coun, Edelbroek, Pe-

ters & Blomme (2021) kuitenkin toteavat, että oikeanlaisella johtamisella työntekijöiden innovatii-

visuus voi jopa kasvaa etätyössä. Coun ym. (2021) sanovat, että kun työntekijälle annetaan auto-

nomiaa ja päätöksentekovaltaa, se kasvattaa heidän motivaatiotaan ja näin ollen innovaatiotaan ja 
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he ehdottavatkin seuraavaa hypoteesia: ”Voimaannuttavalla johtamisella on positiivinen suora vai-

kutus innovatiiviseen työskentelyyn” (Coun ym. 2021). Nwankpa & Roumani (2023) kuitenkin löysi-

vät, että tutkimukset etätyön ja innovaation välisestä suhteesta ovat vaihtelevia ja osa tutkimuk-

sista on löytänyt, että innovaatiot ja tuotteliaisuus ovat vain lisääntyneet etätyön myötä. Osassa 

tutkimuksista on kuitenkin huomattu, että kaikki työntekijät eivät ole adaptoituneet etätyöhön ja 

että tiimien välinen kommunikaatio ei ole yhtä sujuvaa etätyössä kuin toimistolla (Nwankpa & 

Roumani 2023). Tiimien välistä yhteistyötä helpottamaan on olemassa IMS työkaluja (Innovation 

Management Software), joiden tarkoitus on koota organisaation kehitysideat, sidosryhmät ja re-

surssit yhteen paikkaan parantaen tiimien ja koko organisaation välistä kommunikaatiota (Endres, 

Huesig & Pesch 2022). Berrero ym. (2021) löysivät omassa tutkimuksessaan, että mitä enemmän 

etätyötä tehdään, sitä enemmän siihen panostetaan ja organisaatiot innovoivat etätyöhön parem-

min soveltuvia työmenetelmiä ja hankkivat parempia työkaluja. 

Prasad, Rajetsh & Maginpudi (2020) tekivät tutkimuksen etätyön vaikutuksesta työntekijöiden psy-

kologiseen hyvinvointiin liittyen intialaisissa työntekijöissä ja totesivat että etätyöllä on vaikutus 

ihmisten työhyvinvointiin IT-sektorilla. Innovatiivisuus ja tarve innovoida voivat aiheuttaa väsy-

mystä työntekijöille (Koch & Adler 2017) ja näin ollen heikentää ihmisten kykyä innovoida lisää ( 

Sanchez-Hernandez, Robina-Ramirez & Stankeviciute 2023). Gerard ym. (2020) huomasivat, että 

naamatusten työskentelyllä on positiivinen vaikutus ryhmän luovuuteen, mutta miten hyvin tämä 

voidaan kopioida etätyössä, on vielä avoinna. 

3 Digitaalisten työkalujen rooli innovaatioprosessissa 

3.1 Digitaaliset työkalut innovaatioprosessissa 

Digitaaliset teknologiat tukevat innovaatioprosessia mahdollistaen uusien tuotteiden, prosessien 

ja liiketoimintamallien luomisen ja parantamisen. Ne ovat kriittinen osa organisaatioiden innovaa-

tioprosessia, mahdollistaen nopean tiedonsiirron kaikkialta maailmasta (Konrad-Märk 2021.) Arshi 

ja Rao (2019) kirjoittivat, että moderni teknologia on antanut työntekijöille mahdollisuuden työs-

kennellä joustavammin lisäten innovaatio potentiaalia. Nämä teknologiat voivat tehostaa vuoro-

vaikutusta innovaatiotiimin jäsenten kesken ja parantaa tuotekehitysprosessin tehokkuutta. Web-

pohjaiset ideointialustat voivat edistää yhteistä ideoiden kehittämistä ja palautteen ajoitusta. 
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(Agostini, Galati & Gastaldi 2020.) Kiitos digitaalisten työkalujen, innovaatiosta on tullut skaalautu-

vampaa ja siihen osallistuminen on helpompaa kaikille työntekijöille, näin ollen uudet teknologiat 

ovat demokratisoineet innovaation (Ciriello, Richter & Schwabe 2018). Organisaatioiden onkin 

erittäin tärkeää tarjota työntekijöilleen koneiden sijasta stabiili ja ennakoitava IT-ympäristö, jossa 

on helppo työskennellä (Ciriello ym. 2018). Innovointityökalujen digitalisoinnista voi seurata yrityk-

sille myös rahallista, mutta myös muita etuja, esimerkiksi nopeampien prosessien muodossa (Za-

verzhenetsa & Łobaczb 2021).  

Nykyisin on olemassa monia eri työkaluja innovaatioiden johtamiseen ja toteuttamiseen kuten SAP 

IM ja Oracle PointPLM. Zaverzhenetsa & Łobaczb (2021) mukaan, suurinta osaa työkaluista ei ole 

suunniteltu tietynlaisille organisaatioille, vaan ne yrittävät palvella kaikkia ja kaikenkokoisia organi-

saatioita. Tarvitaan kuitenkin lisää tutkimusta siitä, mitkä ohjelmistojen toiminnallisuudet edesaut-

tavat innovaatiota, sillä tähän asti tutkimukset ovat antaneet tietoa vain siitä, että innovaatiotyö-

kalut auttavat innovaatioiden johtamisessa, mutta eivät siitä miten ne auttavat siinä (Huesig & 

Enders 2019). Di Vaio, Palladino, Pezzi & Kalisz (2021) puhuvat innovaatiosta uuden tiedon yhdistä-

misestä uusilla tavoilla. Tätä varten tiedonhallintajärjestelmät (KMS) ovat myös olennainen osa in-

novaatiota, sillä niissä voidaan hallita jo olemassa olevaa tietoa ja yhdistellä sitä uusilla tavoilla. 

KMS työkaluja tulisi myös olla mukana koko organisaation johtamisessa (Di Vaio ym. 2021.) Sitä 

voidaanko luovuus replikoida käyttäen digitaalisia työkaluja, on aiheuttanut huolenaiheita eri tut-

kijoiden keskuudessa (Choudhyry 2020; Kondrad-Märk 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) löysivät, että ideointivaiheessa, etänä olevat 

tiimit suoriutuivat paremmin kuin kasvotusten työskentelevät 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 fyysisiä komponentteja luodessaan uusia ideoita (Yoo, Henfrifson & 

Lyytinen 2010), yleensä tällä tarkoitetaan erilaisten IMS (Information management system) ohjel-

mistojen käyttämistä tukemaan innovaatiota (Huesig & Enders 2019). Idean yhtenä kehittäjänä 

toimi Satish Nambisan vuonna 2003 julkaistussa tekstissään, jossa hän totesi, että IT tukee yhteis-
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työtä, koordinointia ja kommunikointia tuotekehitystiimeissä (Endres ym 2019). Samaan lopputu-

lokseen tulivat myös Zaverzhenets ja Łobacz (2021), jotka totesivat omassa tutkimuksessaan, että 

digitaalisten työkalujen yksi tärkeimpiä tehtäviä on luoda struktuuria innovaatioon, tehden siitä 

samalla ennustettavampaa. Opland, Pappas, Engesmo ja Jaccheri (2022) jatkoivat tästä eteenpäin 

tutkimuksessaan ja totesivat, että organisaatioilla on harvemmin ongelmaa ideoiden määrästä, 

vaan siitä miten löydettäisiin hyvät ideat. Huesig ja Enders (2019) tulivat samaan lopputulokseen ja 

toteavat, että digitaalisten työkalujen avulla voidaan tukea innovaatioiden ideoiden arviointia ja 

ideoiden listaamista tulevaisuutta varten, mutta työkalut on valittava erittäin tarkasti ja mikä ta-

hansa systeemi ei kelpaa. Holmströmin mukaan (2018) Henfridson ja muut (2014), lähestyivät digi-

taalista innovaatiota erilaisten aktiviteettien yhteenlaskettuna summana, heidän mukaansa digi-

taaliset resurssit uudelleen yhdistelemällä voidaan luoda uusia innovaatioita. Opland ym. (2022) 

löysivät omassa tutkimuksessaan, että suurin osa nykyajan tutkimuksista ja IMS ohjelmistoista on 

luotu innovaatioiden luomiseen ja keräämiseen, mutta työkaluja, jotka auttaisivat valitsemaan 

parhaat ideat, joita viedään eteenpäin, on kehitetty vasta vähän. Dziallas ja Blind (2018) mainitsi-

vat omassa työssään, että innovaatiomittareiden parempi tutkiminen ja hyödyntäminen auttaisi 

organisaatioita hyödyntämään paremmin innovaatioita. Indikaattorit ja niiden tutkiminen myös 

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, kehittämisen, toteuttamisen sekä 

hyödyntämisen ja kaikki näihin vaiheisiin sisältyvät osiot, kuten jo olemassa olevan datan hyödyn-

täminen uusiin tarkoituksiin.” 

3.2.1 Työntekijälähtöinen digitaalinen innovaatio 

Ideoiden ja innovaatioiden luomisen on perinteisesti katsottu vaativan spesifejä taitoja ja siksi sen 

on katsottu kuuluneen R&D (research and development) ryhmille (Haapasaari, Engestrom & Ke-

rosuo 2018). Työntekijälähtöinen digitaalinen innovaatio on moniulotteinen konsepti. Yksi tapa 

tarkastella sitä on tarkastella ”normaalien työntekijöiden” kehittämiä uusia tuotteita. Toinen tapa 

tarkastella työntekijälähtöistä innovaatiota on ajatella sitä digitaalisten työkalujen käyttämistä tu-

kemaan ”normaalien työntekijöiden” innovointia (Opland ym. 2022). Kuitenkin molemmissa tar-

kastelukohdissa kantavana ideana on, että jokainen työntekijä voi osallistua koko innovaatiopro-

sessiin, vaikka se ei varsinaisesti olisikaan heidän työnsä tehtävä (Opland ym. 2022). Opland, 

Jaccheri, Pappas & Engesmo (2020) siteeraavat tutkimuksessaan Haapasaaren (2018) tutkimusta, 
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jossa todetaan, että modernit organisaatiot eivät voi enää jättää huomioimatta innovaatioresurs-

seja ja potentiaalia mikä heidän työntekijöissään piilee (Opland ym. 2020). Työntekijälähtöinen in-

novaatio siirtää innovaatioiden vastuuta pelkiltä R&D ryhmiltä ja jakaa sitä työntekijöille, jotka 

kohtaavat asiakkaita ja ymmärtävät markkinoita sekä asiakkaiden tarpeita paremmin. Työntekijöi-

den rooli ei ole myöskään vain kehitellä ideoita, vaan osallistua prosessiin täysipäiväisesti kehityk-

sestä implementointiin. (Opland ym. 2020.)  Työntekijälähtöinen innovaatio ei kuitenkaan synny 

yksin ja siihen vaikuttaa erittäin vahvasti kollegoiden ja johtajien käytös. Vaikka innovaatiot ja 

ideat voivat tulla ylhäältä alas tai sivulta, työntekijälähtöinen innovaatio voi myös voimaannuttaa 

työntekijöitä, sillä se mahdollistaa ideoiden leviämisen alhaalta ylöspäin. (Haapasaari ym. 2018.) 

Työntekijälähtöinen digitaalinen innovaatio on kuitenkin vasta alkutekijöissään, ja sen tutkimus 

keskittyy hyvin paljon siihen, miten digitaalisia työkaluja voidaan käyttää tukemaan innovaatiota 

(Opland ym. 2020). Olisikin hyvä tutkia sitä, miten työntekijälähtöisen innovaation vaikutuksia voi-

daan mitata, onko yksityisen ja julkisen puolen näkökulmissa työntekijälähtöiseen innovaatioon 

eroja, mitä työkaluja voitaisiin kehittää tukemaan työntekijälähtöistä innovaatiota ja kuinka ne vai-

kuttavat siihen (Opland ym. 2022).  

4 Työntekijöiden osallistuminen innovaatioprosessiin 

4.1 Innovaation edellytykset ja strategiat organisaatioissa 

Innovaation edellytyksiä ovat asiat, jotka auttavat edistämään tai estämään luovuutta ja innovaati-

oita organisaatioissa. Tärkeä osa innovaatioprosessia on innovaatiostrategia, jossa on selkeästi il-

maistu tavoite tuottaa innovaatioita. Strategian lisäksi organisaatiolla tulee olla visio oman alan 

kehityksestä sekä siitä, miten organisaatio kehittyy alan mukana. Organisaation täytyy myös ym-

märtää, ketkä ovat heidän kilpailijoitansa ja yhteistyökumppaneita. (Seeck 2021, N.d.) Tutkimusten 

mukaan organisaation innovatiivisuutta edistää hierarkioiden, kontrollijärjestelmien ja byrokratian 

vähäisyys sekä organisaatiorakenteen joustavuus ja mukautuvuus (Seeck 2021, N.d), sillä tutkimus-

ten mukaan organisaation ilmapiiri ja organisaatiorakenne toimivat merkittävinä välittäjinä tiedon-

hallinnan ja innovatiivisuuden välillä (Chung-Jen, Jing-Wen & Yung-Chang 2010). Ihmisten motivoi-

misessa innovoimaan tarvitaan organisaation ja johdon tuki. Organisaation tuki sisältää esimerkiksi 
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organisaation vision ja tehtävän. Edellä mainittujen asioiden lisäksi tarvitaan myös tarpeellisia re-

sursseja, kuten esimerkiksi tietoa, asiantuntemusta, teknologiaa, taloudellisia resursseja sekä kou-

lutuksia (Heikkilä 2010, 193). 

