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Tiivistelma

Tutkimuksen tavoitteena oli syventdd ymmaérrysté tiimijohtamisesta etitydympéristossé kasvuvaiheen startup-
yrityksissd. Aihetta tarkasteltiin seké esihenkildiden etté tiimin jdsenten ndkokulmasta, keskittyen erityisesti
vuorovaikutukseen ja luottamuksen rakentumiseen. Tutkimustavoitteen saavuttamiseksi tutkimuksessa
madriteltiin kolme osaongelmaa:

1. Minkilaisia kdytinteitd tiimeilld on vuorovaikutuksen ja tiedon jakamisessa?
2. Miten luottamusta yllépidetdén tiimeissa?
3. Miten tiimi kehittyy kasvuvaiheessa?

Empiirinen osuus toteutettiin laadullisena tutkimuksena hyddyntéen puolistrukturoituja teemahaastatteluja.
Aineisto kerattiin neljiltd henkildltd kahdesta eri startup-yrityksestd, joissa toimitaan etétiimeissd. Haastattelut
rakentuivat neljin pddteeman ympérille: tiimity0 ja vuorovaikutus etityOssd, luottamuksen rakentaminen,
esihenkilon rooli seki tiimin ja luottamuksen kehittiminen kasvuvaiheen aikana.

Tulokset osoittivat, ettd etityoskentely edellyttda tarkasti suunniteltuja kiytdnt6jé ja aktiivista johtamista, jotta
vuorovaikutus, luottamus ja vastuunjako pysyvit vahvoina ja kehittyvét tiimin mukana. Kasvuvaiheen startup-
ympéristOssd, jossa resurssit ovat rajalliset ja muutokset nopeita, korostuu avoimen viestinnén, selkeiden
roolien ja jatkuvan palautteen merkitys. Onnistunut etdjohtaminen vaatii sekd teknisid ratkaisuja ettd
inhimillisid johtamiskdytdntdjé, joita mukautetaan organisaation kasvaessa. Esihenkilon roolin dynaamisuus
ja uusien toimintatapojen jalkauttaminen ndhdédan keskeisini tekijoind tiimidynamiikan ja liiketoiminnallisten
tavoitteiden tukemisessa.

Tutkimus tarjoaa syvillisen ndkemyksen etétyon johtamisen haasteista ja kdytdnnoistd kasvuvaiheen startup-
kontekstissa. Pienen otannan ja nopeasti muuttuvan toimintaympériston vuoksi tulosten yleistettdvyys on
rajallista. Jatkossa aihetta olisi tarpeen tutkia laajemmilla aineistoilla ja yhdistdmalld kvantitatiivisia ja
kvalitatiivisia menetelmid. Tdma mahdollistaisi kattavamman ymmaérryksen etityon pitkdn aikavilin
vaikutuksista tiimidynamiikkaan sekd erilaisten johtamistyylien ja organisaatioratkaisujen toimivuudesta
kehittyvissd tydympéristossa.

Avainsanat: Startup-yritys, etitydskentely
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1 Johdanto

”Laajamittainen etdtyd heikentéd yrityksissd tapahtuvaa innovointia, oppimista ja yrityskulttuurin
kehittymistd ja siten yritysten menestymisen mahdollisuuksia.” Niin etdtyotd kuvaili Spondan
toimitusjohtaja Christian Hohenthal Helsingin Sanomien (2024) artikkelissa. Etity6t rantautuivat
suomalaiseen tyOmaailmaan koronapandemian myo6td vuonna 2020. Suomalaisyritykset
implementoivat etitydskentelyn osaksi uutta, muuttunutta arkea hyvin nopeasti, 1ahes yhdessa yossa.
Témi dynaaminen muutos oli tulla jadddkseen, silld pandemian viistyessd on etityOskentely
vakiinnuttanut asemansa suomalaisessa tyOympdristossd. Vasta hiljattain mediassa on alettu
keskustelemaan yleisemmin etdtydskentelysté ja sen mahdollisista negatiivisista vaikutuksista. Téssi
tutkimuksessa paneudutaan etitydskentelyn kenttdéin tiimijohtamisen ndkdkulmasta kasvuvaiheen

startup-yritysympéristossa.
1.1 Tutkimuksen tausta

Mielenkiinto aihetta kohtaan kumpuaa henkilokohtaisten kokemusten myotd. Toimin yhtend
perustajajdsenend startup-yrityksessd ja toimintamme pohjautuu vahvasti etitydskentelyyn
kansainvélisten tiimien vélilld. Olen huomannut miten etdtydskentelyssd tiimien johtaminen ja
tilanteiden ylldpitiminen ei aina ole helppoa ja yksinkertaista. Tydlainsdddantd ei vield tunnista
etityO6td omana késitteendén. TyoOsopimuslaki, tydaikalaki ja tyoturvallisuuslaki eivét erikseen
médrittele etityOtd. Etdtyd sijoittuu tyOnteon muotona moninaisten soveltamiskdytintdjen ja
tulkintojen vdlimaastoon. TyOntekijéllé ei ole lakiin perustuvaa oikeutta vaatia etity6td, mutta hanté
el myOskddn voida pakottaa tekemiin sitd. (Tyosuojelu, 2024.) Tidstd syystd etityd perustuu aina
tyOnantajan ja tyontekijdn viliseen vapaaechtoiseen sopimukseen ja jokaisella yritykselld ja

organisaatiolla on vapaat menetelmét ja kdytdnnot toteuttaa etityota.

Tiimien etdjohtaminen on tutkimuksellisesti mielenkiintoinen aihe, silld tiimien johtamisella on suora
vaikutus yritystoiminnan menestykseen. Tiimijohtaminen on tdrkedssd roolissa nykyisessé
digitalisoituvassa tyOeldméssd, jossa etityd ja hajautetut tiimit ovat yhd yleisempid. Etd- ja
hybriditiimeissd, joissa fyysinen ldsndolo on vdhdisempdd, johtamisen peruselementit, kuten
luottamus ja vuorovaikutus, ovat ratkaisevia tiimien tehokkuudelle ja sitoutumiselle. (Harvard
Kennedy School, 2016). Tiimijohtamisen merkitys on korostetussa asemassa erityisesti kasvuvaiheen
startup-yrityksissd kdytdnnon nidkokulmasta, koska se liittyy ldheisesti yritysten kykyyn kasvaa ja

menestyd dynaamisissa ympadristdissd. Startup-yritykset ovat puolestaan ldhtokohtaisesti keskeisessé



asemassa kansallisen talouden ja uusien innovaatioiden edistimisessi. Startup-yritysten menestys voi

ratkaisevasti vaikuttaa uusien tyopaikkojen ja innovatiivisten tuotteiden syntyyn.

EtityOtd ja startup-yrittdjyyttd on tutkittu hyvin laajasti, mutta suoraa yhteyttd suomalaisiin
kasvuvaiheen startup-yritysten tiimien etdjohtamiseen on tutkittu niukasti. Virtuaalitiimien
menestyminen vaatii huolellista suunnittelua, tehokasta viestintdd ja kykyd sopeutua muuttuviin
olosuhteisiin. Oikein johdettuina tiimit voivat tuottaa merkittdvid innovaatioita ja synergiaa, mutta
haasteet, kuten vuorovaikutuksen puute ja konfliktit, voivat heikentda tiimin suorituskykya. Tarkeinté
on varmistaa, ettd tiimin jasenet saavat tarvittavan koulutuksen, tuen ja resurssit, jotta he voivat toimia
tehokkaasti yhdessa fyysisesté olinpaikasta riippumatta. Keskidssé on luottamuksen rakentuminen ja
sopeutuminen muuttuvaan tydympdéristoon. (Gibson & Cohen, 2002; Eisenmann, 2020.)
Tutkimuksen aihe on tdmédnhetkisen mediahuomion ja aikaisemman tutkimuksen perusteella
ajankohtainen ja aiheesta tarvitaan lisdd tutkimuksellista ndyttdd, joka painottuu kasvuvaiheen
startup-yrityksiin. Téssd tutkimuksessa hyddynnin kandidaatintutkielmaani, joka késittelee startup-
yrityksen tiimin johtamista ja sen haasteita. Tdmia tutkimus tarkastelee aihetta syvillisemmin
etatydskentelyn ndkokulmasta ja keskittyy startup-yrityksen kasvuvaiheeseen. Tutkimuksen luku 2
rakentuu osittain kandityoni pohjalta, johon on lisdtty uusia tutkimuksellisesti relevantteja

nakokulmia.
1.2 Tutkimuksen tavoite

Témin tutkimuksen tavoitteena on ymmaértdd tiimijohtamista kasvuvaiheen startup-yrityksessa
etityOympdaristossd. Tarkastelen aihetta tiimien esihenkildiden ja jdsenten ndkdkulmasta. Empiirinen
tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna, jonka myd6ta pyritddn luomaan selked
kuvaus siitd, miten etityd0 muovaa kasvuvaiheessa olevien startup-yritysten tiimien johtamista.
Tutkimuksen teoreettinen painopiste tukeutuu aikaisemmista tutkimuksista esille nostettuihin
havaintoihin, jotka linkittyvdt vuorovaikutukseen ja luottamuksen rakentumiseen. (Hasan &

Koningin, 2019; Fisher ym. 2020.)

Tutkimustavoitteen saavuttamiseksi tutkimuksessa on méadritelty kolme osaongelmaa, joita tutkitaan

etidtyon ndkokulmasta:
1. Minkéilaisia kdytanteitd tiimeilld on vuorovaikutuksen ja tiedon jakamisessa?
2. Miten luottamusta ylldpidetddn tiimeissa?

3. Miten tiimi kehittyy kasvuvaiheessa?



Ensimmaéinen osaongelma tarkastelee etitydskentelyn vaikutuksia tiimien sisdisiin vuorovaikutus- ja
yhteistyokédytantoihin. Kasvuvaiheessa oleville startup-yrityksille sujuva tiimityoskentely on
keskeistd yrityksen kehitykselle ja menestykselle. (Rauter ym. 2018). Etétydon tuomat muutokset
fyysisessd ldsndolossa ja kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa voivat vaikuttaa merkittdvisti
tiitmidynamiikkaan, mink& vuoksi on tarkedd tutkia, miten etityd muovaa tiimien vuorovaikutusta ja
yhteisty6td. Toinen osaongelma keskittyy luottamuksen ylldpitdmiseen tiimin kesken. Kasvuvaiheen
startup-yrityksissd luottamuksen rooli on hyvin keskeinen tiimien menestyksekkdin toiminnan ja
tyoskentelyprosessien sujuvuuden kannalta. Kolmas osaongelma painottuu tiimin kehittymiseen
kasvuvaiheessa. Tiimin kehittymisen tunnistaminen on hyvin tdrked nosto tutkimuksen kontekstin
kannalta. Edelld mainittujen kéaytintdjen ja ratkaisujen tunnistaminen auttaa syventimédn

ymmaérrystimme tiimijohtamisesta etitydympéristossd kasvuvaiheen startup-yrityksissa.
1.3 Tutkimuksen rajaus

Tutkimus rajautuu kasvuvaiheen startup-yrityksiin. Kasvuvaiheessa olevat startupit kohtaavat
ainutlaatuisia haasteita, kuten markkinoiden nopeat muutokset, kilpailutilanteen kiristyminen seka
rajoitetut resurssit. Tiimi ja sen toimivuus on hyvin merkittdvd osa-alue startup-yrityksen
toiminnassa. (Jarvilehto, 2018). Startup-yritysten kasvuvaiheessa tiimin johtamisesta tulee keskeinen
tekijd maddrittdimadn toiminnan menestymistd. Vahvat vuorovaikutustaidot ja hyvit tiimien véliset
suhteet voivat parantaa organisaation kykyi toimia joustavasti ja tehokkaasti, mikd on elintirkeda
kasvavassa startup-yrityksessd. Kasvavat startup-yritykset kohtaavat myds ainutlaatuisia haasteita
tyontekijoiden johtamisessa, erityisesti kun tiimit kasvavat ja laajentuvat nopeasti. Talloin
rekrytointiprosessit, henkilostonjohtaminen ja yrityskulttuurin ylldpitiminen voivat muodostua
haasteiksi. (Eisenmann 2020.) Tamén takia tutkimuksessa on tirked nostaa esille tiimijohtamisen

nikokulmaa.

Empiirisessd tutkimuksessa tiimien koko on rajoitettu tiimeihin, joiden koko on véhintddn viisi
henkilod ja enintddn kymmenen henkilod. Rajoitettu tiimikoko tarjoaa tasapainoisemman
lahtokohdan tiimien vuorovaikutuksen ja yhteistyon tutkimiselle. Suuremmat tiimit tarjoavat
monipuolisempia ndkdkulmia ja erilaisia rooleja kuin pienet tiimit, mutta ne eivét kuitenkaan ole niin
suuria, ettd viestinndn ja yhteistyon hallinta olisi yhtd monimutkaista kuin suuremmissa

organisaatioissa.

