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Mihin tyontekijdiden ideat
katoavat ja kuolevat?

aikki me havaitsem-
me tydtdmme ja tyo-
ympdristdédmme koskevia

epikohtia. Epdkohtien havaitseminen

herdttdd osassa meistd halun kehittdd toimintaa
ja synnyttdd vaihtelevissa midrin parannusehdo-
tuksia organisaation jokaisella tasolla. Luovuutta ja

innovaatiopotentiaalia 16y-

tyy ylimmisti ja keskijohdos-

ta kuin tydntekijsiden keskuu-

desta (kuva ). Se on ollut Izhtékoh-

tanj tdtd tekstid kirjoitteessani. Kuitenkin

kehittdmisideoiden eteenpiin vieminen ja toteutta-
minen ei aina onnistu ja ideoita vain "katoaa”,

'II'.

Yksikks A

Ykeikkd B

Yksikks C

Kuva 1. Organisaatiossa syntyy ideoita joka tasolla.

Seuraavassa tarkastelen sitd, miti henkiléstlih-
tdisille kehittimisideoille todella tapahtuu. Tutkimuk-
sen kohteena ovat organisaatio- (johtaminen, palkkaus
ym.) ja prosessi-ideat (mm. prosessien toimintatapa
Ja tydvilineet), jotka ensisijaisesti lihtevit etenemiin
vaiheittain, pienin askelin (kuva 2).

Aineisto kerittiin 33 kehittamishankkeesta, jotka

tehtiin 17 yrityksessi toimintatutkimusotteella.Yrityk-
siin kuului kansallisia sekd kansainvilisia keskisuuria
ja suuria teollisuus ja tuotekehitysorganisaatioita. Yh-
teinen tekijd kaikille yrityksille oli se, etti kaikissa oli
kdytetty samaa osallistavaa menetelmi, ns. simulaa-

tiopelid, toiminnan kehittimiseen ja henkiléstdkoulu-
tukseen.
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Teknologinen:
Tuste tel palwvelu

Prosessi

Organisaatio

ABageriinen innovaation aihesisilii

Kuva 2. Tutkimuksen kohteena olleet innovaatiot. (Forssén, 2002)

Innovaatio, organisaation innovatiivi-
suus ja idean elinkaari

Kayttamini midritelman mukaan innf)vaa.tio on syn-
tynyt vasta kun tuotteeseen, prosessiin tai organisaa-
tioon liittyvd idea on viety kdytintd6n onmstuneesFl.
Siten mairittelen organisaation innovatiivisuuden ja
idean elinkaaren muodostuvan kolmesta prosessista

teuttaa kiytinndssd valitut ideat ("innovaatiopr?ses-
si™). Lisaksi jatkuvan innovatiivisuuden ja siihen‘kunte'—
4sti liittyvdn oppimisprosessin vahvistamiseksi tarvi-
taan kolmatta prosessia, jossa huolehditaan toteutet-
tavien toimenpiteiden ja ideoiden etenemisen seuran-
nasta sekd palautteen jakamisesta henkiléstﬁ!le.':l“éita
prosessia kutsun tekstissani "arviointiprosessiksi”.

in toimi jalta, j idean elinkaaren.
Kuva 3. Organisaation innovatiivisuus mddrdytyy kolmen prosessin toimivuuden pohjalta, jotka muodostavan
uva 3. ka muod

(Forssén, 2002)
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Tyontekijoiden ideat eivit etene in-
novaatioiksi pelkilld luovuudella

Luovuutra I6ytyy jokaisesta organisaatiosta, mutta se
ei riitd: tarvitaan rakenteita seki ideoiden toteutta-
mis- ettd arviointiprosessin tukemiseksi. Lisiksi yk-
sikén sisdistd toimintaa koskevien ideoiden elinkaari
poikkeaa yksikéiden vilisten ideoiden etenemisesti
(kuva 3). Tutkimukseni toi esille sen, ettd yksittiinen
akriivinen lattiatason henkild voi halutessaan edis-
tdd innovaatioiden syntyd ja ideoiden etenemisti —
kun idea koskee omaa tiimid tai ryhm#i. Sen sijaan
osastojen vilisten rajapintojen seki koko yrityksen
liiteroiminnan ydinprosessin kehittiminen, toisin sa-
noen yksikéiden vilisti toimintaa koskevien ide-
oiden toteutuminen edellyttdd enemmin virallista
ideoiden kisittelystruktuuria ja yhteisesti sovittuja
toimintataparakenteita.

Koko organisaation innovatiivisuutea edistivid te-
kijitd ovat mm. viralliset ideoiden kisittely- ja pii-

Tritys

tdksentekorakenteet ja suora vuorovaikutus eri ryh-
mien vilillg, esim. virallisia ja yli yksikkérajojen ylittivii
asiantuntijaryhmii tai prosessitiimejs, seki yhteniisen
ymmirryksen luominen henkildstdn keskuudessa yri-
tyksen ydin liketoimintaprosessista ja kunkin roolis-
ta, vallasta ja vastuusta. Tillaisen tekijciden kehittimi-
nen puolestaan edellyttss keski- ja ylimmin johdon
ymmarrystd kokonaisvaltaisesta ideoiden elinkaaren
johtamisesta sekd sitoutumista henkilsstélihtaisten
ideoiden kerdimiseen, kisittelyyn, toteuttamiseen ja
seurantaan. Heidén vastuullaan ja vallassa on patsk-
senteko organisaation virallisista toimintamalleista, ra-
kenteista ja resursseista — luovuudesta syntyneet ide-
at eivit etene, jos niille ei ole reitteji edets. Tissi
suhteessa tutkimuskohteenani olleer organisaatio- ja
prosessi-ideat eivit poikkea yleisesti enemmin tutki-
tuista tuotekehitysideoista.