Prajogo (2016) toteaa, että kaikki innovaatiostrategiat eivät sovi kaikille organisaatioille, ja olisi 

tärkeää etsiä omalle organisaatiolle ja sen toimintaympäristölle sopiva strategia. Organisaatioiden 

käytössä olevat resurssit innovaatioon ovat rajalliset, joten strategian valinta on äärimmäisen tär-

keää (Karlson & Tavassoli 2015). Karlson ja Tavassoli (2015) luettelevat neljä erilaista perusinno-

vaatiota; tuote, prosessi, markkina ja organisaatioinnovaatio, joista organisaatioiden tulisi valita 

joko yksi tai useampi. Tämän lisäksi organisaation on valittava, että haluaako se lähteä tutkimaan 

uutta (Exploratory innovation) vai jatkokehittää jonkun muun ideaa (exploitative innovation) (Gao, 

Hsu & Li 2017). Gao ym. (2017) mukaan näistä vaihtoehdoista uuden tutkiminen ja kehittäminen 

on epävarmempaa ja kestää kauemmin siinä missä jatkokehitys on helpompaa ja nopeampaa. Sa-

maan lopputulemaan tuli myös Ali (2021), mutta hän kuitenkin lisäsi uuden tutkimuksen mielen-

kiintoa toteamalla, että organisaatiot, jotka kehittävät uutta tietoa ovat kilpailukykyisempiä. Tär-

keintä olisikin säilyttää tutkimisen ja jatkokehityksen välinen balanssi, sillä uusien ideoiden 

kehittäminen ja vanhojen parantaminen eivät ole toisiaan poissulkevia strategioita vaan toisiaan 

täydentäviä (Ali 2021). 

Desouza, Awazu, Jha, Dombrowski, Papagari, Baloh & Kim (2008) totesivat omassa tutkimukses-

saan, että nykyaikainen organisaatio integroi innovaatioon asiakkaat ja heidän tarpeensa. He ko-

rostivat, että parhaat ja luotettavimmat asiakkaat otetaan mukaan prosessiin ja innovointi tapah-

tuu yhteistyössä (Desouza ym. 2008). Saldanha, Mithas ja Krishnan (2017) totesivat, että 

asiakkaiden osallistuminen kiihdyttää innovaatioita ja parantaa niiden lopputuloksia. Kuten missä 

tahansa prosessissa, myös organisaation ja asiakkaiden yhteistyötä on johdettava asianmukaisesti, 

sillä huonosti hallittuna se voi johtaa tiedon tulvaan ja heikompaan tuotekehitykseen (Saldanha 

ym. 2017). Saura, Ribeiro-Soriano ja Palacios-Marqués (2021) kertoivat tutkimuksessaan, että asia-

kasdatan perusteella tapahtuva innovaatio muuttaa merkittävästi perinteisiä innovaatiomalleja. 

Kuitenkin liiallinen luottaminen asiakkaiden antamaan tietoon voi johtaa heikompaan lopputulok-

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

Kun työntekijät ottavat osaa innovaatioprosessiin, he ilmaisevat itseään monin eri tavoin kuten 

emotionaalisesti ja fyysisesti (Knox & Marin-Cadavid 2022). Arshi ja Rao (2019) löysivät omassa 

tutkimuksessaan, että työntekijöiden osallistaminen organisaation toimintaan edistää innovaa-

tiota. Tutkimusten mukaan ihmisten mukaan saamista innovaatioon tukee myös mahdollisuus uu-

den oppimiseen (Bakker and Bal 2010) tai oman esihenkilön tuki (Jin and McDonald 2017). Myös 

Arshi ja Rao (2019) kirjoittivat että työntekijät tekevät kaikista merkittävimmän eron mitä tulee 

innovatiivisuuteen, ja että työntekijöiden mukaan saaminen on innovaation suurimpia edellytyksiä 

ja johtajalla on suuri rooli työntekijöiden sitouttamisella innovaatioon. Etenkin transformationaali-

sen johtamisen on todettu saavan työntekijöitä innostumaan innovoinnista, luomalla yhteinen tar-

koitus ja visio (Arshi & Rao 2019) ja tätä löydöstä tukee myös Artusin ja Bellinin (2021) löydös, eli 

kunhan visiolla on jotain merkitystä, työntekijät haluavat lähteä mukaan innovoimaan. Knox & Ma-

rin-Cadavid (2022) löysivät omassa tutkimuksessaan kaksi eri käytäntöä, jotka auttavat lisäämään 

työntekijöiden sitoutumista: strukturaaliset ja sisällyttävät. Strukturaaliset käytänteet ovat materi-

aalisia ja ovat organisaation sisäisiä muutoksia, jotka mahdollistavat työntekijöiden osallistumisen 

innovaatioon, siinä missä sisällyttävät käytänteet pyrkivät edistämään tai estämään innovaatioihin 

sitoutumista. Sisällyttävien käytäntöjen avulla työntekijöiden ajatuksia ja käsityksiä innovaatioide-

oista halutaan muokata organisaation tarpeiden mukaiseksi. Myös työntekijän ajatukset omasta 

urakehityksestä motivoivat osallistumaan innovaatioprosessiin (Arshi & Rao 2019). Arshi ja Rao 

(2019) myös jatkoivat, että työn itsenäisyys voimaannuttaa työntekijöitä, vähentää häirintää ja 

tätä kautta auttaa työntekijöitä keskittymään innovaatioon. He myös jatkoivat, että organisaatioi-

den täytyy voida tämän lisäksi varmistaa, että työntekijöiden työn ja vapaa-ajan suhde pysyy ter-

veellisenä. Kuitenkin tärkeimpänä innovaatioon osallistumisen lähteenä voidaan pitää johtamista 

ja valvontaa, jotka vaikuttavat suoraan siihen, miten työntekijät osallistuvat innovaatioprosessiin 

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

Innovaation yhtenä edellytyksenä pidetään 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 tärkeäksi 
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tekijäksi tiimin tuotoksen kannalta, kun taas perinteisen ylhäältä alas suuntautuvan pystysuuntai-

sen johtamismallin on todettu aiheuttavan erilaisia haittoja innovatiivisessa tiimityössä. (Sun, He, 

& Ting 2023.) 

Hansen & Birkinshaw (2007) määrittelevät innovaatiojohtamisen seuraavasti: ”Innovaatiojohtami-

nen on aktiivista ja tietoista toimintaa, joka käsittää innovaatioihin johtavien toimintojen organi-

soimisen, ohjauksen ja toteuttamisen”.  Innovaatiojohtaminen on työtä, jossa pyritään jatkuvasti 

kehittämään ja testaamaan uusia johtamisen malleja. Innovaatiojohtamisessa pyritään johtamaan 

desentralisoituja innovaatioprosesseja sekä innostamaan ja motivoimaan henkilöstöä käyttämään 

heidän luovuuttaan. (Seeck 2021, N.d.) Keum ja See (2017) totesivat että on kuitenkin epäselvää, 

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 etätyöaikana inno-

voinnista on tullut vielä enemmän desentralisoitua ja projekteihin tulee ihmisiä mukaan tarpeen 

niin vaatiessa ja silloin kun heidän osaamistaan tarvitaan. Tämä tarkoittaa myös sitä, että ihmisiä 

poistuu projektista, kun heidän panostaan ei tarvita tai projektin suunnitelma muuttuu (Nambisan, 

Lyytinen, Majchrzak & Song 2017).  

Hidalgon ja Albors (2008) tutkimus näytti, että oikeilla innovaation johtamistekniikoilla organisaa-

tiot voivat adoptoida uusia ideoita ja toimintamalleja nopeasti.  Adair (2009) toteaa myös, että in-

novaation johtaminen on erittäin iso osa organisaatiota ja ne organisaatiot, jotka eivät osaa johtaa 

innovaatioita ovat tuomittuja häviämään. Adair (2009) myös toteaa saman kuin Sydänmaalakka 

(2009), että johdon tehtävänä on heittäytyä mukaan muutokseen ja olla esimerkki alaisille. Luo-

vuutta tarvitaan kaikilla tasoilla innovaatioprosessin aikana aina idean aloitteesta lopulliseen to-

teutukseen saakka. Innovaation kehittämisprosessissa ihmisten tulee olla motivoituja innovoimaan 

ja organisaatiolla tulee myös olla valmius orientoitua innovaation kehittämiseen (Heikkilä 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 edellyttää johdon tukea, joka kannustaa työnte-

kijöiden osallistumista ja edistää organisaation oppimista ja innovointia (Agostini, Galati & Gastaldi 



17 
 

 

2020; Treacy 2022). Näiden lisäksi tarvitaan myös innovaatioprosessin johtamisen taitoja kaikilla 

organisaation tasoilla, mutta erityisesti tiimeissä ja projekteissa, joissa innovaatioita kehitetään 

(Heikkilä 2010, 193). Johtajuuden merkitys korostuu vielä enemmän, kun innovaatioprosessia joh-

detaan etänä, kun työtä ei enää tehdä kasvokkain. Tämä vähentää mahdollisuuksia luoda luotta-

musta ryhmän sisällä ja luovien ideoiden liikkumista (Konrad-Märk 2021). Konrad-Märkin (2021) 

mukaan tämä voi tulevaisuudessa johtaa tiiminvetäjän roolin muuttumiseen mahdollistajaksi joh-

tajan sijaan, jolloin roolin tarkoitus olisi mahdollistaa muiden työntekijöiden työnteko ja sujuva 

kommunikaatio. 

4.2.1 Osaamisen johtaminen osana innovaatiota 

Osaamisen johtaminen ei ole suoraan fokusoitunut innovointiin, mutta osaamisen johtaminen luo 

ympäristön, missä innovaatiot voivat tapahtua (Obeidat, Al-Suradi, Masa’deh &Tarhin, 2016). 

Osaaminen on erittäin suuri osa innovaatiota ja työntekijöiden osaamisen kartuttaminen ja oppi-

misen tukeminen on iso osa organisaation innovatiivisuuden kehittämistä ja johtamista. Osaami-

sen johtamista voidaan kuvata tavalla, jolla organisaatio hoitaa ja edistää koko organisaation, 

mutta myös yksittäisten työntekijöiden osaamista ja tiedonhallintaa. (Berio & Harzallah 2005; Kon-

rad-Märk 2021.) Maailman jatkuva nopea muuttuminen asettaa paineita organisaatioille varmis-

taa, että ne ovat tietoisia omasta osaamisestaan, sen hyödyntämisestä ja uuden tiedon luomisesta 

(Kirjavainen, Laakso-Manninen, Manka & Troberg 2003). Stepanenko ja Kashevnik (2017) korosta-

vat myös osaamisen johtamisen merkitystä organisaation selviytymisessä ja resurssien tehok-

kaassa käytössä. Osaamisen johtaminen on elintärkeää myös organisaation tavoitteiden saavutta-

miseksi (Berio & Harzallah 2005), ja tutkimusten mukaan se voi olla yrityksen tärkein voimavara 

(Hong & Ståhle 2015). On tärkeää antaa työntekijöille töitä oikeassa balanssissa, jotta työnteki-

jöille jää aikaa myös opiskella ja oppia (Arshi & Rao 2019). 

Covid-19 pandemian aiheuttama yhteiskunnan digitalisaation kiihtyminen on pysyvästi muuttanut 

yhteiskuntaa, eikä sitä voi enää pysäyttää (Sa, Santos, Serpa & Ferreira 2021). Työpaikoilla joudut-

tiin tekemään nopeita toimenpiteitä, jotta työnteko voisi jatkua normaalisti uusien lakien salli-

missa mitoissa ja tätä varten tarvittiin uusia digitaalisia työkaluja (Margherita, Nasisi & Papado-

poulos 2021). Jotta digitaalisia työkaluja voidaan hyödyntää niiden täyteen potentiaaliin, on 

tärkeää, että organisaation työvoima on koulutettua ja osaavaa saaden näin irti digitaalisten työ-
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kalujen täyden potentiaalin (Cirillo, Fanti, Mina & Ricci 2023). Tutkimukset näyttävät, että virtuaa-

linen tiimityöskentely ei ole yhtä tietorikasta kuin kasvotusten oleminen, mutta tätä vaikutusta 

voidaan vähentää digitaalisten työkalujen oikeaoppisella käytöllä (Kniffin ym. 2020; Kondrad-Märk 

2021). Tämän vuoksi moderni työntekijä on teknologisesti osaava henkilö, joka osaa valita oikeat 

työkalut, käyttää niitä oikein ja tehdä omaa tutkimusta asioihin liittyen, pystyen näin omalta osal-

taan tukemaan organisaation tavoitteita ja osallistumaan innovaatioprosessiin (Kondrad-Märk 

2021). 

4.3 Organisaation kulttuuri 

Tutkimusten mukaan tiedon jakaminen ja luominen auttavat edistämään innovaatiota organisaa-

tiossa (Chung-Jen, Jing-Wen & Yung-Chang 2010). Myös Obeidat (2016) väittää, että tiedonsiirto 

organisaation sisällä vaikuttaa innovaatioon, ja on olemassa tutkimuksia, jotka näyttävät yhteyden 

organisaation innovatiivisuuden, tiedon siirtämisen ja johtamisen välillä.  Innovaatioajattelu edel-

lyttää aikaa ja tilaa reflektoida, ideoida ja kokeilla, ajattelun moninaisuuden varmistamista sekä 

innovatiivisen tiimitoiminnan organisoimista (Sydänmaanlakka 2009, 136–137).  

Nykyään on vakiintunutta tietoa, että organisaation kulttuuri on avain innovaatioiden onnistumi-

seen (Büschgens, Bausch & Balkin 2013; Tian, Deng, Zhang, Paz Salmador 2018). Büschgens ym. 

(2013) tunnistivat tutkimuksessaan yli 40 eri kulttuuriarvoa, jotka liittyvät innovaatioon, kuten 

epäonnistumisen sietäminen, osallistava päätöksenteko ja kannustava kulttuuri. Myös Kostis 

(2021) toteaa, että kulttuuri on osa innovatiivisen ympäristön luomisesta ja organisaatiokulttuuri 

tulisikin nähdä olennaisena osana innovaatiota, sillä innovaatio vaatii oppimista ja uusien ideoiden 

keksimistä. Tian ym. (2018) toteavat, että innovaatiota tukeva kulttuuri tähtää siihen, että kaikki 

organisaation jäsenet osallistuvat ja jakavat vastuuta innovaatiosta ja että edellä mainitun kaltai-

nen innovaatiokulttuuri voi mahdollisesti luoda edellytykset organisaation tulevaisuuden kasvulle. 