Viiden - kymmenen hengen tiimit ovat riittivdn suuria, jotta niiden jasenten vilille voi muodostua
selkeitd yhteistyon ja johtamisen haasteita, mutta samalla riittdvdn pienikokoisia, jotta

etiatyoskentelyn vaikutukset tiimidynamiikkaan, viestintdén ja esihenkildiden johtamiskdytantdihin
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ovat hallittavissa ja selkedsti havaittavissa. Rajoitettu tiimikoko mahdollistaa siten
tutkimuskysymysten tarkemman késittelyn ilman, ettd muuttujat monimutkaistuvat liikaa esimerkiksi

laajempien hierarkioiden tai organisaatiorakenteiden vaikutuksesta.
1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus etenee johdannosta teoriaosuuden kautta tutkimukseen, jonka jdlkeen tutkimuksen tuloksia
esitetddn teemoittain. Tutkielman lopussa esitetddn keskeiset johtopédidtokset ja pohdintaa.
Johdannossa maédritelldén tutkimuksen tausta, tavoitteet ja rajaukset sekd esitellddn tarkemmin
tutkimuksen rakenne. Toinen luku muodostaa tutkimuksen teoreettisen taustan. Luvun alussa
médritellddn, mitd tarkoitetaan kasvuvaiheen startup-yritykselld sekd kuvataan startup-yrityksen
elinkaari vaiheineen. Tamén jélkeen keskitytddn tiimityon késitteeseen ja tarkastellaan tiimityon
dynamiikkaa erityisesti startup-ymparistossd. Lisdksi kuvataan etityoskentelyn mééritelméa,
késitellddn sen vaikutuksia tiimityohon ja esitetdén startup-yritysten erityiset haasteet
etdtyOympdaristossd. Luvun lopussa syvennytdén etityon johtamiseen startup-ymparistossé, korostaen
erityisesti esihenkilon roolia, johtamisen erityispiirteitd kasvuvaiheen startupissa, vuorovaikutusta,

luottamusta sekd vastuunjakoa ja henkildstohallintaa.

Teorialuvun jilkeen esitellddn tutkimuksen metodologia-luku. Luvussa perustellaan kvalitatiivisen
tutkimusmenetelmén valintaa ja tarkastellaan tarkemmin puolistrukturoidun teemahaastattelun
kiyttod aineistonkeruumenetelménd. Liséksi esitellddn aineistonkeruun prosessi ja haastatteluiden
kdytannon toteutus, aineiston analyysitapa sekd pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisid
periaatteita. Tutkimuksen tuloksia késitelldéin neljinnessd luvussa. Tulokset jaotellaan selkedsti
neljin pditeeman mukaisesti: tiimityd ja vuorovaikutus etitydssd, luottamuksen rakentaminen,
esihenkilon rooli sekd tiimityon kehittyminen kasvuvaiheen aikana. Jokainen pditeema jakautuu
alalukuihin, joissa analysoidaan yksityiskohtaisesti haastatteluaineistosta nousseita havaintoja.
Viidennessi luvussa késitellddan tutkimuksen johtopédétokset ja esitetdéin pohdintaa tulosten suhteesta
tutkimuskysymyksiin sekéd aikaisempaan teoriaan. Samalla arvioidaan tutkimuksen rajoituksia ja

annetaan ehdotuksia jatkotutkimusaiheiksi.
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2 Teoreettinen tausta

Ensimmadisessd pddluvussa perehdytdin tutkimusaiheen teoreettiseen taustaan. Ymmaértadksemme
paremmin tutkimusaihetta, on hyvé selkeyttdd mita startup-yritykselld tarkoitetaan. Maérittelyssd on
pyritty selkeyttimédan mika startup-yritys on, sekd mitké ovat sen vaiheet ja tyypilliset piirteet. Téssa
luvussa pyrin myo0s selkeyttimddn miten tiimi eroaa ryhméstd, miten se kehittyy sekd mitkd ovat
toimivan tiimin kulmakivet erityisesti kasvuvaiheen startup-yrityksissd. Pdédluvussa tarkastellaan
myos etityOskentelyd osana startup-ympdéristéd. Luvun lopussa keskitytddn kasvuvaiheen startup-

yrityksen johtamiseen.
2.1 Kasvuvaiheen startup-yritys
2.1.1 Startup-yrityksen maaritelma ja elinkaari

Yrityksen perustaminen on helpompaa kuin koskaan aikaisemmin. Kuka tahansa voi perustaa
yrityksen ilman merkittdvad pddomaa. Liiketoiminnan kdynnistaminen vaatii kuitenkin usein ulkoista
piddomaa. Sana “startup” on saanut alkunsa 1990-luvulla, kun teknologiaan ja internetiin liittyvien
yritysten madréd kasvoi rdjahdysmaéisesti. (Pratt, 2017). Pratt (2017) méérittelee artikkelissaan startup-
yrityksen tarkoittavan nuorta, vastaperustettua yritysté, jonka on tarkoitus kasvaa nopeasti tarjoamalla
tuotetta tai palvelua havaittuun markkinavajeeseen. Startup-yritykselle ei ole selkedd, yhtéldistd
méiiritelmad, mutta termilla viitataan puhuttaessa usein teknologia-alan yrityksiin, jotka luovat uuden
teknologian kautta markkinoille jotakin uutta ja mullistavaa. (Pratt, 2017). Business Finland (2024)
puolestaan médrittelee startup-yrityksen nuoreksi, nopean kansainvilisen kasvun tavoittelevaksi pk-
yritykseksi. Pienet ja keskisuuret yritykset ovat Business Finlandin (2024) mukaan puolestaan alle
250 tyollistavid yrityksid, joiden liikevaihto on enintddn 50 miljoonaa euroa. Business Finlandin
(2024) ja Prettin (2017) médérittelyiden perusteella voidaan todeta, ettd startup-yrittdjyydelle ei ole
asetettu selkeitd numeraalisia yli- tai alarajoja, vaan kyse on pikemminkin yrityksen visiosta ja
strategiasta. Keskeistd startup-yrityksissi on, ettd huomio kiinnitetddn liiketoiminnan
skaalautumiseen, eikd suoranaisesti sithen, kuinka taloudellisesti kannattavaa toiminta silld hetkelld
on. Startup-yritysten tyypillisend elementtind onkin, ettd toimintaa rahoitetaan, joko pddomalainalla

tai enkelisijoittajien toimesta. (Pratt, 2017).

Jarvilehdon (2018) ndkemys eroaa Business Finlandin (2024) méérityksestd, jonka mukaan startup
voidaan luokitella pk-yritysten joukkoon. Jarvilehdon (2018) mukaan startup toimii erddnlaisena
yrittdmisen esiasteena, jossa menestyminen muodostaa todellisen yrityksen. Talld Jéarvilehto (2018)

viittaa startup- ja pk-yritysten luonteellisiin eroavaisuuksiin. Havainto tukee Prattin (2017)



12

nidkemystd startup-yrityksille tyypillisestd rahoitusmuodosta. Startup-yritysten tyypillisid
tunnuspiirteitd ovatkin suurpiirteiset tavoitteet ja vahva toiminnan ja vision hehkutus, jotta rahoittajat
saadaan kiinnostumaan liikeideasta. Jarvilehto (2018) kuitenkin huomauttaa, ettd startup-kulttuuriin
liittyy olennaisesti epdonnistuminen. Téstd syystd myo0s startupien riskitaso on normaalia pk-yritysta

olennaisesti korkeampi.

Riesin (2016) startup-miiritelméssa korostuvat ulkoiset tekijdt. ’Startup on inhimillinen instituutio,
joka on suunniteltu luomaan uutta tuotetta tai palvelua ddrimmaiisen epdvarmoissa olosuhteissa”.
(Ries, 2016). Ries (2016) havainnoi, etté startupeissa kyse ei ainoastaan ole uudesta, innovatiivisesta
tuotteesta vaan pikemminkin ihmisten vélisestd toiminnasta. Tuotteella tai palvelulla tarkoitetaan
kaikkea uutta arvoa, mitd asiakkaalle voidaan luoda. Ries (2016) mainitsee myos, ettd kaikki pienet,
vasta aloittavat yritykset eivit suoraan ole startupeja. Vanhojen, jo olemassa olevien liiketoimintojen
pohjalta luotu uusi litketoiminta on niin hyvin ennakoitavissa, etti toiminta pystytdan rahoittamaan
pankkilainalla. Pankkilainan saamiseksi liiketoiminnan riskitasoa ja epdvarmuustekijoitd on
pystyttdvd ennustamaan ja maérittdiméaén hyvinkin tarkasti. Startupeissa olosuhteet ovat epdvarmoja
ja tilanne on pdinvastoin. Riesin (2016) nidkemys tukeekin Prattin (2017) tulkintaa startupien

riskialttiista toimintaympéristosta ja siitd johtuvasta startupeille tyypillisestd rahoittamisen muodosta.
2.1.2 Startup-yrityksen vaiheet

Startup -mééritelmén lisdksi on tarpeellista kuvata tyypillisen startup-yrityksen elinkaari ja sen
vaiheet. Aidin & Hiroko (2015) maédrittelevdt artikkelissaan startup-yrityksen kolmeen eri
vaiheeseen. Ensimmaéinen vaihe on pohjustusvaihe, jonka aikana perustaja etsii luovia ratkaisuja
ideansa kaupallistamiseksi samalla minimoiden henkildkohtaisen riskin. Pohjustusvaiheessa 14hipiiri
on keskitssd tukemassa idean alullepanossa, mahdollisesti myds taloudellisesti. Pohjustusvaiheessa
enkelisijoittajat kuitenkin toimivat usein toiminnan todellisina mahdollistajina. Tdma tukee Prattin
(2017) ja Riesin (2016) ndkemysti startup-yrityksille tyypillisestd rahoituksen muodosta. Aidin &
Hirokon (2015) méiritelmidn mukainen toinen vaihe on niin kutsuttu siemenvaihe, jossa startupin
toiminta alkaa konkretisoitua. Siemenvaihe on useimmille startup-yrityksille sekasortoinen vaihe ja
se tulkitaankin erittdin epdvarmaksi toimintaympdristoksi. Tdssd vaiheessa suuri osa startup-
yrityksistd epdonnistuu, joten vaihe on samalla myds hyvin kriittinen. Siemenvaiheen keskidssad on
tiimin rakentuminen, yrityksen arvojen maédrittiminen sekd tukipalveluiden, kuten erilaisten
kithdyttamdiden hyodyntdminen. Mikéli startup-yritys selviytyy toisesta vaiheesta, se siirtyy

viimeiseen vaiheeseen, jota kutsutaan luomisvaiheeksi. Luomisvaihe kdynnistyy, kun yritys on
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astunut markkinalle myytavélla tuotteella tai palvelulla ja se on pystynyt tydllistiméddn ensimmaiisia

tyontekijoitd. Alla oleva kuvio 1. havainnollistaa startup-yrityksen elinkaaren.

Siemenvaihe
/ \ \"ﬁ y R / \
* Yksilollinen ¢ Tiimityoskentel .
mt yosm(.er] ey * Organisationaaliset
panostus * Arvon maaritys _—
il s . jarjestelyt
¢ Laheisten tuki *  Suuremmat . : ;
Pi . - * Yritysrahoitukset ja
. ienet investoinnit s .
o rahoituskierrokset
alkusijoitukset e Tukitoimien « PiSomasiioitukset
« Enkelisijoittajat hyédyntaminen !

Pohjustusvaihe Perustamisvaihe

Kuvio 1. Startup-yrityksen elinkaari (Mukailtu Aidin & Hiroko 2015)

Voidaan todeta, ettd startup-yritykselld ei ole selkedd, yksiselitteistd madritelmad, vaan se on laaja-
alainen kokonaisuus. Startup-yrityksen ominaispiirteend toimii innovatiivisen tuotteen tai palvelun
lisdksi ihmisten vilinen vuorovaikutus ja inhimillisyys. Startupien keskeisend tavoitteena on
saavuttaa nopea liiketoiminnallinen kasvu ulkoisista epdvarmuustekijoistd huolimatta. Jotta startup-
yritys voi menestyd, joutuu se kdymadin ldpi perustamisvaiheet. Startup-yritysten yhteiskunnallinen
merkitys kasvaa nopeasti Suomessa, ja niiden vaikutus hyvinvointiyhteiskuntaan on huomattava.
(Suomen startup-yhteiso, 2024). Ries (2016) nostaa esiin myds johtamisen merkityksen startupeissa,
mutta ennen kuin voimme keskittya startup-yritysten johtamiseen, on meidén syvennyttiva tiimeihin,

jotka mahdollistavat startupien kasvun ja kehityksen.
2.2 Tiimityo startup-yrityksessa
2.2.1 Tiimi ja sen toimivuus

Tiimi, ja sen toimivuus on hyvin merkittivd osa-alue startup-yrityksen toiminnassa. (Jarvilehto,
2018). Tiimiksi lasketaan ryhmi henkil6itd, jotka tydskentelevdt ryhméssd toisiaan tdydentden
yhteisen pddméérin saavuttamiseksi. Tiimin jdsenten tulee olla sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin ja
toimintatapoihin ja -malleihin. Tiimi toimii varteenotettavana tapana jakaa ja organisoida toitd. Tiimi
on myds litketaloudellisesti toimintavalmis. (Huusko, 2007.) On hyva selkeyttdd ryhmén ja tiimin

eroavaisuudet. Katzenbachin & Smithin (1998) erittelyn mukaan ryhmidssd on selkedsti yksi
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médritietoinen johtaja, kun taas tiimissd vallitsee yhteisjohtajuuden kulttuuri. Samalla vastuu on
jakautunut tiimeissd ryhmaéssd vallitsevan yksilovastuun liséksi my0s yhteisdvastuuseen. Ryhmin
tavoitteet eroavat myds tiimin tavoitteista. Ryhmén tavoitteet ovat osa organisaation laajempia
tavoitteita, kun taas tiimillda on omat, yhteisesti sovitut tavoitteet. Tyotuloksia mitataan ryhmassé

yksil6lliselld tasolla, kun taas tiimeisséd korostuvat kollektiiviset tulokset.