Yritylesen
ydinprosessi
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Kuva 4. Yrityksessd syntyy sekd yksikéin siséisid ideoita (yksikka A) ettd yksikéiden viilisté toimintaa koskevia ideoita., (yksikké B)

Ongelma onkin se, ettd yrityksissid kannustetaan
padosin idean elinkaaren alkuun eli luovuusprosessiin.
ldeoiden luomiseen seki kerdimiseen on kdytéssd
paljon tydkaluja ja menetelmii. Tukevat rakenteet, tyd-
vilineet ja viralliset toimintatavat vihenevit selkeisti,
kun edetiisin idean elinkaarella eteenpdin toteuttamis-
vaiheeseen, puhumattakaan arviointiprosessista.

Tutkimukseni mukaan arviointi- ja palauteprosessi
on huonosti strukeuroitu ja johdettu ja palaute hen-
kilsstdlle on puutteellista mys luovuus- etts innovaa-
tioprosessissa. Toimintatapojen kehittymisessi ja orga-

nisaation prosessimuutoksessa on pitkille kyse hen-
kildkunnan oppimisprosessista. Opitaan pois vanhasta
toimintatavasta ja siirrytddn uuteen. Tami merkitsee
edelleen sitd, ettd yrityksissi menetetiiin palautteen
voimalla saavutettava oppimismahdollisuus ja muutok-
sen edistdminen. Tutkimukseni toi esille esimerkkeji,
kuinka seurannan ja palautteen puutteen vuoksi seki
johdolle etti lattiatasolle oli jadnyt mielikuva, ettei mit-
kidin sovituista ideoista ole toteutunut, kuitenkin asiaa
tutkittua huomattiin, ettd suurin osa sovituista ideoista
oli toteutunut vastoin yleisti ajatusta.

Osaako johtajat ja avainhenkil6t ra-
kentaa innovatiivisuutta tulevaa kult-
tuuria?

Keski- ja ylimmin johdon edustajilla on keskeinen
merkitys organisaation innovatiivisuuden tulijana — tai
tallaajana. Tutkimukseni toi esille sen, kuinka avainhen-
kiléiden ja johdon rooli on merkityksellinen koko ide-
kuinka esimiehen vaihtuminen paransi ideoiden hyd-
dyntamisti ja toteutumista. Esimiehet luovat kiyttdy-
tymisellsin ja padtoksiilian pohjaa innovatiivisuutta
ohjaaville tekijsille (mm. vuorovaikutuksen midrd ja
Jaatu, ilmapiiri, virallisten rakenteiden ja toimintata-
pojen olemassa olo, henkiléstdn ymmarrys yrityksen
ydinprosesseista) ja titen niistd heijastuvalle organi-
saatiokulttuurille — sekd liiketaloutta ettd sosiaalista
vuorovaikutusta ja oppimnista ohjaavalle organisaatio-
kulttuurille. Jallkimmaistd kutsumme tissd tekstissd ke-
hittamiskulttuuriksi. Jos ei nide eiki tiedosta kehited-

Tekijdiden
merkitys

Ll

Tytnteleijoiden vaikutusmahdollisuus

miskulttuurin ja siihen vaikuttavien tekijdiden olemas-

sa oloa, ei pysty eikd voi sitd mydskaddn kehittdd.
Edelld mainittu asettaa myds vaatimuksia sekd tdy-

dentiville esimieskoulutukselle etti titi edeldiville pe-

haasteisiin ja antaako valmiuksia my&s kokonaisvaltai-
seen kehittimiskulttuurin ja tydntekijdiden innovatiivi-
suuden johtamiseen? Saavatko koulutuksiin osallistujat
ja opiskelijat substanssi- ja liilkkeenjohdon osaamisen
lisiksi ymmirrystd siitd, miten ihmisiin suhtaudutaan,
mikd on vuorovaikutuksen merkitys ideoiden ja inno-
vaatioiden syntyyn, mikd merkitys on palautteella op-
pimiselle ja muutokselle, ja kuinka tiedostaa omat sosi-
aaliset taidot ja kuinka niitd voi kehittdd?

Johdon ja avainhenkildiden
wailoatustmahdollisuus

\

Organishation tukevien rakenteiden
: vaikutus

# Idean

Luovuus
prosessi

Lopuksi: Bottom-up vai Up-bottom?

Henkilostalihtsisid ideoita kutsutaan englannin kielessd
"bottom-up” ideoiksi. Tulisiko kuitenkin puhua "up-bot-
tom" ideoista? Jotta alhaalta lihtevit ideat todella toteu-
tuisivat, tarvitaan tydntekijdiden luovuuden ja aktiivisuu-

Kirjoitus perustuu kirjoittajan vaitos

ganizational

Innovaatio
prosess

where the simulation game method was applied, Helsinki University of Technology, . it
Psychology ; Report no 19, ja véitdstilaisuudessa vastavéittéijd, professori liris Aaltion kanssa kdytyyn keskusteluun.

Arviointi
prosess

elinkaari

Kuva 5. Johdolla ja avainhenkilgilld on merkittdvd mahdollisuus vaikuttaa ideoiden etenemiseen. (Forssén, 2002)

den lisiksi johdon luomia edellytyksid ideoiden etenemi-
seksi. Ensin on johdon luotava tukevia kisittelyrakenteita
ja toimintatapoja ylhélti (up) kisin ja vasta siten ideat
pasevit athaalta (bottom) eteenpéin — "up-bottom”.

kirjaan, Forssen, M. (2002):The life cycle of botton-up ideas : case studies of the companies

Industrial Management and Work and Or-
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