Myös Hurley (1995) totesi että, mitä enemmän kulttuuri tuo esille ihmisiä, ja mitä enemmän kult-

tuuri antaa tilaa työntekijöille ottaa osaa avoimeen päätöksentekoon, sitä innovatiivisempi kysei-

nen organisaatio on. Tämä on vastakohta hierarkiselle kulttuurille, jota innovaatioon pyrkivien or-

ganisaatioiden tulisi välttää. Hierarkinen kulttuuri pyrkii tuomaan esille selkeät sisäiset kontrollit ja 

viestintäkanavat, jotka voivat vähentää ihmisten ideointia (Tian ym. 2018.) 
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Thomke (2020) toteaa epäonnistumisesta, että jokaisen organisaation jäsenen tulisi arvostaa yllä-

tyksiä ja jatkoi vielä, että yllätyksille on mahdotonta asettaa hintaa, tai ennakoida niitä, mutta 

tämä säilyttää ihmisten kiinnostuksen ja luo ilmapiirin missä epäonnistumiset eivät ole kustannuk-

sia, vaan mahdollisuuksia oppia. Organisaatioissa, joissa testataan paljon erilaisia innovaatioita, 

vallitsee niin sanottu kokeilukulttuuri ja sen ideana on luoda ilmapiiri, joka kannustaa tekemään ja 

kokeilemaan (Liao, Huang, Xiao, Zhang, Behl, Pereira & Ishizaka 2023). Liao ym. (2023) toivat esille 

kokeilukulttuurin kolme osaa, toimintaan kannustaminen, virheiden sietokyky sekä luottamus ja 

tuki työntekijöille. Liao ym. (2023) jatkoivat ja totesivat, että kokeilukulttuuri vaatii organisaation 

työntekijöiltä kykyä johtaa, joskus ennalta arvaamattomiakin tapahtumia spontaanisti ja innovatii-

visesti. Thomken (2020) mukaan kaikkea ei voi, eikä pidä testata, mutta jos kaiken mitä voi testata 

testataan, syntyy tästä tärkeitä keskusteluja, joiden avulla dataa ja päätöksiä voidaan tehdä. Edellä 

mainitun kaltainen työskentely vaatii psykologisesti turvallisen ympäristön, jossa työntekijät tunte-

vat voivansa kysyä mitä tahansa kysymyksiä, ilmaista mielipiteensä ja mikä tärkeintä tehdä virheitä 

(Edmondson 2005). 

5 Tutkimuksen toteutus 

5.1 Teknologia-ala 

Teknologia-ala kattaa monia toisiinsa liittyviä teknisiä ja tietoteknisiä toimialoja, kuten elektro-

niikka- ja sähköteollisuuden, kone- ja metallituoteteollisuuden, metallien jalostuksen, suunnittelun 

ja konsultoinnin sekä tieto- ja viestintätekniikan (Studentum 2018). Teknologiateollisuus (2018) 

määrittelee teknologiateollisuuden seuraavasti: ”Teknologiateollisuus toimii viidellä päätoi-

mialalla: elektroniikka- ja sähköteollisuus, kone- ja metallituoteteollisuus, metallien jalostus, tieto-

tekniikka-ala, ja suunnittelu- ja konsultointiala”. Tässä työssä tarkastellaan työntekijöitä, jotka 

työskentelevät tietotekniikan alalla asiantuntijatehtävissä. Tehtävänimikkeitä teknologia-alan 

työntekijälle voi olla esimerkiksi IT-asiantuntija, ICT-asiantuntija, ICT-projektipäällikkö, ICT-

järjestelmäasiantuntija, ICT-tukihenkilö, IT-arkkitehti, järjestelmäsuunnittelija tai -asiantuntija, da-

tatieteilijä, Full Stack -kehittäjä, Software engineer tai tietoliikenneasiantuntija.  

5.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tutkia työntekijöiden kokemuksia siitä, miten he kokevat etä-

työn muuttaneen innovaatioprosessia teknologia-alan työtehtävissä. Opinnäytetyön tuloksena 
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syntyy ymmärrys siitä, kuinka työntekijät kokevat etätyön vaikuttaneen innovaatioprosesseihin 

teknologia-alan työtehtävissä. Opinnäytetyön tuloksia voidaan hyödyntää innovaatioprosessien 

kehittämistyössä teknologia-alan työtehtävissä ja opinnäytetyön käytännön tavoitteena on tuottaa 

kehittämisehdotuksia siitä, miten etätyön mahdollisia negatiivisia vaikutuksia innovaatioprosessiin 

voidaan lieventää ja miten voidaan tukea työntekijöiden osallistumista innovaatioprosessiin myös 

etätyöympäristössä.  

Opinnäytetyön tutkimuskysymykset ovat: 

1. Miten teknologia-alan työntekijät kokevat etätyön muuttaneen innovaatioprosessia?  
1.1. Miten työntekijät kokevat digitaalisten työkalujen merkityksen innovaatioprosessissa etä-

työn aikakaudella? 
1.2. Millaiset asiat edesauttavat etänä työskentelevää työntekijää osallistumaan organisaation 

innovaatioprosessiin? 
 

5.3 Tutkimusmenetelmä 

Valitsimme opinnäytetyömme lähtökohdaksi laadullisen tutkimuksen, sillä tavoitteena oli tarkas-

tella ihmisten kokemuksia siitä, miten teknologia-alan työntekijät kokevat etätyön muuttaneen in-

novaatioprosessia. Laadullisen tutkimuksen perimmäinen tarkoitus on tutkia ilmiötä tarkastele-

malla ihmisten subjektiivisia näkemyksiä ja kokemuksia. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020.)  Laadullinen 

tutkimus keskittyy usein syvällisen ymmärryksen kehittämiseen laajuuden sijaan ja laadullinen tut-

kimus sopii hyvin ilmiöiden tutkimiseen, jotka vaativat syvää kontekstin ymmärrystä ollakseen 

merkityksellisiä (Azungah 2018; Boddy 2016). Laadullinen tutkimus pyrkii tulkintaan tai ymmärtä-

miseen ja se keskittyy paitsi käyttäytymisen objektiiviseen luonteeseen myös sen subjektiivisiin 

merkityksiin, esimerkiksi yksilöiden omiin kuvauksiin asenteistaan, motiiveistaan, käyttäytymises-

tään, tapahtumista ja tilanteista (Aspers & Corte 2019). Laadullinen tutkimus on avoimempi ja 

joustavampi sekä vähemmän rakenteellinen, kuin määrällinen tutkimus ja sen vuoksi laadullinen 

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

Tutkimuksen alussa, tutkijoilla on olemassa jonkinlainen käsitys aiheesta, joko omakohtaiseen tie-

toon perustuen tai joltain muulta saatuihin kokemuksiin perustuen (Aaltio ym. 2020.) Esiymmärrys 

myös ohjaa laadullisen tutkimuksen aloitusta ja ohjaa tiedonhankinnassa, mutta koska tavoitteena 

on saavuttaa kokonaisvaltainen ymmärrys ilmiöstä, on tärkeää antaa tiedonhankinnan muokata 

tutkijan käsitystä tutkittavasta aiheesta ja päätetyistä tavoitteista (Aaltio ym. 2020). Esiymmärrys 
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teknologia-alan työntekijöiden kokemuksista etätyön vaikutuksista innovaatioprosessiin antoi läh-

tökohdan tutkimuksen suunnittelulle. Esiymmärryksen ohjaamana tutkimus pyrki ottamaan huo-

mioon monipuolisesti haastateltavien erilaisia näkökulmia ja kokemuksia, jotta lopputuloksena 

olisi mahdollisimman kattava ja moniulotteinen ymmärrys etätyön tuomista muutoksista innovaa-

tioprosessiin. 

5.4 Tutkimusaineiston kerääminen 

Tutkimuksen kohderyhmänä olivat henkilöt, jotka työskentelevät teknologia-alan organisaatioissa 

tai teknologia-alan työtehtävissä ja suurimmaksi osaksi etätöissä. Etätyötä tekeviksi henkilöiksi 

määriteltiin henkilöt, jotka tekevät vähintään 3 päivää viikossa etätöitä tai käyvät keskimäärin 4–5 

kertaa toimistolla kuukauden aikana. Haastateltaviksi valittiin henkilöt, jotka ovat olleet työelä-

mässä teknologia-alan työtehtävissä ainakin pari vuotta ennen koronapandemiaa ja työskennelleet 

pääosin organisaation toimipaikalla sekä jatkanut teknologia-alan työtehtävissä koronapandemian 

mukanaan tuoman etätyön yleistymisen jälkeen ja näin ollen heillä on kokemusta työskentelystä 

niin lähi- kuin etätöissä.  

Aineisto tutkimusta varten kerättiin tekemällä puolistrukturoituja haastatteluita teknologia-alan 

työntekijöille. Haastattelumenetelmäksi valittiin puolistrukturoidut haastattelut, sillä tarkoitus oli 

esittää samat kysymykset kaikille haastateltaville, mutta eri järjestyksessä tai eri sanoin riippuen 

haastateltavan edellisistä vastauksista (Hirsijärvi & Hurme 2008). Puolistrukturoidut haastattelut 

antavat myös mahdollisuuden syventää saatua tietoa esittämällä lisäkysymyksiä esiin nousseista 

aiheista (Tuomi & Sarajärvi 2018).  Haastattelukysymykset laadittiin siten, että haastateltavat hen-

kilöt vastasivat niihin omasta kokemuksesta lähtöisin ilman, että heillä on aikaisempaa teoreettista 

tietämystä aiheesta.  

Haastattelut toteutettiin aikavälillä 23.2-3.3.2024. Haastattelut suoritettiin Teamsin välityksellä ja 

ne nauhoitettiin ja litteroitiin Teamsin litterointityökalulla. Tarkoituksena oli saada mahdollisim-

man laaja käsitys siitä, miten teknologia-alan työntekijät kokevat innovaatioprosessin muuttuneen 

etätyön myötä, joten haastateltavat edustivat kuutta eri yritystä. Kaikki haastateltavat työskente-

levät asiantuntijana teknologia-alan työtehtävissä. Haastateltavat valittiin opinnäytetyön tekijöi-

den omilta työpaikoilta sekä LinkedIn-verkostosta. Haastatteluja tehtiin yhteensä 10 kpl, joista 9 

olivat suomenkielisiä ja 1 englanninkielinen. Haastateltaville lähetettiin kutsut Teamsin välityksellä 
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ja haastatteluihin oli varattu aikaa 1 tunti. Ennen haastattelua haastateltaville lähetettiin haastat-

telun teemat, mutta ei varsinaisia haastattelukysymyksiä. Haastattelut kestivät 12–50 minuuttia. 

Haastatteluita oli kokonaisuudessaan 266 minuuttia ja litteroituja tekstejä yhteensä 206 sivua. Tar-

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

Haastatteluiden teemoja olivat innovaatioprosessi, digitaaliset työkalut innovaatioprosessissa sekä 

innovaation edellytykset. Haastatteluiden teemat on tuotu visuaalisesti esille myös kuviossa 2.  

Haastattelukysymykset oli koostettu siten, että haastateltavat kertoivat omia kokemuksiaan ja 

mielipiteitään siitä, kuinka edellä mainitut asiat ovat muuttuneet etätyön myötä.  

 

Kuvio 2. Haastatteluiden teemat 

5.5 Tutkimusaineiston analyysi 

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan aloittaa puhtaalta pöydältä ilman ennakko olettamuksia tai 

määritelmiä (Eskola & Suoranta 1998, 26) ja aineiston analyysin tarkoituksena on luoda mielekäs 

kokonaisuus, jonka pohjalta voidaan tehdä perusteltuja tulkintoja ja johtopäätöksiä tutkittavasta 

ilmiöstä (Puusa, Juuti & Aaltio 2020). Laadullisen sisällönanalyysin strukturoinnin avulla voidaan 

käsitellä laajaa kirjoa tutkimuskysymyksiä, alkaen hyvin tutkivista ja kuvailevista aina teorialähtöi-

siin tutkimuksiin (Kuckartz & Rädiker 2023, 141). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kategorioiden 

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

Tässä tutkimuksessa sisällönanalyysi on toteutettu induktiivisena eli aineistolähtöisenä (Hirsjärvi & 

Hurme 2008, 344), joka koostuu karkeasti kolmesta eri vaiheesta, aineiston redusoinnista eli pel-

kistämisestä, aineiston klusteroinnista eli ryhmittelystä sekä teoreettisten käsitteiden luomisesta 
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(Tuomi & Sarajärvi 2018, 219). Induktiivisessa analyysissä kategoriat tulevat esille itse kerätystä 

aineistosta (Pope, Zeibland, Mays 2000) ja induktiivisessa sisällön analyysissä edetään yksittäisistä 

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

Sisällönanalyysin tavoitteena on luoda selkeä kuvaus ilmiöstä, jota tutkitaan (Kallinen & Kinnunen 

N.d). Sisällönanalyysin tarkempi prosessi on tuotu esille kuviossa 3. Analyysi aloitettiin litteroitujen 

haastatteluiden pelkistämisellä, jossa alkuperäisestä tekstistä poistettiin täytesanat ja merkitykset-

tömät lauseet. Pelkistämisen yhteydessä myös englanninkielinen haastattelu käännettiin suomeksi 

siten, että lauseiden merkitykset säilyivät eivätkä ne muuttuneet suomenkielisissä käännöksissä. 