Ryhma tarvitsee tiettyja piirteitd jotta se voi kehittyd tiimiksi. Katzenbach & Smith (1998) ryhmittelee
tiimin sisdiset taidot kolmeen kategoriaan: tekniseen ja toiminnalliseen asiantuntemukseen,
padtoksenteko- ja ongelmanratkaisutaitoithin sekd vuorovaikutustaitoihin.  Tiimi tarvitsee
toimiakseen toisiaan tdydentdvid yksiloité, jotka puolestaan muodostavat kokonaisuuden. Huuskon
(2007) ndkemykset tukevat Katzenbach & Smith (1998) ryhmittelyd erittelemdlld tiimityon
vélttimattoméksi edellytykseksi vastuunottokyvyn, organisointikyvyn ja vuorovaikutustaidot.
Huusko (2007) nostaa niin ikddn ongelmanratkaisutaidot johtamistaidoista etusijalle. Jotta tiimi voi

kehittyd, on edelld mainittujen taitojen tultava yksildiden toimesta esille.
2.2.2 Tiimityoskentelyn dynamiikka

Ihmiset ja ihmisten vilinen dynamiikka ja vuorovaikutus ovat startup-yritysten ehdottomia
kivijalkoja. Supercell-yhtion perustaja Mikko Kodisoja nostaa tiimin jopa itse idean edelle. Kodisojan
mukaan ydintiimin vélinen yhteistyd on oltava jatkuvaa ja saumatonta. Tiimin on oltava
toimintakykyinen muuttamaan toimintatapojaan, mikéli sille on tarvetta. Jotta tiimi sdilyttda
dynaamisen toimintakykynsé, on sen oltava my0s riittivén pieni. (Puustinen ym. 2013.) Jarvilehto
(2018) tuo samaistuvasti kirjoituksessaan esille, ettd pienen tiimin avulla kommunikaatio ja
vuorovaikutus on huomattavasti tehokkaampaa toiminnan ollessa samalla ketterdd. Huusko (2007)
médrittelee pienen tiimin tunnuspiirteeksi havainnot, jossa jdsenet tiedostavat toinen toistensa
toimintatavat, vahvuudet ja heikkoudet. Pienen tiimin tunnuspiirteend toimii my0s toiminnan

lapindkyvyys. Talla tarkoitetaan vastuun kantamista, jolta ei voi piiloutua.

Pieni tiimikoko ei yksistddn riitd dynaamisen toiminnan takaamiseksi, vaan tiimiin tarvitaan myds
sithen parhaiten soveltuvia henkil6itd. Jarvilehto (2018) kannustaakin, ettd huomio tulisi kiinnittda
tiimin rakentamisessa erilaisuuteen. Erilaiset persoonat ja osaajat luovat toisiaan tdydentdvin
kokonaisuuden. Thannetiimissd tiimin jésenet kykenevét piivittdméddn nopeasti tietotaitojaan ja
oppimaan uutta. Gargin & Guptan (2021) artikkeli korostaa Jarvilehdon (2018) tapaan tiimin
merkitystd. Gargin & Guptan (2021) artikkelin esittimén tutkimuksen mukaan startup-yritysten
epdonnistumisen 20 keskeisimmén syyn joukossa tiimin puuttuminen sijoittui kolmannelle sijalle.

Artikkeli mainitseekin, ettd toimivan tiimin rakentaminen on helpommin sanottu kuin tehty.
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Aloittavan startup-yrityksen tiedostetut riskit voivat olla monelle potentiaaliselle osaajalle liian
painava syy olla ldhteméttd toimintaan mukaan. Puhuttaessa startup-yrityksistd, on myos tarkedd
nostaa esille tiimien monimuotoisuudet. Startup-yrityksen ydintiimilld tarkoitetaan tiyspéiviisesti
tyoskentelevid henkilditd, usein perustajia, joilla on tiivis vuorovaikutussuhde. Laajempaan startup-
tiimiin kuuluu puolestaan esimerkiksi alihankkijoita, yhteistydkumppaneita, neuvonantajia seké

mahdollinen ulkopuolisten ammattilaisten muodostama hallitus. (Jarvilehto, 2018.)

Kun startup-yritys kasvaa se tarvitsee mukaan uusia tyontekijoitd. Gobulla ym. (2020) korostavat
tutkimuksessaan viestinndn ja vuorovaikutuksen térkeyttd erityisesti yrityksen kasvuvaiheessa.
Artikkelin mukaan yritysten perustajajisenten vuorovaikutustaidot maéérittelevdt hyvin pitkélle
yritysten menestyksen. Havainto on mielenkiintoinen, silld se tukee osittain Huuskon (2007) ja
Katzenbach & Smith (1998) ndkemyksid toimivasta tiimistd, joissa molemmissa korostetaan
vuorovaikutustaitojen tarkeyttd. Gobulla ym. (2020) kuitenkin painottaa sisdisen viestinnédn roolia ja
huomauttaakin, ettd startup-yrityksissd usein nimenomaan sisdinen viestintd ajautuu ahdinkoon
yrityksen kasvaessa ja henkiloston lisddntyessd. Tamé johtuu usein siitd, ettd uusien yritysten
sisdiseen viestintddn ei olla kiinnitetty toiminnan alkuvaiheessa riittdvésti huomiota. Sisdinen
viestintd on toimintakyvyn edellytys yrityksen ja henkilostoméddrdn kasvaessa. Niin voidaan
varmistua viestinndn ja vuoropuhelun mutkattomuudesta perustajien ja tyontekijoiden vaélilla.

(Gobulla ym. 2020.)
2.3 Etatyoskentely startup-yrityksessa
2.3.1 Etatyon maaritelma

Etdtyolla viitataan tyon tekemisen muotoon, joka toteutuu varsinaisen tyopaikan ulkopuolella. Etdtyo
perustuu tyOntekijén, esihenkilon ja tyonantajan véliseen luottamukseen. (Tyoterveyslaitos, 2024.)
Etityolle olennaisia elementtejd on tyojdrjestelyt, jotka ovat ajasta ja paikasta riippumattomia.
Etityotd voi toteuttaa kokoaikaisesti, tai vain osittain. (Tyosuojelu, 2024.) Osittaisella
etityOoskentelylld viitataan niin kutsuttuun hybridity6hon, jolla kuvataan sellaista tyon
organisointitapaa, jossa yhdistyvédt osittainen etityd ja tyOpaikalla ldsnd tapahtuva tydskentely.
Hybridity6 on termind vield vakiintumaton. (Tyoterveyslaitos, 2024.) Tyo6lainsdadédnndssa etdtyotd ei
myOskdin tunnisteta omana késitteendén. Etityotd ei ole erikseen mééritelty tydsopimuslaissa,
tyoaikalaissa tai tydturvallisuuslaissa, ja sen soveltaminen nojautuu erilaisten kdyténtdjen ja
tulkintojen varaan. Lain mukaan tyOntekijélla ei ole oikeutta vaatia etidtyon tekemistd, mutta toisaalta

héntd ei voida myOskddn velvoittaa siithen. (TyOsuojelu, 2024.) Néin ollen etityd perustuu aina
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tyonantajan ja tyOntekijan véliseen sopimukseen. Yritykset sekd organisaatiot voivat vapaasti
médritelld omat etityokdytantonsd ilman laillisia velvoitteita. Tamé etdtydskentelysdénndsten

ristiriitaisuus onkin aiheuttanut paljon mediahuomiota viime vuosien aikana.
2.3.2 Tiimityoskentelyn muuttuminen etatyoskentelyssa

Etdtyoskentelyn yleistyminen on tuonut merkittdvid muutoksia tiimityoskentelyyn ja
tyoskentelytapoihin. Savolaisen & Suortin (2021) artikkeli tukee Hsu & Tambe (2024) tutkimusta
korostaen etdtyon vaikutuksia erityisesti tiimien vuorovaikutuksen laatuun ja méérdén. Siirtyminen
digitaalisiin viestintdvélineisiin on muuttanut tapaa, jolla tiimin jdsenet kommunikoivat keskendén.
Siirtyminen tuo mukanaan sekd mahdollisuuksia ettd haasteita. Vaikka digitaalinen viestintd voi olla
tehokasta, se saattaa samalla vihentdd spontaania vuorovaikutusta ja epévirallisia kohtaamisia, jotka
usein vahvistavat tiimien yhteisollisyyttd. Tédmid havainto konkretisoi edelld mainitun

Tyoterveyslaitoksen (2024) seurantatutkimuksen tuloksia.

Jadaskeldisen (2020) artikkelissa korostetaan vuorovaikutuksen maiddrdn ja laadun tasapainon
merkitystd etityotiimeissd. Artikkelin mukaan liian vdhdinen vuorovaikutus voi heikentdd tiimin
yhteisty6td ja yhteishenked, kun taas liian runsas viestinté saattaa johtaa kuormittumiseen. Caglar ym.
(2024) mainitsevat artikkelissaan my0s ldpindkyvyyden merkityksestd etdtyoskentelysséd. Artikkelin
mukaan etityoskentelyn ldpindkyvyydelld voi olla myds negatiivisia vaikutuksia. Esimerkiksi jatkuva
tyon ndkyvyys voi luoda paineita ja herdttdd huolta tyOntekijoiden yksityisyydestd. Liséksi
implisiittiset normit, kuten omistajuuden tunteet, voivat rajoittaa avoimuuden hyddyntdmistad
tiimityossd. Jadskeldinen (2020) painottaa, ettd toimivan etdtiimin edellytyksend on
suunnitelmallinen ja selked viestintd. Tdma havainto tdydentdd Savolaisen & Suortin (2021)
ndkemystd korostamalla, ettd vuorovaikutuksen suunnittelu ja tavoitteellisuus ovat keskeisid tekijoitd

tiimien toiminnan tukemisessa etity0skentelyssa.

Aguayo-Camacho ym. (2021) tutkimus késittelee etitydskentelyd sosiaalipsykologisen ndkdkulman
kautta, tarkastellen virtuaalitiimien suorituskykyyn vaikuttavia tekijoitd etdtyoskentelyn aikana.
Tutkimus osoittaa, ettd kun etitydssd fyysinen yhteys tyokavereihin puuttuu, vuorovaikutuksen laatu
ja koettu yhteisollisyys vaikuttavat merkittdvésti yksilon motivaatioon ja tuottavuuteen. Havainto
taydentdd Jadskeldisen (2020) ndkemyksid vuorovaikutuksen merkityksestd, tuoden esiin
vuorovaikutuksen vaikutukset yksilon tasolla liittyen tydssd jaksamiseen ja suorituksen laatuun.
Artikkelit kuvastavat hyvin, miten etityd on muokannut tiimityOskentelyn kaytintojd, ja ne
alleviivaavat tarvetta kiinnittdd huomiota vuorovaikutuksen laatuun ja maédrddn sekd yksilon ettd

tiimin tasolla.
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2.3.3 Startup-yrityksen haasteet etatydoymparistossa

Hsu & Tambe (2024) késittelevét tutkimuksessaan etitydon mahdollisia haasteita startup-yrityksissé
sekd etityon vaikutuksia startup-yritysten tyonhakijoiden monimuotoisuuteen. Tutkimuksen mukaan
etdtydmahdollisuus houkuttelee kokeneempia ja monimuotoisempia hakijoita. Tdémé puolestaan lisda
tyonantajan mahdollisuuksia 10ytdd monipuolisempaa osaamista tdydentiméddn tiimin toimintaa.
Havainto tukee edelld mainitun Jarvilehdon (2018) nikemysti tiimin monimuotoisuuden tirkeydesta.
Erilaiset persoonat ja osaajat luovat toisiaan tdydentévin kokonaisuuden. Etdtyon tarjoaminen voi

olla merkittéva kilpailuetu, mutta siihen liittyy myds haasteita.

Hsu & Tambe (2024) esittima keskeinen haaste liittyy kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen
rajoituksiin. Etétyoskentelyssd tiimin jdsenten keskindinen vuorovaikutus vidhentyy. Tdméd voi
puolestaan johtaa haasteisiin tiedon jakamisessa, josta Centobellin ym. (2017) ja Davilan ym. (2010)
mainitsivat aikaisemmin. Tutkimuksen havainto tukee Hasan & Koningin (2019) tutkimuksen
huomioita kasvokkain tapahtuvan sosiaalisen vuorovaikutuksen tirkeydestd. Hsu & Tambe (2024)
mainitsevat, ettd etityoskentelyssd arkiset ja spontaanit kohtaamiset, jotka edistdvét innovatiivisuutta
ja yhteistyotd jadvit kokonaan pois. Tdmd on huolestuttava havainto erityisesti innovatiivisessa

startup-yrityksessa.