Englanninkielinen haastattelu käännettiin, jota sitä voitiin käsitellä yhdessä suomenkielisten haas-

tatteluiden kanssa ja samalla pystyttiin myös takaamaan haastateltavan anonymiteetti. Pelkistet-

tyjen vastausten perusteella aineistoa koodattiin etsimällä samankaltaisuuksia ja eroja haastatte-

luiden eri osista ja luomalla niille yhteisiä nimiä. Koodaus käsitteellisenä työkaluna tarkoittaa 

aineiston kyseenalaistamista ja uusien merkitysten avaamista (Schreier 2012, 37.) Koodaaminen 

myös mahdollistaa rikkaan aineiston esittämisen yksinkertaisena ja hallittavana (Kallinen & Kinnu-

nen N.d.). Koodaamisen lähtökohtana toimivat tutkimuskysymykset, miten työntekijät kokevat 

etätyön muuttaneen innovaatioprosessia, miten työntekijät kokevat digitaalisten työkalujen mer-

kityksen innovaatioprosessissa etätyön aikakaudella ja millaiset asiat edesauttavat etänä työsken-

televää työntekijää osallistumaan organisaation innovaatioprosessiin. Laadullinen tutkimus ja 

haastattelut tuottavat yleensä suuren määrän rikasta dataa, joten kaikkea tietoa ei ole mahdollista 

koodata kerralla. Tämän vuoksi onkin tärkeää, että tutkimuskysymys tai -kysymykset ohjaavat koo-

dausprosessia. (Kallinen & Kinnunen N.d.)   

Koodauksen yhteydessä aineistoa selvennettiin eli eliminoitiin suuresta aineistosta pois asiaan 

kuulumattomia osia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Alkuperäisille vastauksille ja pelkis-

tetyille ilmauksille luotiin erilliset välilehdet samaan Excel-taulukkoon, jotta niiden välillä voitiin 

liikkua helposti ja tarvittaessa oli helppo palata toiselle välilehdelle tarkastamaan vastauksen alku-

peräinen merkitys.   

Seuraavassa vaiheessa aineisto abstrahoitiin eli käsitteellistettiin. Käsitteellistämisessä alkupe-

räisdatan kielelllisistä ilmauksista päästään teoreettisiin käsitteisiin ja johtopäätöksiin. Abstrahoin-

nin aikana on tärkeää pitää huolta, että aineistossa säilyy yhteys alkuperäiseen dataan. (Tuomi & 
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Sarajärvi, 2018, 166.) Käytännössä abstrahointivaihe eteni seuraavasti: pelkistetty aineisto ryhmi-

teltiin ja ilmaisuista etsittiin samankaltaisuuksia, joista muodostettiin käsitteitä. Esimerkiksi kysy-

mykseen ”Millainen merkitys digitaalisilla työkaluilla on innovaatioprosessissa mielestäsi?” saa-

duista vastauksista etsittiin kaikki ilmaisut, jotka viittasivat haastateltujen osaamiseen käyttää 

digitaalisia työkaluja ja ne merkittiin samalla värillä alaluokiksi. Samanväriset sanat kerättiin seu-

raavassa vaiheessa yhteen, joista muodostui yläluokkia. Esimerkiksi alaluokat ”työntekijän moti-

vaatio” ja ”satunnaiset kohtaamiset” yhdistettiin yläluokaksi ”organisaation kulttuuri ja työympä-

ristö”. Seuraavassa vaiheessa aineistosta etsittiin käsitteitä, jotka kuuluivat samaan yläluokkaan. 

Esimerkiksi käsitteet ”organisaation tavoitteet” ja ”innovaatioprosessi” yhdistettiin pääluokaksi 

”organisaation strategia”. 
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Kuvio 3. Aineistolähtöinen sisällönanalyysi (Tuomi & Sarajärvi 2018, 115) 

Alla olevassa taulukossa 1 on esitetty esimerkki sisällönanalyysistä. Alkuperäinen ilmaus on pelkis-

tetty, jonka jälkeen pelkistetystä ilmauksesta on värikoodattu erilaisia alaluokkia. Alaluokista on 

luotu yhtenäisempiä yläluokkia. Yläluokat on yhdistetty kolmeksi pääluokaksi, joita ovat ”Organi-

saatiokulttuuri ja työympäristö”, ”Organisaation strategia" sekä "Organisaation digitaaliset 

kyvykkyydet". 

 

Taulukko 1. Sisällönanalyysin esimerkki 

Alkuperäinen ilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yläluokka Pääluokka 

”Mutta siis semmoisia, 
että meille pyritään luo-
maan semmoinen toimin-
taympäristö jossa on 
mahdollista niin kun olla 
niin kun tuottava ja ja 
että tavallaan että pyri-
tään luomaan sellaista 
kulttuuria ja ympäristöä. 
Missä tavallaan sä koet. 
Niinku työympäristön tur-
valliseksi”  

Sen sijaan pyritään luo-
maan toimintaympäristö, 
joka mahdollistaa tuotta-
vuuden ja luo kulttuurin, 
jossa työntekijät kokevat 
ympäristön turvalliseksi ja 
kannustavaksi innovaati-
oille. 

Itseohjautuvuus, vapaus, 
psykologinen turvalli-
suus 

Organisaationkulttuuri Organisaatiokulttuuri ja 
työympäristö 

”en ole ihan vakuuttunut 
siitä, onko meillä tälleen 
niin kun tällä tasolla missä 
mä työskentelen niin 
semmoista niinku formaa-
liia alas kirjoitettua niinku 
strategiaa sen innovaa-
tion jotenkin niinku”  

Innovaatiostrategia: Orga-
nisaatiossa ei välttämättä 
ole selkeää, formalisoitua 
innovaatiostrategiaa. 

Ei selvää strategiaa Innovaatiostrategia Organisaation strategia 

Joo no siis yhdessäkään 
firmassa mä oon koskaan 
ollut niin ehkä ei ole ollut 
sellaista niinku suora-
naista innovaatiota niinku 
strategiaa. 

Innovoinnin osalta olen 
huomannut, että yrityk-
sessä ei ole suoranaista in-
novaatiostrategiaa 

Ei selvää strategiaa Innovaatiostrategia Organisaation strategia 

Eli se, että meillä on kai-
killa on tuollainen niinku 
pääsy sinne meidän 
niinku sinne funnel blok-
kiin ja sen jälkeen mä kä-
visin vaan niinku kävisin 
kuvaamassa sen ja sitten 
seuraavan kerran kun 

Jokaisella meistä on pääsy 
yhteiseen "funnel blockiin". 
Kun seuraavan kerran 
käymme läpi asioita, kerron 
esille tulleesta ideasta ja 
ehdotan sen tutkimista. 

Kuka Tahansa voi ehdot-
taa ideoita 

Organisaatiokulttuuri Organisaatiokulttuuri ja 
työympäristö 
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meillä on sitten seuraa-
van kerran kun me käy-
dään  käydään sellaista 
niinku sitä fu unnel back 
refinement käydään niin 
silloin mä niinku esitteli-
sin sen että että on tullut 
esiin tällainen niinku 
niinku idea että mä halu-
aisin että tätä voitaisiin 
tutkia ja sitten sen jälkeen 
me esitellään sitä eteen-
päin. Jos se katsotaan 
että että se on sellainen 
mitä pitää lähteä viemään 
ja se tietenkin se riippuu 
aina sitten niinku sitten.... 

Päätös etenemisestä teh-
dään keskustelun pohjalta. 

6 Tutkimuksen tulokset 

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmärtää, miten teknologia-alan työntekijät kokevat etätyön muutta-

neen innovaatioprosessia ja millainen rooli digitaalisilla työkaluilla on innovaatioprosessissa. Li-

säksi pyrittiin selvittämään, mitkä tekijät kannustavat työntekijöitä osallistumaan innovaatiopro-

sessiin heidän työskennellessään etänä. 

Tässä luvussa esitetään tutkimuksen tuloksia pääteemojen kautta, jotka on esitetty myös kuviossa 

4. Kolmeksi pääteemaksi muodostuivat organisaation strategia, organisaatiokulttuuri ja työympä-

ristö sekä organisaation digitaaliset kyvykkyydet. 

 

Kuvio 4. Innovaatioprosessin kulmakivet etätyön aikakaudella 
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6.1 Organisaation strategia 

Haastatteluissa haastateltavat toivat esille, että innovaatioprosessiin osallistuminen edellyttää sel-

keitä tavoitteita, kuten asiakkaan tarpeiden huomioimista tai tietynlaisen ongelman ratkaisemista. 

Innovaatioprosessin dynamiikan ymmärtäminen vaatii syvällistä tarkastelua siitä, miten tavoitteet 

ohjaavat ja muokkaavat työntekijöiden toimintaa. Haastatteluaineiston pohjalta voidaan todeta, 

että tavoitteiden selkeys ja konkreettisuus ovat keskeisiä tekijöitä, jotka ohjaavat innovaatiopro-

sessia eteenpäin. Yksi haastateltavien esiin nostamista teemoista on tietoisuus siitä, että innovaa-

tioprosessiin osallistuminen vaatii ymmärrystä siitä millaisia ongelmia, pyritään ratkaisemaan ja 

mihin suuntaan työskentelyä tulisi ohjata. 

Tiedänkö millaista ymmärrystä tarvitaan tai mikä on ongelma tai mikä on suunta, 

minne pitäisi päästä? (H3) 

Se on tavallaan niin kun ongelma ja sitten sä lähdet niinku siihen ongelmaan aina 

niinku miettimään ratkaisua... (H4) 

No tietysti on se ongelma tai ongelmat mihin pyritään etsimään niitä ratkaisuja... 

(H6) 

Toinen tärkeä havainto on, että innovaatioprosessin keskiössä on usein asiakaslähtöisten ratkaisu-

jen kehittäminen. Haastateltavat toivat esille, että heille on tärkeää saada asiakkailta palautetta ja 

signaaleja siitä, millaisia tuotteita ja palveluita asiakkaat todella tarvitsevat. Tämä heijastaa inno-

vaatioprosessin merkitystä asiakasymmärryksen syventäjänä ja asiakaslähtöisyyden edistäjänä. 

Näin ollen innovaatiotyössä pyritään vastaamaan konkreettisiin tarpeisiin ja ongelmiin, mikä edis-

tää uusien ja merkityksellisten tuotteiden ja palveluiden syntymistä. 

sitten yritetään ja saada asiakkailta signaaleja että minkä tyyppisiä tuotteita siellä 

käytännössä tarvitaan jos on hirveän alkuvaiheessa oleva startup yritys, niin silloin se 

menee enemmänkin. Ehkä painotetaan sitä, että pyritään tekemään jotain sellaista 

mitä aikaisemmin ei ole tehnyt ja sitten yritetään ruveta löytämään sille sitten asiak-

kaita... (H6) 
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Yks semmoinen osa sitten tietysti jos niinku miettii että mitä aina itse kaipaa, siihen 

on niinku paljon esimerkiksi vaikka asiakaspalautteita jotta sitten taas pystytään 

niinku niitten perusteella lähtemään niinku kehittämään eri näköisiä asioita. (H10) 

Lisäksi innovaatioprosessiin osallistuminen liittyy tiiviisti yrityksen strategisiin tavoitteisiin ja mark-

kinatilanteen seurantaan. Haastateltavat kuvaavat, että innovaatiotoiminnan tarkoituksena on py-

syä teknologian kehityksen eturintamassa ja vastata nopeasti muuttuviin markkinatarpeisiin. Tämä 

osoittaa, että innovaatiotyössä tulee ottaa huomioon laajemmat yhteiskunnalliset ja taloudelliset 

trendit sekä yrityksen oma asema markkinoilla. Näin innovaatioprosessi integroituu osaksi organi-

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

Meidän innovointi menee tosi pitkälti siihen, että mikä niin kun on maailmantilanne 

elikkä käytännössä tai mitä ylipäätään maailmalla tapahtuu, pyritään olla tosi tekno-

logian kärkipäässä ja pyritään olla aallonharjalla siitä, että että mitä niinku meidän 

omat asiakkaat kaipaa ja haluaa... (H7) 

Kunhan iso linja tavallaan menee kohti sitä oikeaa niinku haluttua bisneksen tarpeita 

tai muita vastaavia tämmöisiä, niin meillä on siellä hiekkalaatikolla aika vapaat kädet 

touhuta ehkä voisi jotenkin tälleen tai ainakin mä koen sen näin... (H1) 

Haastatteluista tuli myös esille, että yrityksistä usein puuttuu selkeä innovaatiostrategia, mutta 

usein innovaatio on jossain määrin osana organisaation yleistä strategiaa. Strategiassa saattaa olla 

mainintoja esimerkiksi organisaation visiosta, jonka tarkoituksena on ruokkia työntekijöiden inno-

vaatiokykyä ja kannustaa heitä olemaan osa organisaation innovaatioprosessia.  

6.2 Organisaatiokulttuuri ja työympäristö 

Vaikka työympäristö on muuttunut etätyön myötä, haastateltavat totesivat, että innovaatiopro-

sessin ydin on pysynyt samana. Innovoinnin toteuttamiseen tarvitaan yhä aikaa ja muiden ihmis-

ten osallistumista. Tämä osoittaa, että vaikka työtavat ja viestintämuodot ovat muuttuneet etä-

työn myötä, itse innovaatioprosessiin liittyvät perusperiaatteet ovat säilyneet lähes 

muuttumattomina etätyön myötä.  
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Osa haastateltavista koki haastavana erottaa etätyön aiheuttamia muutoksia innovaatioproses-

sissa yrityksen kasvun tai kypsyyden muutoksista. Muutama haastateltavista huomautti, että pe-

rusasiat innovoinnissa ja innovaatioprosessissa eivät ole merkittävästi muuttuneet siirryttäessä 

etätyöhön.  

No tietyllä tavalla semmoiset perusasiat ei ole muuttunut, että siihen tarvii sen ajan 

sille innovoinnille. Siihen tarvitsee niin kun oikeasti kalenteriin merkityn ajan mikä en-

nenkin merkattiin kalentereihin ja sitten vaan mentiin neukkariin. Nyt mennään täm-

möiseen niinku etätyö keskusteluohjelmaan. Siihen vaatii ne ihmiset, jotka on sitä in-

novoimassa ympärillä, jotka keskittyy siihen samaan asiaan. Ja tota sekin oli sama 

kuin ennen... (H9) 

Kun tarkoituksena on kehittää täysin uusia asioita, innovoinnissa korostuu tarve varata aikaa inno-

voinnille kalenterista, koska päivät täyttyvät usein muista palavereista. Osallistuminen innovaatio-

prosessiin, erityisesti sen alkuvaiheessa, edellyttää rauhallista työympäristöä. Rauhaa on usein hel-

pompi löytää kotoa kuin toimistolta, jossa voi olla paljon häiriötekijöitä. 