Tyoterveyslaitoksen (2024) toteuttaman Miten Suomi Voi? -seurantatutkimuksen mukaan
suomalaisten tydohyvinvoinnin taso on heikko, joka ndkyy tyontekijin halussa ja kyvyssi tehda tyota.
Etityoskentely ei mydskéédn edistd tyohyvinvointia, silld tutkimuksen mukaan joka kolmas runsaasti
etitoitd tekevd kokee olonsa yksindiseksi. Samaan aikaan etd- ja hybridityota tekevdt kokevat
kognitiivisia hdiriditd useammin, kuin pelkéstddn lahityoté tekevét. Etityon joustavuudesta puhutaan
usein laajasti, ja sen etuna pidetdén tydmatka-ajan sddstymisen kautta syntyvdd vidhdisempdd
kuormitusta. Tdmid voisi odotusten mukaan parantaa tyShyvinvointia, ja monilla etityon
subjektiivinen kokemus onkin my6nteinen. Tutkimuksen mukaan kuitenkin niyttda silté, ettd etdtyon
myOtd menetetddn merkittdvid positiivisia voimavaroja, mikd heikentdd tyohyvinvointia pitkélla

aikajanteelld.
2.4 Etatyon johtaminen startup-ymparistossa
2.4.1 Esihenkilon rooli

Esihenkilon rooli on startup-yrityksessd hyvin keskeinen. Lidown (2014) mukaan tiimin motivointi

ja tiimin sisdisen dynamiikan hallinta ovat esihenkilon tdrkeimpid tehtdvid. Lidow (2014)
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huomauttaa, ettd esihenkild on vastuussa tiimin tavoitteiden selkeyttdmisestd, motivoinnista,
konfliktien hallinnasta ja vahvan vision luomisesta. Esihenkilon on kyettdvd varmistamaan, etti
kaikkien tiimin jidsenten motivaatio, tavoitteet, taidot ja resurssit ovat synkronoituna luoden
tehokkaan ja toimivan kokonaisuuden. Rajagopal (2020) kuvaa esihenkilon roolia hieman laajemmin.
Rajagopalin (2020) ndkemyksen mukaan startup-yrityksen esihenkilon on kyettdvd hallitsemaan
tiimin lisdksi my0s markkinointia, innovaatioiden johtamista ja resurssien tehokasta kayttoa.
Maidritelmén perusteella esihenkild toimii startup-yrityksen strategisena kasvun mahdollistajana, joka
voi vaikuttaa koko organisaation kulttuuriin ja pitkdn aikavilin kasvuun. Lovrincevicin (2022)
tulkinta tukee Lidown (2014) ndkemystd, jonka mukaan esihenkilon tehtdvdnd on varmistaa, ettd
tiimin jdsenilld on selkedt roolit ja tiimi toimii yhtendisesti kohti yhteisid tavoitteita. Tiimid johtavan
esihenkilon rooli korostuu startup-yrityksen kasvuvaiheessa, jolloin vastuunjaon ja selkeén
johtamisen tarve kasvaa merkittdvasti. Esihenkilon roolin merkitys korostuu erityisesti ongelma- ja
kriisitilanteissa. (Lidow, 2014; Rajagopal, 2020.) Tdmd havainto on erityisen tirked nopeasti
muuttavassa kasvuvaiheen startup-ympdaristossd. Kasvuvaiheessa yritykset kohtaavat monimutkaisia
haasteita, kuten nopean kasvun skaalautuminen ja resurssien hallinta. Esihenkilon ja tiimin
ongelmanratkaisukyky sekd uusien ratkaisujen 16ytdminen ja niiden jalkauttaminen ovat keskeisid
elementtejd yrityksen kasvulle ja menestykselle. (Lovrincevic, 2022.) Tiimin innovaatiokyky ja
halukkuus ottaa harkittuja riskejd voivat olla merkittidvia kilpailuetuja, jotka erottavat menestyvit
startup-yritykset kilpailijoistaan. Ndmé elementit eivit kuitenkaan tule itsestdén esille, vaan niiden

ilmentyminen on esihenkilon vastuulla.

Freeman & Siegfried (2015) tuovat artikkelissaan esille tirkedn noston. Esihenkilon roolin on
muututtava yrityksen kasvun kanssa. Tdmid ndkemys alleviivaa Rajagopal (2020) tulkintaa
esihenkilon strategisesta roolista. Yrityksen siirtyessd kasvuvaiheeseen, tulee myds esihenkilon
roolin kehittyd vastaamaan uusia tarpeita. Freeman & Siegfried (2015) tarkoittavat esihenkilon roolin
muutoksella siirtymdi operatiivisista tehtévistd strategisiin ja hallinnollisiin tehtdviin. Tima siirtyma
voi olla monelle esihenkil6lle haasteellinen, koska alkuvaiheessa on oltava ldheisessad kosketuksessa
asiakkaisiin ja tuotteisiin. Kasvuyrityksen johtajan on kuitenkin pystyttdvd luottamaan tiimiinsa
toimintaan ja siirtymdin operatiivisesta toiminnasta strategisempaan rooliin. Esihenkildn rooli on

monipuolinen, mutta samalla keskeinen tekijé yrityksen menestyksen mahdollistajana.
2.4.2 Johtaminen kasvuvaiheen startup-ymparistossa

Johtajuuden peruselementit ovat ldsnd startup-yrityksissd, mutta perinteiset johtamismallit ja -

kdytdnnot eroavat merkittdvasti nopeasti muovautuvassa startup-ympdéristossd. Tdssd péddluvussa
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keskitytddn syvéllisemmin tutkittavaan ilmioon. Pddluvun ensimmadinen alaluku tarkastelee startup-
yrityksen kasvuvaiheen tuomia erityispiirteitd johtajuuteen. Havaintoihin syvennytddn alaluvuissa
yksityiskohtaisemmin. Merkittavét johtajuuden eroavaisuudet tulevat esille usein jo yritystoiminnan
varhaisessa vaiheessa, jolloin toiminta on “kaoottista” ja jatkuvaa muutokseen sopeutumista.
(Freeman & Siegfried, 2015). Alaluvun viimeisessé osassa kuvataan esihenkilon johtamiskédytantoja

etdtyOymparistossa.

Jarvilehto (2018) vertaa nerokkaasti teoksessaan startup-johtajuutta urheiluvalmennukseen. Johtaja
ei ole itse pelaaja, vaan pohjustaa tiimin toimivien tyokalujen avulla tehtdvadn, osoittaa vision ja
kannustaa sitten sivusta. Tdmé on osuva kuvaus startup-henkisestd tiimijohtamisesta. Jarvilehdon
(2018) mukaan startup-yrityksen johtaminen eroaa huomattavasti normaalin pk-yrityksen
johtamisesta. Tiimikoko voi esimerkiksi kasvaa pienestd tiimistd hyvinkin suureksi ja nopeassa
ajassa. Pienessd tiimissd toimitusjohtaja on usein osana muuta tiimié arkipdiviisissi asioissa ja tiimi
voi paisua toiminnan kasvaessa suureksi kansainviliseksi osaajatiimiksi, jossa johtajalta vaaditaan jo
konkreettisia johtamistaitoja. (Jarvilehto, 2018.) Tamé siirtymédprosessi ei vilttdméttd kaytdnndssi
tapahdu niin helposti, mitd voisi ajatella. Tdlld viitataan Freeman & Siegfried (2015) ja Rajagopal
(2020) mainitsemaan esihenkilon roolin muuttumiseen. Startupeissa ydintiimi on tottunut tekeméén
kaikki asiat tiiviisti yhdessd, ja kaikki ovat olleet toiminnasta yhteisvastuussa. Kasvuvaiheessa

johtajan on irtauduttava johtajalta edellytettdviin tehtdviin.

Jéarvilehto (2018) jakaa johtamisen neljdédn eri painotusalueeseen. Jako méérdytyy sen mukaan, mitka
elementit johtaja kokee tirkeimmiksi. Neljd johtajuuden painotusaluetta ovat ihmis-, tuote-, asiakas-
ja liiketoiminnallinen johtaja. Ihmisjohtajien fokus on ihmissuhteissa ja tiimissd ja niiden
toimivuudessa sekd hyvinvoinnissa. Tuotejohtajat keskittyvét tuotteen toimivuuteen ja uusien
palveluiden kehittimiseen. Asiakasjohtaja puolestaan painottaa asiakkaiden tirkeyttd ja asettaa
asiakkaat muiden asioiden edelle. Liiketoiminnallista johtajaa ohjaavat avainluvut, tavoitteiden
saavuttaminen sekd kilpailijoiden haastaminen. Jarvilehto (2018) kuitenkin mainitsee, etti jokainen
johtaja on jonkinlainen kombinaatio kaikista neljésté alueesta, vaikka painotusalueen paipaino onkin
havaittavissa. Samalla Jarvilehto (2018) huomauttaa, ettd varsinkin startup-yrityksessd eri
johtajuuden painotusalueet luovat spiraalimaisen kehén, jossa kaikki ovat sidoksissa toisiinsa ja
kaikkia tarvitaan toiminnan kdynnistimiseksi ja ylldpitdmiseksi. Toimivan johtajuuden takaamiseksi
Jarvilehto (2018) méiérittelee kuitenkin selkeén vision, jota kohti yritys pyrkii. Vision on pystyttava
jakautumaan osakokonaisuuksiksi, joita on helppo ymmértda ja titd kautta niitd voidaan pyrkié

saavuttamaan. Tdmén ohella on ddrimmaéisen tarkeda, etti tyOyhteisossé vithdytién.
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Johtamistavat voidaan jakaa Andersenin ym. (2019) artikkelin mukaan transformationaaliseen- ja
transaktionaaliseen johtamistapaan. Transformationaalisella johtamisella pyritddn motivoimaan
henkilostod saavuttamaan asetettu tavoite. Transformationaalisen johtamisen keskidssd on
Jarvilehdonkin (2018) mainitsema visio. Transformaalille johtajalle on luonnollista tarjota alaisilleen
visio ja missio, joiden kautta johtaja luo kunnioitusta itseddn kohtaan, mutta my0s saa alaiset
luottamaan prosessiin ja itseensd. Transformaaliset johtajat tarjoavat mahdollisuuksia luovuudelle ja
innovaatioille ja antavat ihmisille mahdollisuuden oppia, kasvaa ja kokeilla uusia asioita. He myds
motivoivat tyontekijoitd vilittdmalla luottamusta ja tarkoituksentuntoa ja ovat kiinnostuneita
yksildiden tuntemuksista. Transaktionaalinen johtajuus pohjautuu puolestaan esimiehen
auktoriteettiin ja midraysvaltaan. Transaktionaalinen johtajuus kannustaa palkkioiden ja sanktioiden
kayttdon, jotta yksittdiset tyontekijdt ajavat omaa etuaan samalla kun ne edistdvit organisaation
tavoitteiden saavuttamista. Tdma perustuu olettamukseen, jossa asianmukaisten kannustimien avulla
yksittdisten tyontekijoiden oma etu voi olla linjassa organisaation edun kanssa. Transaktionaalinen
johtajuus heijastuu suoraan tyontekijoiden ponnistuksiin ja suorituksiin ja niitd puolestaan verrataan

tyon tehokkuuteen.

Zaech & Baldegger (2017) tutkivat artikkelissaan johtamiskéyttdytymisen vaikutuksia startup-
yritysten suorituskykyyn. Tutkimuksen mukaan transformationaalisella johtajuudella on positiivisia
vaikutuksia, kun taas transaktionaalisella johtajuudella koetaan olevan negatiivisia vaikutuksia
startup-yrityksen toimintakykyyn. Tutkimuksessa todetaan myds, ettd muutosjohtajuudella on
positiivinen vaikutus startup-yrityksen suorituskykyyn. Transformationaalisen ja transaktionaalisen
johtajuuden vaikutukset voivat kuitenkin riippua esimerkiksi toimintaympiristostd ja yrityksen
koosta. Tutkimus viittaa my0s siihen, ettd johtajien on kyettdvd mukauttamaan kéyttdytymistdan
erilaisiin tilanteisiin, jotta startup-yritys voi menestyd parhaalla mahdollisella tavalla. Tdma

mukautuminen voi osoittautua my0s oleelliseksi haasteeksi startup ymparistossa.

Freeman & Siegfried (2015) esittavit artikkelissaan kolme keskeistd haastetta, joita startup-
esihenkilot  tyypillisesti  kohtaavat. Ensimméiinen esitetty haaste nojautuu  vahvasti
perustamisvaiheeseen, jolloin esihenkilon on luotava ja kehitettdvd vahva visio, johon koko
litkeajatus tukeutuu. Toinen kuvattu haaste liittyy johtajan “’sinnikkyyteen” ja sen optimaalisuuteen.
Haasteen keskiOssd ovat reagointiaika ja oikea ajoitus. Startup-johtajien on térkeédd aavistaa, milloin
pitdd tehda kriittisid muutoksia, jotta yritys selvidd ja menestyy. Yrityksen kasvuvaiheessa tilla
puolestaan viitataan tasapainotteluun esimerkiksi asiakaspalautteen ja markkinatarpeiden vililla.
Perinteisissd yrityksissd johtajien toiminta nojautuu usein jo olemassa olevien toimintamallien

kehittdmiseen ja optimointiin, kun taas startup-johtajien on reagoitava nopeasti ja tehtdvi suuriakin
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muutoksia, miké tekee padtoksenteosta huomattavasti haastavampaa. Kolmas esitetty haaste viittaa
kaaoksen keskelld toimimiseen. Tdlld Freeman & Siegfried (2015) viittaavat yritystoiminnan
alkuvaiheeseen, jolloin toimintaa rajoittavat minimaaliset resurssit sekd epéselvdt roolijaot. Tdma
epidvarma pohja tuo johtamistyoskentelyyn uniikin haasteensa, kun johtajien on samanaikaisesti
priorisoitava tehtdvii ja hallittava nopeasti muuttuvia olosuhteita. Perinteisessi johtamisessa prosessit
ja rakenteet ovat usein valmiiksi médriteltyjd ja vakaita, mikd tekee péivittdisestd toiminnasta

selkedmpda.

Davila ym. (2010) artikkeli késittelee startup-yrityksen johtamisen erityispiirteitd toiminnan
kasvuvaiheessa hieman eri ndkokulmasta. Davilan ym. (2010) ndkemys puoltaa Freemanin &
Siegfriedin (2015) ndkemystd, jonka mukaan johtaminen muuttuu ja kehittyy yritystoiminnan
laajentuessa. Tdmé vaihe vaatii huomattavaa muutosta johtamistavoissa. Davilan ym. (2010)
ndkemyksen pohjalta yritystoiminnan johtaminen pohjautuu wusein henkil6kohtaiseen
vuorovaikutukseen, jossa perustajat tekevét kaikki keskeiset padtokset ja seuraavat toimintaa tiiviisti.
Tédmi johtamistyyli ei endd toimi, kun yritys kasvaa ja tyOntekijoiden madrd lisdéntyy. Talloin
esihenkildiden on omaksuttava uudet prosessit ja menetelmat, jotka auttavat sdilyttdméén toiminnan
tehokkuuden ja keskittymisen liiketoiminnan kasvuun. Viimeistddn kasvuvaiheessa on tirked ottaa
kayttoon niin  kutsutut johtamisjirjestelmét. Johtamisjédrjestelmilld viitataan esimerkiksi
henkildstohallinta-, myynti- ja markkinointijarjestelmiin. (Davila ym. 2010). Ilman néitd
apujdrjestelmid yrityksen toiminta voi nopeasti ajautua perustamisvaiheen kaltaiseen kaaokseen,

jossa eri tyontekijdt ja osastot toimivat eri suuntiin ilman yhteisti visiota ja tavoitetta.

Davila ym. (2010) esittivit artikkelissaan vastaavasti myods kolme keskeistd haastetta, joita
kasvuvaiheen esihenkildt tyypillisesti kohtaavat. Ensimmaiinen haaste liittyy viestinnin selkeyteen.
Epdmuodollinen ja henkilokohtainen viestintd ei endd riitd asioiden hoitamiseen yrityksen
kasvuvaiheessa. Tehokkaan viestinndn takaamiseksi artikkeli ehdottaa edelld mainittujen
johtamisjérjestelmien kayttoonottoa, mukaan lukien sddnnolliset kokoukset ja palaverit. Toinen
haaste liittyy niin ikd4n Freemanin & Siegfriedin (2015) mainitsemaan vision ja tavoitteen selkeyteen.
Kun tilanteet muuttuvat nopeasti, asioiden tarkoitusperdt ja syyt voivat helposti unohtua.
Kasvuvaiheessa yrityksen tavoitteet tdytyy olla esitetty jokaiselle niin selkedsti, ettd kaikki tyontekijét
tyoskentelevdt kohti yhteistd padmdédrdd. Néin véltetddn edelld mainittu perustamisvaiheen
tyypillinen kaaos. Kolmas haaste liittyy vastuuseen ja sen delegointiin. Kasvuvaiheessa esihenkilon
on kyettivi jakamaan vastuuta ja tehtévid tiimin kesken. Artikkeli tuo esille, kuinka kasvuvaiheessa
johtamisen on muututtava henkilokohtaisesta tyylistd jirjestelmillisempdén malliin, jossa

henkilokohtaiset vastuut ja valtuudet on jaettu selkeésti. Tehtdvien delegointi puolestaan helpottaa
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kasvun hallintaa. Davila ym. (2010) nostavat esille my0s tirkedn huomion esihenkilén roolin
vaihdosta. Erityisesti kasvuvaiheessa on kriittistd, ettd esihenkild oppii joko omaksumaan uuden
ammattitaitoisemman johtamistyylin tai vaihtoehtoisesti siirtyy omatoimisesti syrjdéan, mikéli ei pysty
mukautumaan tdhdn muutokseen. Tdma havainto on mielenkiintoinen, silld artikkelin mukaan
yritykset, joissa johtaja pystyy implementoimaan liiketoimintaan jarjestelmallisid johtamisprosesseja,
kasvavat merkittdvasti nopeammin kuin yritykset, joissa tdmé siirtyma ei onnistu. Tama4 siirtyma voi
kuitenkin kaytinndssd olla hyvin vaikea esimerkiksi niille henkildille, jotka ovat olleet toiminnassa

keskeisesti mukana alusta ldhtien.

Centobellin ym. (2017) kattavan tutkimuksen mukaan tiedonhallinnalla "Knowledge Management”
(KM) on suuri merkitys kasvuvaiheen startup-yrityksissd, jossa kasvu on nopeaa ja resurssit ovat
rajalliset. Tiedonhallinnalla kuvataan prosessia, jolla yritys hankkii, jakaa, hyodyntdd ja tallentaa
tietoa ja osaamista. Centobellin ym. (2017) tutkimus kasaa yhteen tiedonhallinnan keskeiset elementit
startup-ympéristostd. Tutkimus osoittaa, ettd toimiva tiedonhallinta tukee yrityksen innovaatiota ja
edistéd toiminnan skaalautuvuutta. Tulkinta puoltaa Davilan ym. (2010) havaintoja. Tiedonhallinnan
toimivuus on riippuvainen monesta asiasta, kuten inhimillisistd ja kulttuurisista tekijoisti,
johtamisrakenteista ja teknologisista ratkaisuista. Esimerkiksi luottamuksen ja avoimen tiedon
jakamisen kulttuurin rakentaminen tiimissd on tdrked menestystekijd, mutta samalla se on haaste
startup-yrityksen esihenkildlle. Esihenkilon vastuulle jdd myos tehokkaiden viestintd- ja
tiedotuskanavien hyddyntdminen, jolla edesautetaan tiimien yhteisty6té ja organisaation tehokkuutta.
Tutkimuksessa tuodaan my®ds esille, ettd tiedonhallinta ei ole vain yrityksen sisdistd toimintaa varten,
vaan silld  on my6s merkittdvd  vaikutus = startup-yritysten ulkoiseen  kasvuun.
Tiedonhallintajérjestelmilld ”Knowledge Management System” (KMYS), kuten
asiakkuudenhallintajdrjestelmdt ”Customer Relationship Management” (CRM) pyritddn tukemaan
yrityksen tiedonhallintaa. Artikkelissa kuitenkin korostetaan, ettd yrityksen tdytyy varmistaa, ettd
valitut KMS-ratkaisut tukevat yrityksen strategisia tarpeita ja toimintamalleja. Vidirin valitut
jérjestelmdt voivat nurinkurin aiheuttaa sekaannusta ja tehottomuutta tiimien vélilld sekd luoda
ongelmia tiedon hyodyntdmisessd. Oikein valitut KMS-jérjestelmét puolestaan voivat edistdd uusien
tuotteiden tai palveluiden kehittdmistd, kun tietoa voidaan tehokkaasti hyddyntdé ja jakaa tiimien

vililla.

Olivan & Kotaben (2019) tutkimus tukee Centobellin ym. (2017) tutkimuksen péaédtelmid, mutta
painottuu selventdmiin startup-yritysten osaamisenhallinnan esteitd, kdytdntdja ja menetelmid.
Osaamisenhallinta on keskeinen tekiji, joka vaikuttaa startup-yrityksen menestymiseen. Startup-

yritykset kamppailevat usein rajoitettujen resurssien varassa ja tdmé hankaloittaa tiedonhallintaa.
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Olivan & Kotaben (2019) mukaan keskeinen startup-yritysten osaamisenhallinnan ongelma liittyy
kuitenkin lyhyen aikavilin tuloksien tavoitteluun. Téll4 viitataan tilanteeseen, jossa yrityksen on
pakko saavuttaa nopeita tuloksia selviytydkseen. Nopeiden tulosten tavoittelu voi puolestaan
heikentda pitkéjénteistd tiedon jakamista ja arviointia. Kdytdnnossa tdmi voi ndkya tilanteissa, joissa
yritys keskittyy esimerkiksi kiireisesti nopeiden projektien toteuttamiseen, jonka seurauksena tiedon
arviointi ja jakaminen saattavat unohtua, vaikka ne olisivat hyddyllisid pitkdlld aikavililld. Tiedon
arviointi koettiin startup-yrityksissa erityisen haasteelliseksi. Tdmi johtuu usein siité, ettd startup-
yrityksissd toiminnan painopiste on vélittdmissd haasteissa ja operatiivisissa tehtivissd. Kéytdnnossa
yrityksissd ei aina pystytd arvioimaan, kuinka kattavasti heiddn kerddménsa tieto tukee yrityksen
tavoitteita. Oliva & Kotabe (2019) kiteyttavit Centobellin ym. (2017) ja Davilan ym. (2010) tapaan,
ettd startup-yritysten johtajien tulisi keskittyd luomaan rakenteita, jotka tukevat tiedon tehokasta

jakamista ja soveltamista digitaalisten tyokalujen avulla.
2.4.3 Vuorovaikutus

Vuorovaikutuksella on keskeinen rooli startup-yrityksen menestyvén toiminnan kannalta. Men, ym.
(2021) tutkimus késittelee karismaattista johtamisviestintdd ja sen vaikutusta tyontekijoiden
sitoutumiseen ja suhteisiin yritysten kanssa. Tutkimus keskittyy kolmeen startup-viestinnin
ulottuvuuteen: vision luomiseen, energiasointiin ja mahdollistamiseen. Vision luominen auttaa
tyontekijoitd ymmartdmidn yrityksen tarkoituksen ja tavoitteet. Energiasoiminen taas vahvistaa
tyontekijoiden tuntemusta siitd, ettd he ovat osa dynaamista ja intohimoista organisaatiota, mika
synnyttdd positiivisia tunteita ja motivaatiota. Mahdollistamisella viitataan yksilolliseen tukeen ja
empatian osoittamiseen. Tutkimuksen mukaan johtajien karismaattisella viestinnilld on positiivinen
vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen startup-yrityksissd. Karismaattisella viestinndlld viitataan
viestintitapaan, joka perustuu vahvaan tunteiden heréttdmiseen, vision vélittimiseen ja inspiroivan
viestin jakamiseen. Karismaattinen viestintd on informatiivisuuden lisdksi emotionaalista ja
vakuuttavaa, miké lisdd johtajan uskottavuutta. (Takala, 1997.) Men, ym. (2021) Tutkimuksessa
havaittiin myds, ettd johtajien vuorovaikutus tdyttdd tyontekijoiden psykologisia tarpeita, kuten
autonomian, patevyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Kun ndmi tarpeet tiyttyvit, tyontekijat
tuntevat olonsa arvostetuiksi ja ovat motivoituneita, mikd puolestaan johtaa parempaan suoritukseen
ja sitoutumiseen. Tdméd havainto korostaa, miten merkittdvd rooli viestinndlld on ihmisten
motivaation ylldpitdmisessd erityisesti haasteellisessa startup-ympéristossd. Men, ym. (2021)
huomauttavat Lidown (2014) ja Rajagopalin (2020) tapaan startup-yrityksen johtajan roolin
monimuotoisuudesta. Startup-yrityksissd johtajan rooli on monimuotoisempi kuin vakiintuneissa

yrityksissd. Tdma johtuu siité, ettd tyontekijdt odottavat johtajalta enemmaén tukea, inspiraatiota ja
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visiota. Men, ym. (2021) korostavatkin johtajien henkilokohtaisen tuen ja empatian merkitysté
tyontekijoille. Johtajien kyky osoittaa empatiaa, kuunnella ja tukea tyontekijoiden kehitystd voi luoda
vahvempia suhteita ja edesauttaa luottamussuhteen rakentumista. Tdma henkilokohtainen yhteys voi
olla startup-yrityksissé erityisen arvokas, koska tyontekijoilld on usein ldheisempi suhde ylempéén

johtoon kuin perinteisissé yrityksissa.

Hasan & Koningin (2019) tutkimus nostaa esille mielenkiintoisen havainnon sosiaalisen
vuorovaikutuksen vaikutuksesta startup-ymparistossd. Tutkimuksessa selvitettiin, hyotyvétko tiimit
vuorovaikutuksesta ldahelld olevien tiimien kanssa ja miten aiemmin luodut suhteet voivat vaikuttaa
tahédn prosessiin. Tutkimuksen mukaan startup-tiimit hyGtyvat siité, ettd tiimin jisenet ovat fyysisesti
ldhelld muita tiimejd. Ldhelld toimivien tiimien toiminta vaikuttaa merkittdvdsti oman tiimin
suoritukseen. Tdémd on hyvd nosto vuorovaikutuksen merkityksestd tiimien vélilld. L&hekk&in
tyoskentelevdt tiimit jakavat tietoa, ideoita ja oppivat jatkuvasti toisiltaan, mikd edesauttaa
molempien tiimien toimintaa. Men, ym. (2021) ja Hasan & Koningin (2019) nikemykseen nojautuen
esihenkildn rooli korostuu tiimin vuorovaikutuksen edistdjané. Esihenkilon tulisikin kannustaa tiimin

jdsenid avoimeen kommunikaatioon ja tiedonjakoon muiden tiimien kanssa.
2.4.4 Luottamus

Luottamus on startup-toiminnan kantava kivijalka. Perustamisvaiheessa perustajajdsenet tekevit
yhdessi keskeiset paatokset ja jakavat riskit. Perustajat luottavat toisiinsa ja jakavat yhteisen vision
tulevaisuudesta. Rozycka (2023) kisittelee artikkelissaan luottamusta esihenkilon ndkokulmasta.
Artikkelin mukaan luottamus on hyvin kriittinen voimavara, joka edesauttaa yrityksen menestysta.
Luottamuksen kautta yritykselle luodaan yhtendinen organisaatiokulttuuri, josta heijastuvat yrityksen
arvot. Roézycka (2023) mainitseekin, ettd startup-johtajat ovat hyvin tietoisia luottamuksen
tairkeydestd ja he tunnistavat, ettd organisaation kulttuuria tulisi aktiivisesti rakentaa ja yllépitda.
Samaan aikaan johtajat korostavat tyontekijoihin kohdistuvaa luottamusta. Luottamuksen merkitys
korostuu innovatiivisessa ympdiristossd, jossa luovuus ja tiedon jakaminen ovat keskidssi.
Tyontekijoiden tdytyy pystyd luottamaan siihen, ettd heidén ajatuksiaan ja panostuksia arvostetaan,
jajohtajien puolestaan tiytyy voida luottaa siihen, etté tyOntekijdt suorittavat tehtdvénsa vastuullisesti
ja luotettavasti. Rozycka (2023) nostaa artikkelissaan esille erityisesti kasvuvaiheen startup-yrityksié
koskevan huomion, jonka mukaan luottamus auttaa startup-yrityksid menestymddn erityisesti
kansainvalisilld markkinoilla, koska se mahdollistaa tehokkaan toiminnan kulttuurieroista ja
epavarmuudesta huolimatta. [Iman luottamusta voi olla haastavaa rakentaa toimivia yhteistydsuhteita

ja sopeutua vaihteleviin liiketoimintaympéristdihin, joissa epavarmuus on usein ldsna.
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Fisher ym. (2020) kisittelevat artikkelissaan affektiivisen ja kognitiivisen luottamuksen jakautumista
tyontekijoiden ja johtajien vililld organisaation kansalaiskdyttdytymisessd sekd sitouttamisessa.
Tutkimuksessa havaittiin, ettd affektiivisen ja kognitiivisen luottamuksen vilinen suhde oli erilainen
neljassd viidestd tutkitussa organisaatiossa. Tutkimuksen tuloksesta voidaan péételld, ettd
affektiivinen ja kognitiivinen luottamus on moniulotteinen kokonaisuus, joka voidaan myds
ymmaértdd vadrin. Startup-yrityksissi luottamuksen rakentuminen ja sen kestdvyys on yksi keskeinen
toimintaa ylldpitdvd elementti. Jokivuori (2004) tuo artikkelissaan puolestaan esille, miten
tyoyhteisossd luottamusindikaattorit heijastuvat usein juuri luottamuksesta johtoon ja johdon
toimintaan. Tiimin sitoutuneisuus ja motivaatio voimistuu, kun luottamus organisaation johtoon seké

lahimpéan esimieheen lisdéntyy. Tdmin luottamussuhteen keskidssd on sujuva esihenkild-alaissuhde.