Osa haastateltavista koki tärkeäksi voida vaihtaa ajatuksia ja ideoita muiden kanssa, mikä jää kui-

tenkin etätyötä tehdessä puutteelliseksi. Kahvitauot ja muut ideointihetket ovat vaikeammin to-

teutettavissa etänä, vaikka niitä onkin pyritty integroimaan osaksi päivittäistä työkulttuuria myös 

etätyön aikana. Eräs haastateltavista mainitsi, että heidän yrityksessään pyritään luomaan sellai-

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

meille pyritään luomaan semmoinen toimintaympäristö jossa on mahdollista niin kun 

olla niin kun tuottava ja ja että tavallaan että pyritään luomaan sellaista kulttuuria ja 

ympäristöä... (H1) 

Tärkeänä osana innovaatioprosessiin osallistumisessa korostui myös psykologisesti turvallisen työ-

ilmapiirin tarve. Lisäksi myös itseohjautuvan työskentelyotteen koettiin edistävän osallistumista 

innovointiin ja innovaatioprosessiin. 
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Ne on just tämmöistä niinku on niinku että on luottamus avoimuus kommunikaatio 

tavat. Ollaan kulttuuri ja semmoinen että että että just uskalletaan kysyä, uskalle-

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

Yksi haastateltavista totesi, että hänen nykyisessä yrityksessään arvostetaan virheiden tekemistä ja 

niistä oppimista, mikä edesauttaa myös innovointia ja innovaatioprosessiin osallistumista.  

Yks isoimmista plussista mitä tässä yrityksessä on ylipäätään on se, että me saadaan 

mokata... (H7) 

Etätyö vaikuttaa innovaatioprosessin rakenteeseen ja tiedon jakamiseen monin tavoin. Haastatte-

lujen perusteella voidaan todeta, että etätyö edellyttää innovaatioprosessiin osallistujilta enem-

män valmistautumista palavereihin, joka tuo myös innovaatioprosessiin lisää struktuuria.  

Yksi merkittävä muutos on hiljaisen tiedon jakamisen väheneminen. Hiljainen tieto on sellaista tie-

toa, jota ei ole dokumentoitu ja joka siirtyy yleensä epämuodollisten kohtaamisten, kuten kahvi-

taukojen ja muiden keskustelujen kautta. Etätyön myötä nämä epämuodolliset kohtaamiset ovat 

vähentyneet, mikä vaikuttaa suoraan myös innovaatioprosessiin, koska ongelmista ja ideoista ei 

enää keskustella samalla tavalla kuin aiemmin. 

Niin, jotta se tieto siirtyy sitten myöskin samaan niin kun ryhmän jäsenten välillä kuin 

tyypillisestihän olisi mennyt kahville ja jutellut siinä jotain tai muuta vastaavaa. Niin 

tavallaan sitten se se dokumentaatio piti sitten siirtää sinne sähköiseen muotoon... 

(H6) 

Useammassa haastattelussa tuli esille, että palavereihin tullaan paremmin valmistautuneina kuin 

aikaisemmin, sillä ihmisten kalenterit usein täyttyvät erilaisista palavereista ja on tärkeää, että 

niistä saadaan kaikki hyöty irti mahdollisimman tehokkaasti. Etätyö siis osaltansa pakottaa työnte-

kijät valmistautumaan paremmin palavereihin ja esittelemään ideoitaan ja ajatuksiaan etukäteen. 

Tämä voi johtaa siihen, että ideoita työstetään ja mietitään huolellisemmin ennen niiden esille 

tuomista, mikä voi omalta osaltaan parantaa innovaatioprosessin tehokkuutta. 
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Ne on parantunut muun muassa sitä, että ihmiset pureskelee asioita pikkaisen enem-

män valmiiksi, koska ne joutuu esittelemään ideoita... (H5) 

Yksi haastateltavista kuitenkin huomautti, että myös ennen etätyön aikaa suunniteltiin etukäteen, 

miten asioita viedään eteenpäin.  

joku joka miettinyt sitä etukäteen tehnyt jotain runkoa sille, että miten me nyt tätä 

asiaa innovoidaan. Sekin on sama kuin aikaisemmin, että niin kun tosi paljon niistä 

elementeistä on samoja kuin aikaisemmin... (H9) 

Lisäksi etätyön myötä työntekijät kokevat heillä olevan enemmän autonomiaa ja vapautta, mikä 

edistää heidän luovuuttansa ja innovaatiota. Esimerkiksi yksi haastateltavista mainitsi, että hänelle 

on helpompaa keskittyä työhönsä, kun hänellä ei ole painetta istua toimistossa tiettyinä aikoina. 

Tämä antaa hänelle vapauden työskennellä silloin, kun hän kokee olevansa kaikkein tuottavimmil-

laan. 

Mun on helpompi tavallaan keskittyä kun mulla ei ole sellaista oloa, että mun on 

pakko keskittyä, että jos mä istuisin toimistossa hakkaamassa näppistä, mulla on sel-

lainen olo, että mun on pakko istua kasista neljää siellä toimistolla ja suorittaa sitä 

työpäivää... (H1) 

Viestinnällä on hyvin keskeinen rooli innovaatioprosessissa, ja fyysisessä tilassa läsnä ollessa vies-

tien välittäminen ja ymmärtäminen on usein helpompaa. Etäpalavereissa kommunikaatio voi sen 

sijaan olla hitaampaa ja vaatia enemmän aikaa. Haastatteluissa korostettiin, että etäpalavereiden 

puutteena on se, että osallistujat eivät pysty havainnoimaan toistensa ilmeitä ja eleitä samalla ta-

valla kuin fyysisessä tilassa ollessa. Tämä voi vaikeuttaa vuorovaikutusta ja johtaa siihen, että kom-

munikointi ei ole yhtä tehokasta kuin kasvokkain tapahtuvissa tapaamisissa. Esimerkiksi haastatte-

lussa mainittiin, että etäpalaverissa saattaa viedä enemmän aikaa päästä samaan lopputulokseen 

kuin fyysisessä tapaamisessa. Tämä johtuu siitä, että ilman fyysisen läsnäolon tuomaa vuorovaiku-

tusta ja reaaliaikaista havainnointia saattaa olla vaikeampaa saavuttaa yhteisymmärrystä tai edis-
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tystä keskusteluissa. Tästä syystä etänä työskennellessä saatetaan joutua pitämään useampia pala-

vereita tai käyttämään enemmän aikaa yksittäisiin keskusteluihin tai päätöksentekoon, kuin läsnä 

työskennellessä. 

Mikä siitä puuttuu sitten niin sieltä ei nää niiden katsojien niin kun ilmeitä ja taval-

laan että siitä ihan ehkä samaan lopputulokseen ei sillein pääse sinne menee pikkui-

sen enemmän aikaa, että siinä joudutaan ottamaan ehkä muutama palaveri sano-

taan, että jos paikan päällä ollaan ja sanotaan että tarvittaisiin 2-3 tunnin palaveria 

millä päästäisiin tavallaan sitten siihen niinku. Tavallaan tekemään se määrittely-

vaihe, niin sitten etänä, jos tehdään niin voisi sanoa että siihen menee ehkä noin 2 

kertaa enemmän aikaa. (H6) 

Haastateltavat kokivat, että osallistuminen innovaatioprosessiin ja päätöksenteko on erilaista etä-

työssä verrattuna aikaisempaan, kun työskenneltiin samassa tilassa toimistolla. Innovaation ensim-

mäisen vaiheen, ideointivaiheen, koettiin olevan helpompaa toteuttaa, kun kaikki osallistujat ovat 

samassa tilassa, koska tällöin on helpompaa havaita mahdolliset erimielisyydet. Tämä johtuu siitä, 

että fyysisesti läsnä ollessa on helpompi tarkkailla muiden eleitä ja ilmeitä, mikä voi antaa vihjeitä 

siitä, miten ihmiset suhtautuvat esitettyihin ideoihin ja päätöksiin. Kaikkien osallistujien läsnä ol-

lessa on myös helpompi välttyä siltä, että henkilöt tekevät samaan aikaan muita työjuttuja koneen 

ääressä.  

Etätyössä päätöksenteon ja osallistumisen koetaan olevan myös hankalampia, sillä on vaikeampaa 

havaita, jos joku on tipahtanut pois kärryiltä keskustelun aikana. Etäyhteyksien kautta on vaike-

ampi tulkita muiden reaktioita ja eleitä, mikä voi johtaa siihen, että huomaamatta jäävät mahdolli-

set epäselvyydet tai erimielisyydet. Tämä voi vaikeuttaa päätöksentekoa ja hidastaa innovaatio-

prosessin etenemistä. 

Määrittäminen on etätyössä hankalampaa yksinkertaisesti sen takia, että jos ihmiset 

ei ole samassa huoneessa, niin on huomattavan paljon vaikeampaa havaita, että 

onko joku pudonnut niinku kärryiltä pois. Eli jos sä oot samassa tilassa niin sä näet 

heti jonkun katseesta vaikka jos sä kysyit etäpalaverin onko kaikki kärryillä niin kaikki 

sanoo totta kai että on mutta jos sä oot siellä paikan päällä niin sä näet että se näkee 
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ihmisen katseesta aika helposti että tavallaan se se vaihe ehkä muuttuu sillä joka joh-

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

Osa haastateltavista kuitenkin koki, että heille ei ole niin suurta väliä, tapahtuuko innovaatiopro-

sessiin osallistuminen ja päätöksenteko fyysisesti läsnä ollessa vai etänä. Heidän mukaansa inno-

vointi sujuu yhtä hyvin etänä ja läsnä. Tämä voi johtua siitä, että jotkut ihmiset kokevat olevansa 

yhtä luovia ja tuotteliaita sekä fyysisesti läsnä ollessa että etänä työskennellessään. Lisäksi tekno-

logian kehitys on mahdollistanut virtuaalisten työkalujen käytön, jotka helpottavat innovaatiopro-

sessiin osallistumista myös etänä työskennellessä. Tämä kuitenkin edellyttää sitä, että työkaluja 

osataan käyttää monipuolisesti ja tehokkaasti.  

Itse tykkään just sitä semmoista niinku just semmoista niinku aivoriihistä että henki-

löt kokoontuu itse mä sillä ei ole mulla väliä, että onko se niinku virtuaalisesti vai ol-

laanko me niinku samassa tilassa läsnä (H10) 

Haastatteluissa korostui tarve kehittää tehokkaita viestintätapoja erityisesti, kun työskennellään 

etänä, jotta innovaatioprosessi etenee sujuvasti myös virtuaalisessa työympäristössä.  

6.2.1 Kokeilut innovaatioprosessin osana 

Useiden haastattelujen perusteella erilaiset kokeilut ovat nousseet merkittäväksi osaksi innovaa-

tioprosessia. Monet haastatelluista kertoivat osallistuvansa innovaatioprosessiin erilaisten pie-

nempien kokeilujen kautta ja kokevat ne tärkeäksi osaksi organisaation innovaatiokulttuuria. Ko-

keilut voivat olla pieniä, joko yksilön tai ryhmän tekemiä kokeiluja, joilla testataan uusia ideoita tai 

lähestymistapoja omassa työssä. Näiden kokeilujen tavoitteena voi olla esimerkiksi selvittää, mikä 

toimii parhaiten tai missä kohdassa jotakin prosessia on eniten kehitettävää. 

Eksperimentin kautta testaamalla se on esimerkiksi ehkä se missä niinku omassa 

työssä, mitä kohtaa eniten ja ja tosissaan, niin ne on semmoisia pieniä joko itsekseen 

tai sitten jonkun toisen henkilön kanssa tehtäviä kokeiluja… (H10) 
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Mun mielestä etenkin tää kokeilukulttuuri ja siihen kannustaminen niin tota lisää sitä 

niin kun innovaatiota koska se nimenomaan ne innovaatiot usein tulee semmoisten 

pienien kokeilujen kautta... (H9) 

Suuremmat kokeilut, kuten uusien lähestymistapojen tai teknologioiden testaaminen, voivat olla 

osa laajempaa innovaatioprosessia. Nämä kokeilut voivat sisältää esimerkiksi uusien tuotteiden tai 

palveluiden testaamista markkinoilla tai uusien työmenetelmien kokeilemista organisaatiossa. Ko-

keilujen avulla on mahdollisuus saada arvokasta tietoa ja kokemusta, toimiiko jokin asia käytän-

nössä, kuten sen oletetaan toimivan.  

Jos kyseessä on jotain suurempaa tai jokin uusi lähestymistapa, kuten esimerkiksi 

suuri kielimalli, jota voitaisiin käyttää monissa tapauksissa, silloin kyse on enemmän-

kin kokeilusta aluksi. Ensinnäkin teemme kokeilun sisäisesti selvittääksemme, kuinka 

kyvykkäitä nämä asiat ovat ja saadaksemme jonkinlaisen aavistuksen... (H3) 

Kokeilukulttuurin haasteena kuitenkin on usein, etenkin etätyön aikana, että onnistuneet kokeilut 

jäävät vain tietyn henkilön tai ryhmän käyttöön, eikä niitä laajenneta esimerkiksi koko funktion tai 

organisaation käyttöön.  

aika moni onnistuneistakin tämmöisistä kokeiluista ja innovaatioista saattaa jäädä 

sitten niin kun pelkästään sen kokeilun tehneen tai hänen lähipiiriinsä tietoon (H9) 

Kokeilukulttuuriin kuuluu myös valmius epäonnistua ja oppia virheistä. Vaikka kokeilut saattavat 

joskus päättyä epäonnistumiseen, ne tarjoavat silti arvokkaita oppimiskokemuksia ja mahdollista-

vat asioiden kehittämisen. Avoimuus uusille ideoille ja halu kokeilla uutta ovat keskeisiä tekijöitä 

kokeilukulttuurin ylläpitämisessä ja innovaatioprosessin edistämisessä. 