Kun startup-yritys kasvaa, myos tiimin koko kasvaa ja uutta henkilostod on otettava toimintaan
mukaan. T&lloin johtamistaidot tulevat uutena elementtind tyonkuvaan mukaan ja ne ovat usein
tarkedssd asemassa startupin kehityksen jatkuvuuden nakokulmasta. Yksi startup-yrityksen kannalta
mielenkiintoinen ldhestymistapa on “leader-member excange” (LMX) -teoria. Teoria kuvaa
esihenkil6asemassa toimivan henkilon ja alaisen vélisti suhdetta ja sen kehittymista. (Suru ym. 2021).
Keskinen ym. (2013) méérittelee LM X-teorian tarkoittavan esihenkilon ja tyontekijdn muodostamaa
henkilokohtaista vuorovaikutussuhdetta, jossa molempien osapuolten toiminta vaikuttaa suhteen
kestdvyyteen ja sen kehittymiseen. Madritelmén taustalla on ajatus siitd, ettd johtajilla ei ole yhtd
ainoaa tapaa johtaa, vaan esihenkild johtaa kaikkia tyontekijoitd eri tavalla koetun sosiaalisen
vaihtosuhteen mukaan. Vaihtosuhteen muodostumisen keskidssd on molemminpuolinen luottamus
sekd osapuolten henkilokohtainen yhteensopivuus. Vaihtosuhteet voidaan jakaa koetun suhteen
voimakkuuden mukaan joko korkeaan (high exchange) tai matalaan (low exchange) -suhteeseen.
Korkeassa vaihtosuhteessa hyoty on molemminpuolinen. Esihenkilén ja tyOntekijin vélinen
luottamusside on vahva ja molemmat osapuolet voivat paremmin sekd tyd on tuotteliaampaa, kun
taas matalassa vaihtosuhteessa tyontekija tekee vain minimivaatimukset tyon toteuttamiseksi eika
edesauta omalla tekemisellddn ja vuorovaikuttamisellaan esihenkilon tai muun tydyhteison toimintaa.
Téstd voidaan péételld, ettd startup-yrityksessd on ddrimmdiisen tirkedd pyrkid saavuttamaan korkea

LMX-suhde esihenkildn ja tiimin jésenten vélilla.

Keskinen ym. (2010) erittelee LM X-suhteissa tyontekijit vield sisd- ja ulkopiirin (in-group ja out-

mukaan johtajuus syntyy prosessina esihenkild-alaissuhteessa, jossa toiminta perustuu molempien
osapuolten aktiivisuuteen ja yhteiseen toimintaan. Ndin myds molemmat osapuolet hydtyvat

toimivasta yhteistyostd edelld mainitun Kaskinen ym. (2013) korkean vaihtosuhteen mukaisesti.
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Esihenkilon ty6 helpottuu asioiden mutkattomuudella, kun tyontekijd pystyy vaikuttamaan omaan
asemaansa ja olemaan oma-aloitteinen. Voidaan todeta, etti toimiva, korkean vaihtosuhteen LMX-
suhde on startup-tiimeissd korostetun tarkedd. Toiminnan on oltava johtajan ja johdettavan valilla

mutkatonta, koska startup-yrityksen tyontekijdlla on myds enemmén vastuuta. (Huusko, 2007).
2.4.5 Vastuunjako ja henkilostohallinta

Kuten edelld on mainittu, tiimin sisdinen vastuun kantaminen on hyvin tirkeda. Huusko (2007) nostaa
kirjoituksessaan esille kollektiivisen vastuun méaritelmédn, joka on keskeinen nimenomaan startup-
tiimien sisilld. Talla yhteisvastuulla tarkoitetaan seké tyontekijoiden keskindistd kollektiivisuutta ettd
tyonantajan ja tyontekijoiden vélistd kollektiivisuutta. Kollektiivisen vastuun keskidssd on tiimin
kyky sopia ja jakaa vastuualueet kokonaisvaltaisesti tiimin sisédlld. Olennaista on, ettd tiimin jasen on
osakokonaisuudesta vastuussa tiimilleen ja tiimi on puolestaan yhteisvastuussa tyonantajalleen. Tiimi
on hajanaisempi ja yhteisvastuun rakentaminen on vaikeaa, kun tiimi saa yksittdisia tyotehtédvid, jotka
ovat irrallaan kokonaisuudesta. Tiimeille tulisikin luovuttaa yhteisid tyokokonaisuuksia, jonka sisdlla
tapahtuvat vastuiden ja tehtidvien jakaminen. Toimimalla ndin, tiimin sisélle rakentuu keskiniisia
luottamussuhteita. Esihenkilon delegointitaidot nousevat korostetusti esille kollektiivisen vastuun

jakamisessa. Tdma on kasvuvaiheen startup-yrityksen tiimin kehityksen kannalta keskeinen huomio.

Esihenkilon tehtdvdnd on jakaa vastuuta tyontekijoille ja tarjota tukea heiddn kehittymiselleen.
Esihenkilon rooliin kuuluu my6s tyotehtidvien delegointi ja organisointi seké yhteisten tavoitteiden
asettaminen. (Kesti, 2007.) Kaikkea ei kuitenkaan voi tehdi yksin, joitakin asioita on véhitellen pakko
alkaa delegoimaan myos muille. Jérvilehto (2018) korostaa kirjoituksessaan johtajuustaitojen
tarkeyttd. Tiimissd tulisi olla vdhintddn yksi, jolla on aikaisempaa kokemusta johtamisesta ja
henkilostohallinnasta, viimeistddn siind kohtaa, kun startup-yritys siirtyy perustamisvaiheesta
kasvuvaiheeseen. Startup-yrityksessd henkildstdjohtaminen on syytd erottaa muusta liitketoiminnan
johtamisesta, silld henkildstojohtaminen on laaja-alainen kokonaisuus, joka kattaa alleen paljon tyon
viihtyvyyteen ja sitd kautta tuloksellisuuteen liittyvid aihealueita. Startup-yritykset ovat
toimintaympdaristoltddn usein dynaamisempia, joten muutokset voivat tapahtua hyvinkin nopeasti.
Tilanteet ailahtelevat isoa organisaatiota nopeammin, joka voi aiheuttaa muutoksia myds
henkildstossd. Vaikka tilanteet ja ympéristot voivat muuttua nopeasti, on sitouttaminen silti syyté
ottaa startup-yrityksissd huomioon rekrytointiprosessista ldhtien. Téstd syystd on tirkedd, ettd startup-
yritykselld on henkildston hallintaan soveltuva henkild, joka osaa hallita tehtdvansa, jotta perustajat

voivat keskittyd toiminnon muihin osa-alueisiin.
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2.4.6 Esihenkilon johtamiskaytannot etatyoskentelyssa

Esihenkilot kohtaavat monenlaisia haasteita etityoskentelyssd. Hsu & Tambe (2024) ja
Badrinarayanan (2024) tutkimuksien mukaan etitiimien johtamisessa korostuu selked viestinti.
Badrinarayanan (2024) mainitseekin tutkimuksessaan, kuinka térkedé esihenkil6lle on kehonkielen
ja ilmeiden wvilittyminen etdyhteyksien kautta. Etityoskentelyssd kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus puuttuu kokonaan, joka liittyy vahvasti myds luottamuksen rakentumiseen.
Luottamuksen rakentaminen voikin olla hyvin haasteellista virtuaalitiimien johtamisessa. Selkedn ja
avoimen viestinnén lisdksi Badrinarayanan (2024) tutkimus tunnisti myds neljd muuta luottamusta
rakentavaa johtamisen strategiaa, joita etdtiimien johtajat voivat hyodyntdé. Tiimin saavutuksia tulisi
tunnustaa avoimesti, jolloin tiimihenki kasvaa ja tiimin vilinen sitoutuminen lisddntyy. Toinen
havainto liittyy tyShyvinvoinnin ylldpitimiseen. Esihenkildiden tulee huolehtia tiimildisten
emotionaalisesta hyvinvoinnista myds etityoskentelyn aikana. Télld viitataan epévirallisiin
sosiaalisiin tilanteisiin, joita esihenkilon on luotava etdayhteyksien vilitykselld, joita muuten kdytdisiin
tyopaikalla, esimerkiksi taukohuoneessa. Kolmas tutkimuksessa esitetty havainto viittaa
luottamuksen peruselementtiin, eli lupausten pitdmiseen. Esihenkilon on pidettidvd lupauksistaan
johdonmukaisesti kiinni, joka luonnollisesti edistdd luottamusta. Tdmd havainto on otettu esille,
koska etdtiimien luottamus perustuu usein tekoihin eikd aikomuksiin. Neljds havainto liittyy
puolestaan rakentavan palautteen antamisen kulttuuriin. Rakentavan ja henkil6kohtaisen palautteen
antaminen on etityOskentelyssé tirkedd ja sen esittdmiseen tulee kiinnittdd erityistd huomiota, jotta
viesti tulee ymmarretyksi oikealla tavalla. Badrinarayanan (2024) tutkimuksen tulokset korostavat
Zaech & Baldegger (2017) ja Andersenin ym. (2019) tapaan transformationaalisen johtamisen

periaatteita.

Niin kuin Davila ym. (2010) mainitsi aikaisemmin, muodostuu etitydskentelystdi myds oma
johtamisjérjestelménsd yrityksen sisdlle. Chatterjee ym. (2022) tutkimuksessa tutkittiin, miten eri
tekijit vaikuttavat organisaation joustavuuteen etityojéirjestelmien kdyttdonotossa. Tutkimuksessa
havaittiin, ettd etitydjdrjestelmien joustavuudella voidaan merkittdvésti parantaa organisaation
suorituskykyd. Etétyojirjestelmien joustavuus on vahvasti suhteessa organisaation polititkkaan ja
ylimmén johdon tukeen. Tutkimus osoittaa, ettd tyontekijoiden tyytyviisyys ja tuottavuus kasvavat,
kun organisaatiot omaksuvat ja tukevat joustavia etityokaytintdjd. Tutkimuksen tuloksiin tulee
kuitenkin suhtautua tietylld kriittisyydelld, silld tutkimuksessa ei esitetty etityon aiheuttamia
haasteita, kuten yksindisyys ja yhteisollisyyden véhentyminen, sitoutuminen ja tydn ja vapaa-ajan
erillddn pitdminen (Yle, 2021). Télld viittaan sithen, ettd ilman asianmukaista tukea ja johtamista

etdtyd voi myoOs heikentdd organisaation suorituskykya.
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2.5 Yhteenveto

Teoriaosuus osoittaa, mitd kasvuvaiheen startup-yritys tarkoittaa, miten sen elinkaari etenee ja miksi
nopea skaalautuminen, jatkuva epdvarmuus sekd ulkopuolinen rahoitus ovat sille ominaisia
tunnusmerkkejd. (Pratt 2017; Business Finland 2024; Ries 2016). Aidin & Hirokon (2015) mallin
pohjalta yrityksen kehitys jaetaan pohjustus-, siemen- ja luomisvaiheeseen, joista jokainen tuo omat
elementtinsd yrityksen toimintaan. Kasvun mahdollistajana toimii tiimi. Tiimin ja perinteisen ryhmén
eron keskiossd ovat jaettu johtajuus, kollektiivinen vastuu sekd tidydentdvit osaamisprofiilit.
(Katzenbach & Smith 1998; Huusko 2007). Pienet, monimuotoiset ydintiimit vahvistavat ketteryytta,
mutta organisaation kasvaessa viestinnén, tiedonhallinnan ja vastuunjaon rakenteet on piivitettava

kasvun mukana, jotta yhteisty6 sdilyy ldpindkyvéind (Gobulla ym. 2020; Centobelli ym. 2017).

Etd- ja hybridityd tuovat sekd kilpailuetuja ettd wuusia haasteita. Ne laajentavat
rekrytointimahdollisuuksia ja tukevat tyon joustavuutta, mutta kaventavat spontaania
vuorovaikutusta ja voivat heikentdd tyohyvinvointia, ellei viestintdd suunnitella tietoisesti (Hsu &
Tambe 2024; Jadskeldinen 2020). Siksi luottamuksen, selkeiden viestikdytintdjen sekd hyvén
johtamisviestinndn merkitys korostuu (Men ym. 2021; Rézycka 2023). Johtamisen ndkdkulmasta
kasvuvaihe vaatii esihenkiloltd siirtymdd operatiivisesta tekemisestd strategiseen ohjaamiseen.
Transformationaalinen johtajuus, jossa visio, inspirointi ja oppimismahdollisuudet ovat keskidssa,
tukee innovatiivisuutta ja suorituskykyd paremmin kuin transaktionaalinen kontrolli. (Zaech &
Baldegger 2017; Andersen ym. 2019). Keskeisid haasteita ovat selkedn vision ylldpitdminen, roolien
ja vastuiden delegointi, toimivat tieto- ja johtamisjdrjestelmdt sekd korkean LMX-suhteen
rakentaminen ja ylldpitdminen esihenkilon ja tiimin vélilld (Davila ym. 2010; Freeman & Siegfried

2015).
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3 Metodologia

Téssd luvussa esitetddn tutkimuksen toteutuksessa kdytetyt menetelmdt. Tutkimus toteutettiin
laadullisena  kvalitatiivisena  tutkimuksena, ja  aineistonkeruumenetelménd  kaytettiin
puolistrukturoituja teemahaastatteluja. Valittu 1dhestymistapa mahdollistaa aiheen syvillisen
ymmirtdmisen ja haastateltavien kokemusten tarkastelun heiddn omasta ndkokulmastaan. Tassé
luvussa esitetddn yksityiskohtaisemmin tutkimusmenetelmien valinta ja kuvataan haastatteluiden
kdytannon toteutus sekd aineistonkeruumenetelmit. Luvun pédttdd kuvaus aineiston analyysista,

jossa on my0s kuvattuna tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointi.
3.1 Kvalitatiivinen tutkimus ja puolistrukturoitu teemahaastattelu

Témin tutkimuksen tavoitteena on ymmaértdd tiimijohtamista kasvuvaiheen startup-yrityksessa
etityOympdristossd. Tdmédn vuoksi tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena
tutkimuksena. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on perehtyé syviéllisesti tutkittavaan aiheeseen
ja vastata kysymyksiin, kuten miksi, miten. Menetelma soveltuu erityisesti tilanteisiin, joissa pyritddn
kehittimédn toimintaa tai kartoittamaan vaihtoehtoja (Heikkild, 2014). Laadullinen tutkimus toimi
loogisena vaihtoehtona aiheen tutkimiselle tarjoten laajemman ymmirryksen aiheen ympdrille.
Tutkimuksen laadullinen ldhestymistapa tarjoaa my0s mahdollisuuden syvilliseen ilmididen

tarkasteluun osallistujien omien kokemusten kautta (Palonen & Kylma, 2022).

Tédmin tutkimuksen aineistonkeruumenetelméksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu, joka
sijoittuu  tdysin  strukturoidun ja avoimen haastattelun véliin. Teemahaastattelussa
haastattelukysymykset perustuvat ennalta maédriteltyihin teemoihin, jotka on muotoiltu
tutkimuskysymysten ja aiemman tutkimustiedon perusteella (Hirsjirvi & Hurme, 2001 ja Eskola &
Suoranta, 2000). Teemahaastattelun vahvuutena on sen joustavuus, joka mahdollistaa tutkittavien
henkilokohtaisen kokemuksen syvillisen esille tuomisen. Léatti ym. (2018) korostavat, ettd
haastattelijan rooli on ohjata keskustelua teemojen mukaisesti, mutta samalla jittdd tilaa
haastateltavan vapaalle kerronnalle. Ndin menetelmd mahdollistaa tutkimuskontekstin kannalta

olennaisten teemojen tarkastelun ilman, etti haastattelua rajoitetaan liiallisella rakenteella.

Hirsjarvi & Hurme (2001) kuvaavat teemahaastattelun olevan keskustelunomainen tilanne, jossa
tutkijan ja haastateltavan vilinen vuorovaikutus korostuu. Tadmé vuorovaikutus tukee aineiston
Syvyyttd ja auttaa tuomaan esiin haastateltavien subjektiivisia merkityksid. Teemahaastattelu sopii
erityisesti silloin, kun tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsté tiedetdén jo jonkin verran, mutta aihetta

halutaan tarkentaa ja syventdd sen ymmarrysté tietyistd nidkokulmista. (Eskola & Suoranta 2000).
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Palosen & Kylmdn (2022) mukaan teemahaastattelun kayttd edellyttdd tutkijalta hyvéa
perehtyneisyyttd aiheeseen. Tdma korostuu erityisesti teemojen ja niitd tukevien apukysymysten
suunnittelussa. Haastattelun onnistuminen perustuu siihen, ettd tutkija on valmistautunut ja pystyy
luomaan  luottamuksellisen  ilmapiirin ~ haastattelutilanteessa ~ (Eskola ~ ym. 2018).
Teemahaastatteluaineisto voidaan analysoida monin eri tavoin, kuten kvalitatiivisesti tai
kvantitatiivista tarkastelua hyddyntiden. Ndin menetelmi tarjoaa joustavan pohjan monipuoliselle
analyysille (Palonen & Kylmé, 2022). Hirsjarvi & Hurme (2001) kuitenkin huomauttavat, ettd
tutkijan on oltava valmis tarkastelemaan myds sellaisia aineiston teemoja, jotka eivét alun perin olleet

tutkimussuunnitelmassa mukana, mutta jotka nousevat aineistosta olennaisina esille.

Teemahaastattelu soveltuu erinomaisesti tutkimuksiin, joissa halutaan yhdistdd aiemman tutkimuksen
tuoma tieto osallistujien subjektiivisiin kokemuksiin. Teemahaastattelun vahvuutena on seké
systemaattisuus ettd joustavuus, jotka tekevit siitd laajasti kdytetyn ja arvostetun menetelmén
laadullisessa tutkimuksessa (Latti ym., 2018.) Téstd syystd koen, ettd valittu menetelméa on aiheeni

nakokulmasta otollisin.
3.2 Aineistonkeruu ja haastatteluiden toteutus

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koon méairittiminen on joustavaa, eiké siihen ole yksiselitteisié
sadntdjd tai rajoitteita. Aineiston laatu ja kisitteellistimisen kattavuus ovat madrda tirkedmpid, ja
usein keskitytdéin pieneen, mutta syvillisesti analysoituun ja harkittuun tapausmairddn (Eskola &
Suoranta 2000). Tieteellinen tutkimus edellyttdd teoreettisten késitteiden kytkemistd niiden
empiirisiin vastineisiin, mikd mahdollistaa kasitteiden tutkimisen konkreettisessa kontekstissa.
Luonnontieteellisessd ja midrdllisessd tutkimuksessa tdtd prosessia kutsutaan operationalisoinniksi,
jolla viitataan teoreettisten kisitteiden muuntamiseen mitattavaan ja havainnoitavaan muotoon.
Laadullisessa tutkimuksessa operationalisoinnin késitetté ei kuitenkaan kéytetd samalla tavoin, koska
tutkimuksen painopiste ei ole mittaamisessa, vaan aiheen ymmaértimisessd. Téastd huolimatta
laadullisessa tutkimuksessa on olennaista méérittda teoreettisille kasitteille empiiriset vastineet, silld
ilman niitd késitteiden empiirinen tarkastelu ei ole mahdollista. Tutkijan on tutkimusaineistoa
kerdtessddn harkittava, kuinka teoreettiset késitteet voidaan havainnoida ja muotoilla tutkittaville
ymmérrettdvilld tavalla. Tdméd prosessi on keskeinen, jotta teoreettinen viitekehys voidaan
implementoida empiirisen tutkimuksen aineistoon ja analyysiin. (Eskola & Suoranta, 1998.) Téssa
tutkimuksessa teemahaastattelurungon (liite 1) sisdllon muodostuksessa hyddynnettiin

teoriaosuudesta johdettua tietoperustaa ja sen pohjalta méériteltyjd keskeisid teemoja (taulukko 1).



Taulukko 1. Tutkimuksen kasitteellinen ja empiirinen rakenne

Osaongelmat

Teoriaosuudesta
johdetut teemat ja
kasitteet

Esimerkkeja
haastattelukysymyksista

1. Minkalaisia

Vuorovaikutus,

- Miten tiiminne tekee

kaytanteita tiimeilld | tiedon jakaminen, | yhteisty6ta

on viestintakaytannot, | etatyOymparistossa?

vuorovaikutuksen yhteisty6 - Millaisia

ja tiedonhallinnan | etatydssa etatyokaytanteita

jakamisessa? yrityksellanne ja
tiimillanne on?
- Milla tavoin varmistat,
etta tiimin jasenet
kommunikoivat
tehokkaasti keskenaan
ja kanssasi
esihenkiléna?

2. Miten Luottamus, - Miten rakennat ja

luottamusta etatyon yllapidat luottamusta

yllapidetdan vaikutukset, tiimisi jasenten valilla

etatydskentelyssa? | luottamuksen etatydn aikana?

rakentaminen ja - Onko nakemyksesi
yllapito mukaan etatyo

vaikuttanut tiimin
jasenten valiseen
luottamukseen? Jos
kylla, milla tavoin?

3. Miten Esihenkilon rooli, - Miten oma

esihenkildn rooli johtajuuden johtamistapasi on

muuttuu muutokset, muuttunut tai kehittynyt

kasvuvaiheessa?

kasvuvaiheen
vaikutukset
tiimeihin

etatydn aikana?

- Miten pidat tiimisi
motivoituneena ja
sitoutuneena etatyon
aikana?

- Onko etaty6hon
liittyvid johtamisen
erityisia haasteita, joita
ei esiinny lasnatytssa?

Operationalisointitaulukon avulla pystytddn havainnollistamaan

tutkimuksen
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tavoitteet ja

osaongelmat sekd mdidrittelemédn teoriaosuuden pohjalta miten keskeiset késitteet ja teoriat
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muutetaan mitattavaan tai tutkittavaan muotoon. Se toimii visuaalisena esityksend siitd, kuinka
tutkimuksen keskeiset teemat ja avainkésitteet on johdettu teoreettisesta viitekehyksestd. Liséksi
taulukko esittdd esimerkkejd operationalisoiduista haastattelukysymyksistd, joita on kéytetty
aineiston kerdamisessd. Sen avulla voidaan osoittaa selkeésti, miten teoreettiset késitteet ja mallit
muuttuvat konkreettisiksi tutkimusmenetelmiksi ja kysymyksiksi, joita sovelletaan kdytdnnon

tutkimuksessa. (Eskola & Suoranta 1998.)

Potentiaalisten kasvuvaiheessa olevien startup-yritysten l0ytdminen osoittautui haastavammaksi,
mitd alkuun oletettiin. Soveltuvien yritysten hakutoiminnassa hyddynnettiin  muun muassa
aikaisempien vuosien startup-yrityslistauksia eri palveluntarjoajilta, kuten Dealroom ja Business
Finland, seké erilaista yritysdataa tarjoavia sovelluksia, kuten Vainu, Finder ja YTJ. Potentiaalisten
yritysten 16ytymisen jdlkeen tarkasteltiin yritysten nykytilannetta ja analysoitiin yrityksen
soveltuvuutta tutkimukseen muun muassa yrityksen taloudellisten tunnuslukujen, tilastojen ja
henkiloston midrdn kehittymisen perusteella. Tarkastelussa kiinnitettiin huomiota myds yrityksen
kasvuun ja kasvuhakuisuuteen ja uutisointiin. Suurimpana haasteena ilmeni soveltuvien henkildiden
tavoittaminen. Startup-yritysten verkkosivuilla ei yleensd esitelld yrityksen tyOntekijoitd, vaan
korkeintaan johtoryhmidn yhteystiedot jotka nekin usein puuttuvat. Yhteydenotto oli useimmiten
mahdollista vain yleisen sdhkdpostiosoitteen kautta. Huomionarvoista oli myds se, ettd
kasvuvaiheessa olevien startup-yritysten tiimit koostuvat poikkeuksellisen suurelta osin
kansainvilisistd osaajista, miké teki suomalaisten tyontekijoiden 10ytdmisestd erityisen haastavaa.

Tésté syystd osa haastatteluista toteutettiin englannin kielella.