Me saadaan kokeilla ja me saadaan kaatua, mutta kun me noustaan vielä ylös siitä ja 

opitaan siitä mitä me ollaan tehty väärin, että että mä oon ainakin tosi avoimin mie-

lin siihen, että lähdetään kokeilemaan.. (H7) 
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Haastatteluissa korostettiin avoimen ja kokeilevan kulttuurin merkitystä, joka rohkaisee työnteki-

jöitä ottamaan riskejä ja kokeilemaan uusia lähestymistapoja. Lisäksi tärkeänä nähtiin organisaa-

tion kyky oppia virheistä ja epäonnistumisista.  

6.3 Organisaation digitaaliset kyvykkyydet 

Digitaalisten työkalujen käyttöön liittyy sekä haasteita että mahdollisuuksia innovaatioprosessissa. 

Haastatteluissa tuotiin esille, että digitaaliset työkalut voivat olla häiritseviä erityisesti innovaatio-

prosessin alkuvaiheessa, jos esimerkiksi internet-yhteys on epävakaa tai työkalut eivät toimi odo-

tetusti. Tällaiset tekniset ongelmat voivat keskeyttää ajatusprosessin ja vaikeuttaa ideoiden kehit-

tämistä. Esimerkiksi äänen pätkiminen tai muut tekniset häiriöt aiheuttavat sen, että osallistujien 

ajatukset harhailevat muualle, mikä vaikeuttaa keskittymistä ja hidastaa aiheeseen palaamista. 

Tämmöinen niinku työkalusta johtuva katkos niin se häiritsee sitä flowta ja siinä tulee 

keskittymään niinku väärään asiaan. Siihen vaatii sen että ei tule ulkoisia asioita häi-

ritsemään sitä innovaatiota ja se on niin kun hankalempaa tänä etätyö digiaikana, 

kun aiemmin pystyi vetämään neukkarista verhot kiinni ja ovet lukkoon ja punaisen 

valon päälle ja nyt me innovoidaan älkää häiritkö niin etätyöaikana se on hankalam-

paa kun ne työkalut voi häiriintyä tai sitten jonkun kotona voi ruveta poraamaan ylä-

kerrassa, jyräämään tai jotain ja kaikki tämmöiset ulkoiset asiat voi häiritä sitä... (H9) 

Vaikka digitaaliset työkalut aiheuttavatkin haasteita, niin ne tuovat innovaatioprosessiin paljon 

myös mahdollisuuksia. Haastatteluissa todettiin, että digitaaliset työkalut, kuten Miro, Jamboard ja 

Microsoftin Whiteboard, ovat hyviä työkaluja etenkin innovaatioprosessin ensimmäisessä vai-

heessa, ideointivaiheessa. Ne mahdollistavat esimerkiksi ideoiden jakamisen ja dokumentoinnin 

helposti ja tehokkaasti. Työkalut toimivat virtuaalisina vastineina perinteisille valkotauluille ja post-

it lapuille, ja niiden avulla pystytään ideoimaan pitkälti samalla tavalla kuin fyysisessä tilassakin. 

Tavallaan se hyvin pitkälle jäljittelee sitä samaa fyysistä ideointiprosessia mikä siellä 

on kun ollaan siellä samassa tilassa... (H6) 
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Mutta tota sitten kun alkoi tulla näitä työkaluja kuten vaikka se miro ja niin tota se 

toi vähän niinku uuden tavan miten palaveroida. Just kun itsekin oon niinku palave-

reissa ehkä vähän hiljaisempi ihminen niin just se että sitten kun toi. Siinä on se tapa, 

että niinku kaikki kirjat on vaikka lappuja ajatuksia niistä puhutaan niin tota se on sil-

leen ehkä. Omasta näkökulmasta niinku toiminut että pystyy tuoda sitten niitä näkö-

kulmia... (H8) 

Haastatteluista nousi myös esille, että digitaaliset työkalut ovat helpottaneet palaverien aikana kä-

siteltävien asioiden dokumentointia, kun asiat kirjataan jo niihin olemassa oleviin digitaalisiin työ-

kaluihin, eikä kenenkään tarvitse enää erikseen palaverin jälkeen tehdä muistiinpanoja ja lähettää 

valkotaulun teksteistä kuvia osallistujille.  

Totta kai niissä on merkittäviä mahdollisuuksia ja hyötyjä. Yksi semmoinen hyöty 

merkittävä hyöty on se, että jos halutaan niin ne kaikki innovaatio niinku vaiheet ja ja 

tota tulokset ja tuotokset niin ne saadaan tosi paljon helpommin säilytettyä ja ja 

myöhemmin löydettyä ja muuta sellaista, että jos jos se saadaan se workshop pidet-

tyä sillä digitaalisella wordilla. (H9) 

Sitten myöskin se dokumentaatio tapahtuu niinku sanotaan että että saadaan saa-

daan se myöskin niin mun mielestä se on tällä hetkellä se on niinku se on hyvin 

helppo... (H2) 

Digitaaliset työkalut auttavat myös hiljaisempia työntekijöitä ilmaisemaan itseään sekä osallistu-

maan innovaatioprosessiin matalammalla kynnyksellä.  

Just kun itsekin oon niinku palavereissa ehkä vähän hiljaisempi ihminen niin just se 

että sitten kun toi. Siinä on se tapa, että niinku kaikki kirjaa vaikka lappuja ajatuksia 

niistä puhutaan niin tota se on silleen ehkä omasta näkökulmasta niinku toiminut 

että pystyy tuoda sitten niitä näkökulmia... (H8) 

Työkalujen osalta isoin muutos on tapahtunut siinä, miten niitä käytetään sillä haastatteluista tuli 

esille, että työntekijöillä on selkeästi matalampi kynnys siirtää sekä muokata toisten tekemiä post-
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it lappuja, kun kaikki prosessiin osallistuvista henkilöistä on läsnä samassa tilassa. Etäpalavereissa 

tämä kynnys on suurempi, mikä vaikeuttaa yhteistä ideointia ja yhteistyötä.  

Mä itse ainakin koen että se on niinku helpompaa se, että mä voin sillä samalla sa-

malla whiteboardilla osoitella siitä ja fyysisesti siirrellä niitä lappuja ja vetää niitä 

nuolia siinä tussilla kun se että me siinä on yleensäkin noissa digitaalisissa työkaluissa 

niin se kynnys tehdä sille digitaaliselle työkalulle niinku muutoksia on jostain syystä 

korkeampi kuin se, että mä piirrän sille siihen niinku valkotaululle tussilla. (H9) 

Lisäksi digitaalisten työkalujen käyttöön liittyy usein teknisiä haasteita, kuten käyttöoikeuksien 

saaminen itse työkaluihin tai erilaisiin tiedostoihin.  

sulla pitää olla pääsy siihen digitaaliselle boardille ja ei ole yksi eikä kaks kertaa kun 

se innovointi on tyssännyt tai niin kun sitä on haitannut merkittävästi se että jostain 

syystä joku kokoukseen osallistujia ei pääse sille just sille digitaaliselle whiteboar-

dille... (H9) 

Haastettelujen perusteella voidaan todeta, että digitaaliset työkalut tuovat paljon haasteita, mutta 

myös mahdollisuuksia innovaatioprosessiin. Tämän vuoksi on erityisen tärkeää, että organisaa-

tioissa opastetaan työntekijöitä hyödyntämään digitaalisia työkaluja parhaalla mahdollisella ta-

valla, jotta voidaan minimoida niiden tuomia haasteita myös innovaatioprosessin näkökulmasta. 

7 Pohdinta 

Tämän opinnäytetyön tarkoitus oli saada selville, miten teknologia-alalla työskentelevät ihmiset 

kokevat innovaatioprosessien muuttuneen etätyöhön siirtymisen myötä ja mitkä ovat heidän edel-

lytyksensä siihen, että he voivat osallistua innovaatioprosessiin tehokkaasti ja miten he kokevat 

digitaalisten työkalujen merkityksen innovaatioprosessissa.  

Haastattelujen perusteella työntekijöiden sitoutuminen innovaatioprosessiin on kiinteästi sidok-

sissa organisaation strategiaan ja tavoitteisiin. Selkeä strategia auttaa työntekijöitä ymmärtämään 

työnsä merkityksen osana kokonaisuutta, mikä puolestaan lisää motivaatiota ja sitoutumista, myös 
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innovaatioprosessin näkökulmasta. Johdon rooli on keskeinen tässä prosessissa, sillä heidän on 

kommunikoitava tavoitteet selkeästi ja luotava avoin, psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jossa 

työntekijät voivat osallistua innovaatioprosessiin tehokkaasti. 

Kokeilukulttuuri on iso osa innovaatioprosessia useammassakin yrityksessä ja se vaikuttaa inno-

vaatioprosessiin myönteisesti. Kokeilukulttuuri rohkaisee työntekijöitä kokeilemaan uusia ideoita 

ja oppimaan virheistä. Tämä edistää innovaatioita ja auttaa organisaatiota pysymään kilpailukykyi-

senä. Johtajien tulisi tukea kokeilukulttuuria ja rohkaista työntekijöitä kokeilemaan uusia ratkai-

suja innovaatioprosessin eri vaiheissa. Pienet kokeilut saattavat onnistua, mutta voivat mennä 

myös pieleen, mutta on parempi, että asioita kokeillaan, kuin että ne siirretään odottamaan pa-

rempaa hetkeä tai toista ongelmaa mihin ne voisivat olla ratkaisu. Tärkeintä on yrittää, sillä jos or-

ganisaatiot eivät ikinä yritä parantaa tuotteitaan, omaa toimintaansa tai menetelmiään ne jäävät 

jälkeen kilpailijoista ja katoavat loppujen lopuksi markkinoilta. Johtajien tulisi tukea kokeilukulttuu-

ria ja kannustaa työntekijöitä kokeilemaan uusia ratkaisuja innovaatioprosessin eri vaiheissa. Ko-

keilukulttuurin edistäminen voi auttaa organisaatioita sopeutumaan nopeasti muuttuviin markki-

natarpeisiin ja kehittämään uusia tuotteita ja prosesseja. 

Digitaaliset työkalut ovat avainasemassa etätyön innovaatioprosessissa, sillä ne auttavat työnteki-

jöitä kommunikoimaan ja jakamaan ideoita tehokkaasti. Organisaatioiden tulisi varmistaa, että 

työntekijöillä on pääsy asianmukaisiin digitaalisiin työkaluihin ja että he osaavat käyttää niitä te-

hokkaasti. Lisäksi työntekijöiden kouluttaminen digitaalisten työkalujen käyttöön on olennaista in-

novaatioprosessin onnistumiselle etätyössä. Tämä auttaa työntekijöitä osallistumaan innovaatio-

prosessiin ilman, että tekniset haasteet estävät heitä. Lisäksi organisaatioiden tulee tukea 

työntekijöitä hiljaisen tiedon siirtämisessä ja hyödyntämisessä, mikä voi olla haastavaa etätyön ai-

kana. Kehittyneet käytännöt digitaalisten työkalujen käytössä voivat auttaa tässä prosessissa. 

Digitaalisten työkalujen tärkein tehtävä etätyössä on luoda työntekijöille samanlainen tunne, kuin 

että he olisivat ihmisten kanssa tekemisissä kasvotusten ja tehdä työstä jopa helpompaa kuin kas-

votusten. Teknologia kehittyy koko ajan ja on jo nyt tehnyt tiedon jakamisesta ja prosessien hallin-

nasta helpompaa kuin ikinä, mutta silti tuntuu, että hiljainen tieto ei aina liiku parhaalla tavalla, 

kun ei olla kasvotusten. Avun pyytäminen tuntuu olevan vaikeampaa internetin välityksellä kuin 

kasvotusten ja myös tilanteet, joissa joku näkee henkilön kärsivän ongelmasta ja tulee auttamaan 
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jäävät kokonaan pois. Nwankpa & Roumani (2023) löysivät omassa tutkimuksessaan, että joillekin 

on vaikeaa adaptoitua etätyöhön ja sen luomaan erilaiseen kommunikointitapaan, tässä voi olla 

yksi syy siihen miksi hiljainen tieto ei liiku samalla tavalla kuin aikaisemmin. Kuitenkin mitä enem-

män etätyötä tehdään, sitä tärkeämpää ihmisten on adaptoitua toimimaan etäyhteyksien ja digi-

taalisten työkalujen avulla ja organisaatioiden on etsittävä tähän optimaalisimmat työkalut, jotka 

helpottavat työn tekemistä. 

Haastatteluissa kävi ilmi, että moni työntekijä ei koe, että he olisivat osa innovaatioprosessia ja 

haastatteluissa se tuli haastateltaville ilmi ensimmäistä kertaa. Tämä voi ehkä johtua siitä, että 

haastateltujen organisaatioilla ei ole selkeää innovaatioprosessia, tai sitä ei ole selvästi kerrottu 

työntekijöille. Osallistuisivatko työntekijät enemmän innovaatioprosessiin, jos he tietävät millainen 

on organisaation innovaatioprosessi vai tappaisiko selkeä prosessi vain luovuuden? Haastattelujen 

aikana monet myös keskittyivät innovaatioprosessin ensimmäiseen vaiheeseen, eli ideoiden kehit-

telyyn mikä monelle tuntui olevan tärkein osa innovaatioprosessia. Monikaan ei ottanut puheeksi 

seuraavia vaiheita, eli ideoiden validointia ja tämän jälkeistä testaamista. Tämä saattaa kertoa jo-

tain eri vaiheiden mielekkyydestä. On todella mukavaa kerääntyä kollegoiden kanssa yhteen pohti-

maan, joskus jopa lennokkaita ratkaisuja, siinä missä se ideoiden eteenpäin vieminen saatetaan 

kokea epämielekkäänä. Opland ym. (2022) sanoivat että organisaatioilla harvemmin on liian vähän 

ideoita, ja se näkyy myös tämän tutkimuksen haastatteluissa.  

Haastatteluista tuli esille, että etätyö on tuonut tullessaan sekä haasteita että mahdollisuuksia in-

novaatioprosessiin. Tutkimuksen vahvuutena on, että asia on ajankohtainen ja innovaatioproses-

sin ja etätyön välistä suhdetta on tutkittu vielä melko vähän myös kansainvälisestikin. Opinnäyte-

työn heikkoutena on, että iso osa haastateltavista keskittyi tuomaan omia näkemyksiään ja 

kokemuksiaan esille erityisesti innovaatioprosessin ensimmäisestä vaiheesta, ideointivaiheesta. 

Haastatteluissa olisi voinut esittää kysymyksiä innovaatioprosessien eri vaiheista, jolloin työn tu-

loksia analysoidessa olisi voinut analysoida millainen innovaatioprosessin vaihe erityisesti on 

muuttunut etätyön myötä ja millä tavalla.  



40 
 

 

7.1 Tulosten tarkastelu 

Opinnäytetyön tavoitteena oli tarkastella, miten teknologia-alan työntekijät kokevat etätyön 

muuttaneen innovaatioprosessia ja millainen rooli digitaalisilla työkaluilla on tässä prosessissa. Li-

säksi pyrittiin tunnistamaan tekijöitä, jotka kannustavat työntekijöitä osallistumaan innovaatiopro-

sessiin etätyöskentelyn aikana. Tutkimustulokset osoittavat, että organisaation strategia, organi-

saatiokulttuuri ja työympäristö sekä digitaaliset kyvykkyydet ovat kaikki keskeisiä tekijöitä 

innovaatioprosessissa etätyön aikakaudella. 

7.1.1 Etätyön tuomat muutokset innovaatioprosessiin  

Suurin havaittu muutos on siirtyminen perinteisistä neuvotteluhuoneista verkkopalveluihin, kuten 

Teamsiin tai Zoomiin. Osa työntekijöistä jopa koki olevansa innovatiivisempia oman kodin tuo-

massa rauhassa. Coun ym. (2021) tukevat tätä väitettä, todeten, että etätyö ei välttämättä vä-

hennä innovatiivisuutta ja voi jopa parantaa työntekijöiden innovatiivisuutta oikeissa olosuhteissa. 

Barrero ym. (2021) löysivät tutkimuksessaan, että suurin syy miksi työntekijöitä halutaan takaisin 

toimistolle, on juuri innovaatioiden laadun heikkeneminen ja niiden määrän väheneminen. Tämän 

tutkimuksen haastattelut omalta osaltaan tukevat tätä väittämää, sillä haastatteluista kävi ilmi, 

että organisaation sisäinen hiljainen tieto ei leviä enää samalla tavalla kuin aikaisemmin. Gerard 

ym. (2020) huomasivat että kasvokkain tapaaminen lisää innovatiivisuutta, mikä tuli myös haastat-

teluissa esille. Etänä tiedon jakaminen ja sen varmistaminen vie enemmän aikaa sillä toisen ilmeitä 

ja eleitä on vaikeampi lukea etänä työskennellessä. Kuitenkin Kniffin ym. (2020) totesivat omassa 

tutkimuksessaan, että etenkin innovaatioprosessin ideointivaiheessa tiimit, jotka olivat etänä, suo-

riutuivat jopa paremmin, koska he pystyivät yhdistämään monen eri toimipisteen tietoa. Etätyötä 

pystytään myös tukemaan hyvillä muistiinpanoilla ja digitaalisilla työkaluilla, joilla tiedon jakami-

nen on nopeaa ja helppoa, kuten haastatteluista tuli ilmi. Myös aiemmat tutkimukset tukevat aja-

tusta siitä, että oikein valitut työkalut auttavat ihmisiä osallistumaan innovaatioon (Ciriello ym. 

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

Haastattelujen perusteella on siis selvää että, etätyö on vaikuttanut innovaatioprosessiin, mutta 

onko vaikutus ollut positiivinen vai negatiivinen onkin tulkinnan varaista. Tuloksiin vaikuttavat sekä 

työntekijöiden että organisaation kokemus etätyöstä. Nuoremmalla organisaatiolla ei todennäköi-

sesti ole vielä niin vakiintunutta prosessia innovaatioiden kehittämiseen ja myös työkalut voivat 
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olla puutteellisia. Siinä missä kokeneemmilla työntekijöillä ja organisaatioilla on jo hiotumpi inno-

vaatioprosessi ja he pystyvät tarvittaessa myös vaihtamaan toimintaympäristöä helpommin ja 

heillä on jo kaikki siihen tarvittavat työkalut.  

Etätyön vaikutusta innovaatioprosessiin on toisinaan haastavaa erottaa yrityksen kasvun tai kyp-

syyden muutoksista. Vaikka työympäristö on muuttunut etätyön myötä innovaatioprosessin ydin-

asiat ovat pysyneet melko samanlaisina. 

7.1.2 Innovaatioprosessiin osallistuminen  

Tutkimusaineiston pohjalta voidaan todeta, että innovaatioprosessiin osallistuminen edellyttää 

selkeitä tavoitteita ja pyrkimystä vastata asiakkaiden tarpeisiin kehittämällä heille tarpeellisia rat-

kaisuja. Haastatellut korostivat myös itseohjautuvuutta kuten myös Arshi ja Rao (2019) löysivät ja 

markkinatilanteen sekä organisaation strategisten tavoitteiden huomioimista innovaatioproses-

sissa. Strategisella tasolla innovaatioprosessiin osallistumiseen vaikuttavat organisaation markki-

natilanne sekä sen strategiset tavoitteet. Innovaatioprosessiin osallistuminen liittyy tiiviisti yrityk-

sen strategisiin tavoitteisiin ja markkinatilanteen seurantaan. Haastateltavat toivat esille, että on 

tärkeää pyrkiä pysymään teknologian kehityksen eturintamassa ja vastaamaan nopeasti muuttu-

viin markkinatarpeisiin. Tämä osoittaa, että innovaatioprosessi integroituu organisaation strategi-

seen suunnitteluun ja toimintaan, mikä vahvistaa sen vaikuttavuutta ja tuloksellisuutta. Haastatte-

luista nousi esiin, että haastateltaville oli ensisijaisen tärkeää, että organisaatiolla on selkeät 

tavoitteet, olivat ne sitten organisaation sisäisten haasteiden tai asiakkaan ongelmien ratkaise-

mista. Artusi & Bellini (2021) toteavat että visiolla on suuri merkitys ja Knox ja Marin-Cadavid 

(2022) löysivät että organisaation pitää erinäisillä toimenpiteillä saada työntekijät sitoutumaan or-

ganisaation visioon, mitä tukevat myös tämän tutkimuksen löydökset, siitä että työntekijöille visio 

ja tavoitteet ovat tärkeitä. Jotta työntekijät saadaan parhaiten sitoutumaan, on organisaatioiden 

luotava juuri heille sopiva innovaatiostrategia ja osattava kommunikoida se hyvin työntekijöilleen 

(Prajogo 2016). 

Aiemmat tutkimukset kuten esimerkiksi Arshi & Rao (2019) Sarros ym. (2011) ja Artusi & Bellini ja 

monet muut, toteavat että johtamisella on erittäin tärkeä osuus siihen, miten työntekijät saadaan 

mukaan innovaatioprosessiin. Tässä on selkeä ristiriita tämän opinnäytetyön kanssa, sillä yhdessä-

kään haastattelussa johtajan, johtamisen tai johdon merkitystä ei mainittu suoraan, vaan se ehkä 
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tuotiin esiin organisaation tavoitteiden innovaatiopäämäärän kautta. Myös psykologista turvalli-

suutta ja virheiden sietämistä kuvattiin tärkeäksi osaksi innovaatioprosessiin osallistumista ja tätä 

tukevat myös esimerkiksi Edmondson (2005) Thomke (2020) ja Liao ym. (2023).  

Aineiston perusteella voi todeta, että organisaation kulttuuri on merkittävä tekijä innovaatiopro-

sessissa. Organisaatiokulttuurin ja työympäristön osalta havaittiin, että etätyö voi vaikuttaa inno-

vaatioprosessiin monin tavoin. Tämä ei ole muuttunut etätyön alkamisen jälkeen, sillä tutkimukset 

ennen ja jälkeen etätyöhön siirtymisen, osoittavat että kulttuurilla on erittäin suuri merkitys inno-

vatiivisuuden ja prosessien kannalta (Büscgens ym. 2013; Tian ym. 2018).  Tämä asettaa paineita 

johtamiselle, sillä johtajan rooli innovatiivisessa kulttuurissa on olennainen, innostajana, suunnan-

näyttäjänä ja valmentajana (Arshi & Rao 2019; Agostini ym. 2020; Treacy 2022). Koko organisaa-

tion tulisikin olla mukana innovaatiossa omalta osaltaan luomassa kulttuuria, missä innovaatiot 

voivat kukoistaa ja missä, kuten Thomke (2020) sanoi, arvostetaan yllätyksiä.  

Myös kokeilukulttuuri tekee nousuaan organisaatioissa, ja monet työntekijät pääsevätkin osallistu-

maan innovaatioprosessiin parhaiten pienten kokeilujen kautta, jotka saattavat johtaa isompiin 

ideoihin ja innovaatioihin. Kokeilukulttuuri ja valmius oppia virheistä nähtiin tärkeinä innovaatio-

prosessin edistäjinä. Kulttuuri, missä työntekijät saavat vapaasti kysyä, tehdä ja epäonnistua nousi 

esiin useissakin haastatteluissa. Myös aiempien tutkimusten mukaan, ympäristö, jossa saa kokeilla 

ja tehdä virheitä tukee ihmisten halua osallistua innovaatioon, mutta tekee organisaatioista myös 

innovatiivisempia (Hurley 1995) (Tian ym. 2018). Organisaatioiden kokeilukulttuurin koetaan ole-

van merkittävä osa innovaatioprosessia, sillä erilaisten pienin kokeilujen kautta on mahdollista tes-

tata uusia ideoita ja lähestymistapoja ja jatkokehittää onnistuneita kokeiluja eteenpäin. Valmius 

epäonnistua ja kyky oppia virheistä ovat keskeisiä kokeilukulttuurin ylläpitämisessä ja innovaatio-

prosessin edistämisessä. 

Haastatteluissa tuli ilmi että, etätyö on muuttanut innovaatioprosessin rakennetta ja tiedon jaka-

mista monin tavoin. Epämuodolliset ja muodolliset kohtaamiset ovat vähentyneet etätyön myötä 

ja myös Kondrad-Märkin (2021) mukaan tämä vähentää luottamusta ja ideoiden liikkumista ryh-

män sisällä. Etäyhteyksien avulla voidaan kuitenkin tuoda lisää struktuuria innovaatioprosessiin, 

joka voi parantaa innovaatioprosessin tehokkuutta sillä haastateltavat totesivat, että uudet työka-
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lut kuten esimerkiksi Miro ja Jamboard ovat tehneet tiedon jakamisen työntekijöiden välillä erit-

täin helpoksi. Aiempien tutkimusten mukaan tämä voi myös helpottaa tiedon yhdistämistä uudeksi 

tiedoksi (Di Vaio ym 2021).  Työntekijöiden valmistautuminen palavereihin on parantunut, mutta 

samalla hiljaisen tiedon jakaminen on vähentynyt ja sillä voi olla negatiivinen vaikutus innovaatio-

prosessiin. Haasteet viestinnässä nousevat esiin etenkin etätyöskentelyn yhteydessä. Etäpalave-

reissa kommunikaatio on hitaampaa ja vaatii enemmän aikaa, koska osallistujat eivät pysty havain-

noimaan toistensa ilmeitä ja eleitä samalla tavalla kuin työskennellessään fyysisesti samassa 

tilassa. Tämä vaikeuttaa vuorovaikutusta ja johtaa siihen, että keskustelut vievät enemmän aikaa 

ennen kuin päästään yhteisymmärrykseen. Tämän vuoksi on erityisen tärkeää kehittää tehokkaita 

viestintätapoja, jotta innovaatioprosessiin osallistuminen ja sen eteneminen on mahdollisimman 

tehokasta.  

Innovaatioprosessiin osallistuminen vaihtelee riippuen siitä, osallistutaanko siihen fyysisesti paikan 

päällä vai etäyhteyden avulla. Fyysisesti läsnä ollessa on helpompi havaita mahdollisia erimieli-

syyksiä ja reagoida niihin. Etätyössä innovaatioprosessiin osallistuminen voi olla haastavampaa, 

mutta teknologian nopea kehitys mahdollistaa erilaisten virtuaalisten työkalujen käyttämistä ja tä-

ten helpottaa etänä tapahtuvaan innovaatioprosessiin osallistumista. Rauhallinen työympäristö, 

mutta myös mahdollisuus ajatustenvaihtoon ovat keskeisiä osia innovaatioprosessissa. Etätyö vai-

keuttaa näiden elementtien toteutumista ja Coffey & Wolf (2018) totesivat tutkimuksessaan, että 

etätyö ei välttämättä tarkoita rauhallista työympäristöä. Organisaatioiden tulee pyrkiä luomaan 

kannustavan ja turvallisen ilmapiirin myös etänä työskenteleville työntekijöille, tukeakseen parem-

min heidän osallistumistaan innovaatioprosessiin. Coffey & Wolf (2018), Galanti ym. (2021) ja Ale-

xander (2021) tulivat kaikki siihen lopputulokseen, että etätyö voi aiheuttaa eristäytyneisyyden 

tunnetta työntekijöissä, ja tätä organisaatioiden tulisi voida estää johdon toiminnalla ja selkeillä 

viestintäsäännöillä (Coffey & Wolf 2018; Błaszczyk ym. 2023).  

7.1.3 Digitaaliset työkalut innovaatioprosessin tukena: haasteet ja mahdollisuudet etätyössä 

Organisaation digitaaliset kyvykkyydet ja viestintä vaikuttavat merkittävästi innovaatioprosessiin, 

erityisesti kun työntekijät työskentelevät kotoa käsin. Digitaaliset työkalut tuovat sekä haasteita 

että mahdollisuuksia etänä tapahtuvaan innovaatioprosessiin, mutta niiden tärkein tehtävä on tu-

kea tiimejä kehityksessä (Endres ym. 2022) ja siinä ne haastattelujen perusteella näyttävät onnis-
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tuvan. Haastatteluissa digitaalisten työkalujen mainittiin helpottavan tiedonkeruuta ja säilyttä-

mistä, kuten myös tutkimukset näyttävät, digitaaliset työkalut tarjoavat uusia tapoja ideoiden ja-

kamiseen ja dokumentointiin, joka auttaa etätyössä tehtävää innovointia (Agostini ym. 2020).  

Haastattelut osoittavat, että digitaaliset työkalut auttavat myös hiljaisempia työntekijöitä osallistu-

maan innovaatioprosessiin. Myös Ciriellon ym. (2018) tutkimus tukee tätä väitettä, että uudet tek-

nologiat demokratisoivat innovaatiota ja tuovat sen kaikkien työntekijöiden ulottuville ja antavat 

kaikille työntekijöille mahdollisuuden osallistua, mikä voi olla ratkaisevaa organisaatiolle (Opland 

ym. 2020). Tekniset haasteet, kuten internet-yhteyden epävakaus saattavat kuitenkin häiritä inno-

vaatioprosessia, jonka vuoksi on erittäin tärkeää tarjota työntekijöilleen stabiili ja ennakoitava IT-

ympäristö, jossa heidän on helppo työskennellä (Ciriello ym. 2018) Ongelmista huolimatta digitaa-

liset työkalut kuten Miro, Jamboard ja Microsoftin Whiteboard, ovat osoittautuneet hyödyllisiksi 

työkaluiksi etenkin ideointivaiheessa. Ne mahdollistavat ideoiden jakamisen ja dokumentoinnin 

helposti ja tehokkaasti myös ihmisten työskennellessä etänä, jäljitellen perinteistä ideointiproses-

sia fyysisessä tilassa ja niitä olisikin hyödynnettävä kaikissa innovaatioprosessin vaiheissa mahdolli-

simman paljon kuten myös Di Vaio ym. (2021) totesivat. Työkalujen käytössä on kuitenkin havaittu 

olevan isompi kynnys siirtää ja muokata toisten tekemiä post-it lappuja, kun kaikki osallistuvat pa-

laveriin etänä. 

Yhteenvetona voidaan todeta, että organisaation on tärkeä huomioida digitaalisten työkalujen 

haasteet ja mahdollisuudet ja sitä kautta tukea työntekijöitä työkalujen käytössä edistääkseen or-

ganisaatiossa tapahtuvaa innovointia ja parantaa innovaatioprosessin tehokkuutta. On tärkeää pi-

tää huolta työntekijöiden digitaalisista taidoista, jotta voidaan olla varmoja siitä, että kaikkia työ-

kaluja hyödynnetään mahdollisimman monipuolisesti ottaen huomioon kaikki niiden tuomat 

mahdollisuudet innovaatioprosessissa.  

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Opinnäytetyössä pyrittiin varmistamaan tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys useilla eri tavoilla. 

Opinnäytetyössä noudatettiin JAMK:n eettisiä ohjeita (JAMK N.d) kuin myös tutkimuseettisen neu-

vottelukunnan ohjeistuksia hyvistä tieteellisistä käytännöistä (TENK 2023), esimerkiksi varmista-

malla, että opinnäytetyössä on käytetty lähteitä 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 kerääminen. Haastatteluun osallistuneille 

myös painotettiin, että he voivat lopettaa haastattelun heti ilmoittamalla siitä haastattelun vetä-

jälle koska tahansa. Aineiston keräämisessä ja analysoinnissa pyrittiin avoimuuteen ja rehellisyy-

teen. Haastattelujen tallennus ja litterointi suoritettiin huomioimalla yksityisyydensuoja, ja kaikki 

toimenpiteet tehtiin haastateltavien suostumuksella. Haastateltaville lähetettiin tietosuojaseloste 

ennen haastatteluita ja heille kerrottiin haastatteluiden alussa vielä tiivistetysti, kuinka tietoja käy-

tetään ja kenellä on pääsy aineistoon. Haastatteluiden tekemiseen ei haettu erikseen tutkimuslu-

paa, sillä opinnäytetyöllä ei ole toimeksiantajaa ja haastateltavat työskentelevät eri organisaa-

tioissa ja heidän nimiänsä tai muita tunnistettavia tietoja ei ole tuotu esille työssä. 

Laadullisten tietojen analysointi liittyy tutkimustulosten tulkitsemiseen. Tämä prosessi on kuiten-

kin todennäköisesti subjektiivisempi kuin prosessi, joka liittyy yleensä kvantitatiiviseen tietojen 

analysointiin, koska yhteiskuntatieteilijöiden yleinen uskomus on, ettei ole olemassa selkeää, ob-

jektiivista näkemystä sosiaalisesta todellisuudesta. (Gill, Burnard, Stewart Treasure & Chadwick 

2008). On tärkeää korostaa, että opinnäytetyötä teki kaksi henkilöä, mutta molemmat ovat olleet 

aktiivisesti mukana koko opinnäytetyön kirjoitus- sekä haastatteluprosessissa. Haastattelut suori-

tettiin siten, että toinen opinnäytetyön tekijöistä suoritti 6 haastattelua ja toinen 4 haastattelua. 

Koska opinnäytetyötä teki kaksi henkilöä yhdessä, mahdollisti se laajemman näkökulman ja mah-

dollisuuden keskustella eri tulkinta mahdollisuuksista. Keskustelun avulla opinnäytetyön tekijät 

pystyivät tarkastelemaan erilaisia tulkintoja ja varmistamaan, että tutkimustulokset olivat perus-

teltuja ja kattavia. 

Luotettavuuden ja tutkimuksen tulosten analysoinnin toistettavuuden varmistamiseksi ”tutkimuk-

sen toteutus” kappaleessa on tuotu selkeästi esille, miten aineiston kerääminen ja analysointi on 

suoritettu, jotta tutkimus olisi replikoitavissa annettujen tietojen perusteella. Tehdyt haastattelut 

taulukoitiin ja aineiston analysointia varten luotiin selkeät säännöt, joiden mukaan kysymysten 

vastaukset on teemoitettu ja analysoitu. Tarvittaessa aineistoon voi palata ja kolmas osapuoli pys-

tyy päätymään samaan lopputulokseen aineiston analysoinnin ja teemoittelun sääntöjä noudatta-

malla, jos haastatteluihin osallistuvat samat henkilöt, jotka osallistuivat haastatteluihin tässä opin-

näytetyössä. 
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Laadullisessa tutkimuksessa herää usein kysymys, mikä on tarvittava näytekoko laadulliseen tutki-

mukseen, mutta koska suurin osa laadullisesta tutkimuksesta eivät sisällä tilastollisia yleistyksiä, 

niin näytekokoa harvemmin käsitellään laadullisissa tutkimuksissa. (Boddy 2016). Opinnäytetyös-

sämme haastattelimme 10 henkilöä, jotta saimme mahdollisimman laajasti materiaalia tutkimuk-

sen johtopäätösten tekemiseen. Lisäksi haastateltavien laaja edustus eri organisaatioista lisää tut-

kimuksen validiteettia ja mahdollistaa monipuolisemman näkökulman aiheeseen. 

7.3 Kehitysehdotukset innovaatioprosessin tehostamiseen eri organisaatioissa 

Opinnäytetyön tuloksia voidaan jatkossa hyödyntää eri organisaatioissa, teknologia-alan ulkopuo-

lellakin. Teknologia-alan yrityksissä voidaan kuitenkin usein olettaa, että digitaalisten työkalujen 

käyttäminen on tehokkaampaa, kuin monessa teknologia-alan ulkopuolisessa organisaatiossa, 

jossa välttämättä olemassa olevia digitaalisia työkaluja ei osata hyödyntää maksimaalisella tasolla. 

Digitaalisten työkalujen täyden potentiaalin takaamiseksi on tärkeää, että organisaatiot panosta-

vat digitaalisten työkalujen tehokkaaseen käyttöön ja työntekijöiden kouluttamiseen, jotta he voi-

vat osallistua tehokkaasti innovaatioprosessiin ilman että tekniset haasteet estävät heitä. Moni-

puoliset työkalut innovaatioprosessissa voivat auttaa ideoiden jakamisessa sekä niiden eteenpäin 

viemisessä organisaation innovaatioprosessin mukaisesti.  

Organisaatioiden tulee pyrkiä luomaan psykologisesti turvallinen ilmapiiri, sillä se rohkaisee työn-

tekijöitä tuomaan rohkeasti omia ajatuksiaan esille ja kokeilemaan uusia lähestymistapoja. Psyko-

logisesti turvallinen ilmapiiri edistää innovointia ja innovaatioprosessiin osallistumista myös työn-

tekijöiden työskennellessä etänä. Organisaatioiden tulisi luoda kannustava ilmapiiri, joka rohkaisee 

työntekijöitä kokeilemaan uusia ideoita ja lähestymistapoja myös etänä työskennellessään. Esi-

merkiksi kannustava kokeilukulttuuri voi antaa työntekijöille mahdollisuuden testata uusia ideoita 

ja oppia tehdyistä virheistä turvallisessa ilmapiirissä. Parhaimmillaan kokeilukulttuuri luo turvalli-

sen ympäristön innovoinnille ja auttaa organisaatioita sopeutumaan nopeasti muuttuviin tilantei-

siin.  

Digitaaliset työkalut auttavat myös asioiden dokumentoinnissa sekä viestinnässä innovaatiopro-

sessin aikana. Lisäksi organisaation tulisi tutkia ja ottaa käyttöön parempia teknologisia ratkaisuja, 

jotka voivat parantaa innovaatioprosessia esimerkiksi viestinnän ja ihmisten välisten yhteistyön 
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näkökulmasta. Tällaisia teknologisia ratkaisuja voivat olla esimerkiksi erilaiset interaktiiviset työka-

lut sekä tekoälypohjaiset ratkaisut, jotka auttavat työntekijöitä osallistumaan innovaatioprosessiin 

tehokkaammin myös heidän työskennellessään etänä. 

Organisaatioissa tulisi ensisijaisesti asettaa selkeät tavoitteet, jotta kaikki ymmärtävät, mitä tavoi-

tellaan, ja voivat siten osallistua innovaatioprosessiin tehokkaasti. Selkeät tavoitteet auttavat työn-

tekijöitä ymmärtämään organisaation yhteisen suunnan ja sitä kautta edesauttaa heitä osallistu-

maan innovaatioprosessiin tarkoituksenmukaisesti. Kehitysehdotukset organisaatioille 

innovaatioprosessin tehostamiseksi on tuotu esille myös visuaalisesti kuviossa 5. 

 

Kuvio 5. Innovaatioprosessin kehittäminen organisaatioissa 
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7.4 Jatkotutkimuskohteita 

Tulevaisuudessa on tärkeää jatkaa innovaatioprosessien kehittymisen ja kehittämisen tutkimista 

etätyön jatkuessa. Mahdollisia jatkotutkimuskohteita on tuotu esille kuviossa 6. Jatkotutkimuk-

sissa olisi hyvä tarkastella, miten organisaatiot voivat kehittää organisaation kulttuuria ja käytän-

töjä innovaatioprosessin edistämiseksi etätyön aikana. Mielenkiintoista olisi tutkia myös kokeilu-

kulttuuria ja sen vaikutuksia innovaatioprosessiin.  

Toinen tärkeä jatkotutkimuksen aihe voisi olla selvittää tarkemmin, miten etätyö vaikuttaa organi-

saatioiden innovaatioprosessien tehokkuuteen. Olisi mielenkiintoista tarkastella sitä, miten etätyö-

kulttuuri heijastuu innovaatioprosessin nopeuteen, laatuun ja kustannuksiin sekä millainen on 

edellä mainittujen tekijöiden suhde organisaation kilpailukykyyn.  

Lisäksi voisi tutkia sitä, miten organisaation kulttuuri vaikuttaa innovaatioprosessin ylläpitoon ja 

kehittämiseen etätyöympäristössä. Tutkimuksessa voisi tarkastella organisaation johtamisen, arvo-

jen ja erilaisten käytäntöjen vaikutusta innovaatioprosessin onnistumiseen etätyössä.  
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Kuvio 6. Jatkotutkimuskohteita 
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Liitteet 

Liite 1. Teemahaastattelurunko 

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

 
2. Innovaatioprosessi ja sen muutokset etätyöhön siirtymisen jälkeen 

a. Millainen innovaatioprosessi teillä on organisaatiossanne?  
b. Millaisia vaiheita teillä kuuluu innovaatioprosessiin ja miten ne ovat muuttuneet etätyöhön 

siirtymisen jälkeen? 
c. Miten koet innovaatioprosessin muuttuneen etätyön myötä? Millainen muutos on mieles-

täsi ollut? 
 

3. Digitaaliset työkalut innovaatioprosessissa ja niiden muutokset etätyöhön siirtymisen jälkeen 
a. Millaisia digitaalisia työkaluja organisaatiossanne käytetään innovaatioprosessissa? 
b. Millainen merkitys digitaalisilla työkaluilla on innovaatioprosessissa mielestäsi? 
c. Kuvaile miten työkalut ovat muuttuneet etätyön myötä? 

 
4. Innovaatioprosessiin osallistumisen edellytykset työntekijän näkökulmasta 

a. Kuvaile millaiset asiat edesauttavat sinua osallistumaan innovointiin ja innovaatioprosessiin 
etänä työskennellesäsi? 

b. Mitä koet tarvitsevasi osallistuaksesi innovaatioprosessiin? 
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Liite 2. Haastatteluiden kestot ja litteroitujen tekstien pituudet 

Haastattelu Haastattelun kesto 
minuuteissa 

Litteroidun tekstin pituus (fontti Cali-
bri, fonttikoko 12, riviväli 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 

Yhteensä 266 minuuttia 206 sivua  

 

 

 