Tutkimuksen aineisto keréttiin haastattelemalla neljdd henkilod kahdesta eri yrityksestd, jotka
toimivat etdtiimeissd kasvuvaiheessa olevissa startup-yrityksissé. Yritys A on vuonna 2018 perustettu
kasvuvaiheen startup-yritys, joka on kasvattanut vuotuista litkkevaihtoaan noin 50 %. Henkil6ston
kehitys on myds kasvanut sddnnéllisesti ja henkildston koko oli tutkimuksen tekohetkelld 29
henkilod. Yritys B on vuonna 2017 perustettu kasvuvaiheen startup-yritys, joka on kasvattanut
vuotuista liikevaihtoaan noin 25 %. Yrityksen henkilostd on myds kasvanut vuosittain ollen
tutkimuksen tekoaikana yhteensd 14 henkil6d. Tutkimuksessa haluttiin tuoda esille tiimien sisdisié
ndkokulmia. Néin ollen haastatteluihin valittiin samassa tiimissd tyoskentelevid esihenkilditd ja
tyontekijoitd. Talld tavalla tutkimukselle saatiin relevanttia vertailupohjaa tiimin sisdisestéd
toiminnasta. Haastateltavat valittiin tarkoituksenmukaisella valinnalla, jotta voitiin varmistaa, ettd
esihenkildilld ja tiimin tyOntekijoilld oli tutkimuksen kannalta olennaista kokemusta

etitiimitydskentelystd. Tdma mahdollisti monipuolisen ja syvéllisen ndkdkulman tutkimusaiheeseen.
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Taulukko 2. Tutkimukseen osallistuneet haastateltavat

Haastateltava Yritys Haastateltavan rooli Toteutustapa Kesto (min)

H1 Yritys A Tiimin jédsen — Data- Zoom- 42
analyytikko videohaastattelu

H2 Yritys A Esihenkild — Team Zoom- 35
Leader videohaastattelu

H3 Yritys B Esihenkild — Teams- 41
Markkinointijohtaja videohaastattelu

H4 Yritys B Tiimin jasen — Teams- 55
Markkinoinnin videohaastattelu
asiantuntija

Taulukko 2 esittdd tutkimukseen valitut henkilot sekd heiddn kanssaan toteutetut haastattelut.
Haastateltavien anonymiteetin sdilyttdmiseksi heitd viitataan yksil6llisilla lyhenteilld (H1-H4).
Haastattelut toteutettiin helmikuussa 2025 etidyhteyksien vilitykselld Teamsin ja Zoomin kautta.
Etdhaastattelut valittiin aineistonkeruumenetelméksi niiden kiytdnndllisyyden ja joustavuuden
vuoksi. Koska tutkittava aihe kisitteli etdtyotd, etdyhteyksien kdyttd myds tuki tutkimuksen
temaattista luonnetta ja loi haastattelutilanteisiin luonnollisen ja asiayhteyttd vastaavan kontekstin.
Etdhaastatteluiden avulla pystyttiin  ylittimddn maantieteellisid rajoitteita ja tarjoamaan
haastateltaville mahdollisuus osallistua heille sopivimmasta ympdéristostd késin. Jokaisessa
haastattelussa molemmilla osapuolilla oli kdytdssd webkamerat, jolloin vuorovaikutussuhteen

muodostaminen oli luonnollisempaa.

Haastattelut perustuivat huolellisesti laadittuun teemahaastattelurunkoon, joka sisdlsi neljd
paiteemaa: taustakysymykset, tiimityd ja vuorovaikutus etitydssd, luottamuksen rakentaminen,
esihenkilon rooli tiimijohtamisessa sekd tiimitydon ja luottamuksen kehittdminen kasvuvaiheen
aikana. Tiimin jdsenten haastatteluissa esihenkil6lle suunnatut kysymykset jétettiin
tarkoituksenmukaisesti pois. Haastattelurungon suunnittelussa kiinnitettiin huomiota siihen, ettd
kysymykset olivat selkeitd ja kattavia, mutta samalla tarpeeksi joustavia mahdollistamaan
keskustelunomaisen vuorovaikutuksen haastateltavan kanssa. Ndin varmistettiin, ettd haastattelut

tarjosivat sekd vertailukelpoista, ettd yksildllisesti rikasta aineistoa.

Haastateltavien kanssa sovittiin hyvissd ajoin haastattelujen kaytdnnon jérjestelyistd, kuten
ajankohdasta ja teknisistdi menetelmistd, jotta mahdolliset tekniset ongelmat ja aikataululliset
ristiriidat saatiin minimoitua. Kaikkiin haastateltaviin oltiin yhteydessé joko sahkopostin tai puhelun
vilitykselld. Tdmd valmistautuminen heijasteli paitsi tutkijan vastuuta tutkimuksen eettisyydesté
my0s pyrkimystd luoda haastattelutilanteista mahdollisimman miellyttdvid ja informatiivisia.

Haastattelujen toteutus korosti tutkijan aktiivista roolia dialogin rakentajana ja haastateltavien
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nidkemysten esiin tuomisessa, miké oli ratkaisevaa aineiston laadun kannalta. Haastatteluiden kestot
vaihtelivat noin 35- ja 55-minuutin vililld. Haastattelut nauhoitettiin, joka mahdollisti haastattelijan
keskittymisen aktiiviseen kuunteluun ja vuorovaikutukseen, mikd on erityisen tarkedd
teemahaastatteluiden onnistumisen kannalta. (Hirsjirvi & Hurme 2001). Ennen virallisten
haastattelujen alkua kiinnitettiin huomiota tutkimuksen eettisiin periaatteisiin, kuten haastateltavien
tietosuojaan ja anonymiteettiin. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin suostumus haastattelun

nauhoittamiselle ennen haastattelun alkua.
3.3 Aineiston analyysi

Laadullisessa analyysissa aineiston analysointi ei perustu yhteen ainoaan menetelméén, vaan
analyysitapa valikoituu tutkimuksen tavoitteiden ja aineiston luonteen mukaan. Valitun
analyysimenetelmédn tulisi tukea tutkimusongelman ratkaisemista ja mahdollistaa aineistosta
merkityksellisten ~ kokonaisuuksien = muodostamisen  vastaten  ennalta = méériteltyihin
tutkimuskysymyksiin. (Hirsjdrvi ym. 2015.) Aineiston analysointi etenee usein vaiheittain, jotta
tutkimuskysymyksiin saadaan selkeitd ja perusteltuja vastauksia. Ensimmadisend aineisto tiivistetéén,
jolloin siitd erotellaan vain tutkimuksen kannalta merkitykselliset havainnot. Tarkastelu pohjautuu
teoriaan ja sitd ympérdivddn tutkimuskysymykseen ja osaongelmiin. Aineiston tiivistimiselld
pyritdin organisoimaan késiteltdvit asiat hallittavampiin kokonaisuuksiin. Tdmin jdlkeen havainnot
ryhmitellddn, jotta samankaltaiset asiat yhdistyvit laajemmiksi teemoiksi. Tima paljastaa aineistosta
saanndnmukaisuuksia ja auttaa tunnistamaan yhtenevdisid tai eroavia piirteitd. Esimerkiksi
haastatteluaineistossa vastaajat voivat kuvata samaa ilmi6ti eri tavoilla, mutta niiden tarkastelu
yhdesséd voi muodostaa kokonaiskuvan. Luokittelussa ja tulkinnassa havainnot asetetaan suhteeseen
ailemman teoriaosuuden ja tutkimuskysymyksen kanssa. Tuloksista etsitddn sekd yhtenevéisyyksia
ettd poikkeuksia, jotka voivat tarkentaa ymmarrysti tutkittavasta ilmidstd. Laadullisessa analyysissa
ei lasketa keskiarvoja tai tilastollisia yhteyksid, vaan hahmotetaan ilmion rakennetta ja dynamiikkaa.
Padtelmat puolestaan perustuvat havaittuihin sddnnénmukaisuuksiin ja poikkeamiin, joiden pohjalta
tutkimuskohdetta voidaan tarkastella syvéllisemmin. Luokittelujen ja tulkintojen tulee perustua
aineistoon, eikd niitd tule tehdd mekaanisesti. Analyysin tuloksena aineistosta muodostuu
johdonmukainen ja perusteltu kokonaisuus, jonka avulla tutkimuskysymyksiin voidaan vastata.

(Alasuutari, 2011.)

Tutkimusaineiston hallinnassa kiytettiin litterointia. Litteroinnin tarkoituksena on saada aineisto
analyysikelpoiseksi. Jokaisen haastattelun jdlkeen haastattelut litteroitiin erilliselle dokumentille.

Litterointi toteutettiin vélittdmasti haastatteluiden jélkeen. Ndin varmistuttiin siitd, ettd aineiston



35

analyysi voitiin suorittaa tarkasti ja luotettavasti. Litteroinnista jétettiin selkeyden vuoksi pois
haastattelijoiden kayttimét tiytesanat. Litteroituun aineistoon tehtiin merkintdja ja muistiinpanoja,
kun niitd kaytiin ldpi. Litteroitua aineistoa pyrittiin jaottelemaan tutkimuksen kannalta oleellisiin
teemoihin. Teemoittelussa analyysin kohteena ovat haastatteluaineistossa toistuvat keskeiset aiheet,
joita useat vastaajat ovat késitelleet. Lisdksi etukdteen médritellyt haastattelun teemat voivat vaikuttaa
sithen, miten aineistoa jasennetdén. Tutkija luokittelee samansiséltdiset vastaukset yhteen, mika
auttaa hahmottamaan ilmiétd ja tekemddn siitd tulkintoja (Hirsjdrvi & Hurme 2001.) Teemat
jasenneltiin litteroinnissa vdrien mukaan: keltainen = tiimity0 ja vuorovaikutus etdtydssi, punainen
= luottamuksen rakentaminen, sininen = esihenkildn rooli tiimijohtamisessa sekd vihred = tiimityon
ja luottamuksen kehittdminen kasvuvaiheen aikana. Vireistd muodostui koodisto, joka noudatti
tutkimuskysymysta ja esitettyd teoriapohjaa. Jokainen véri edusti omaa teemaansa, joita edelleen
suodatettiin niin, ettd tutkimuksen kannalta keskeisimmét havainnot nousivat selkedsti
dokumentaatiosta esille. Jaottelun jdlkeen kullekin vérille luotiin vield oma erillinen dokumentti,

jossa pyrittiin vertailemaan ja l0ytdméén vastauksista yhtildisyyksié ja eroavaisuuksia.
3.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuus perustuu tieteenalalla vallitsevaan kasitykseen siitd, mitkd kriteerit
médrittdvat pitevian ja uskottavan tutkimuksen (Eskola & Suoranta 1998). Arviointimenetelmét
voivat kuitenkin vaihdella eri tutkimustyyppien vililld (Hirsjarvi ym. 2015). Luotettavuus
laadullisessa tutkimuksessa viittaa sithen, kuinka uskottavia ja perusteltuja tutkimuksen tulokset ovat
sekd kuinka hyvin ne heijastavat tutkittavaa ilmiotd. Toisin kuin médréllisessd tutkimuksessa, jossa
validiteetti ja reliabiliteetti ovat keskeisid arviointikriteereitd, laadullisessa tutkimuksessa
luotettavuutta tarkastellaan my0s eri ndkdkulmista. (Eskola & Suoranta 1998.) Luottamus syntyy
laadullisessa tutkimuksessa ennen kaikkea tutkimusprosessin avoimuudesta ja huolellisesta
toteutuksesta. Tutkijan tulee kuvata aineistonkeruu- ja analyysimenetelmaét yksityiskohtaisesti, jotta
lukija voi arvioida niiden pitevyyttd. Lisdksi tutkimuksen tulee perustua selkedén teoreettiseen
perustaan, jonka avulla havainnot voidaan asettaa laajempaan kontekstiin. Luotettavuutta lisdd se, ettd
tutkimuksen tulokset eivét perustu vain yksittdisiin havaintoihin, vaan aineistosta nouseviin toistuviin
teemoihin ja ilmidihin. Tutkijan tulee valita tutkimuksen luotettavuuden arviointitapa, joka sopii
hinen tutkimuksensa ldhtokohtiin ja metodologiaan. Keskeistd on aineiston merkityksellisyys,

analyysin johdonmukaisuus ja tutkimusprosessin lapindkyvyys. (Eriksson & Kovalainen 2008.)

Tutkimuksen uskottavuuden kannalta on olennaista, ettd tutkija hallitsee tutkittavan aiheen

perusteellisesti ja ettd aineistoa on riittdvésti luotettavien johtopditdsten tekemiseen. Tulkintojen
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tulee olla johdonmukaisia, ja myds muiden tutkijoiden tulisi pystyd tekemiddn samankaltaisia
paitelmid saman aineiston pohjalta. (Eriksson & Kovalainen 2008.) Aihealueen tuntemus on ollut
keskeinen osa koko tutkimusprosessia. Témén tutkimuksen teoriaosuuden pohjana hyddynnettiin
kandidaatintutkielmaa, joka tarjosi hyvén ldhtokohdan aiheen syvéllisemmalle ymmartdmiselle.
Tutkimuksen aikana aiheeseen on syvennytty ja tietopohjaa on tidydennetty tarpeen mukaan.
Tutkimukseen valittiin henkil6itd, joilla oli riittdvd asiantuntemus ja valmiudet osallistua
tutkimukseen. Néin voitiin varmistaa riittdvd ymmarrys késiteltdvistd ilmiostd. Kaikki keritty
aineisto analysoitiin huolellisesti, jotta sen pétevyys ja luotettavuus voitiin taata. Saturaatio
saavutettiin, kun vastauksissa havaittiin samankaltaisuuksia riittdvasti. Tulkinnat esitettiin

mahdollisimman selkeésti ja perustellusti, jotta tutkimuksen uskottavuus siilyi vahvana.

Tutkimuksessa on varmistettu, ettd eettiset periaatteet toteutuvat asianmukaisesti. Ennen
haastattelujen aloittamista osallistujille on selitetty tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet. Osallistuminen
haastatteluun on ollut tdysin vapaaehtoista, ja kaikki haastateltavat ovat antaneet suullisen
suostumuksensa tutkimuksen osallistumiseen. Haastattelujen tallentamiseen on pyydetty erikseen
lupa, ja tutkija on sitoutunut hdvittimaan nauhoitteet tietoturvallisesti heti litteroinnin valmistuttua.
Tutkimusaineistoa on sdilytetty suojatussa ympéristdssi. Tutkimuksessa ei késitelld luottamuksellisia
tietoja, ja osallistujien anonymiteetti on varmistettu tarkasti. Haastateltavat on merkitty tunnisteilla
"H1-H4”, jotta heiddn henkilollisyyttdén tai heiddn edustamiaan yrityksid ei voida yhdistda
tutkimusaineistoon. Lisdksi mahdolliset jatkotutkimukset toteutetaan erikseen tistd tutkimuksesta,

eikd niilla ole vaikutusta aineiston kisittelyyn.



37

4 Tulokset

Téssd luvussa esitellddn tutkimuksen keskeiset tulokset. Tulokset on jaoteltu neljdn padteeman
mukaisesti: (1) tiimityd ja vuorovaikutus etity0ssd, (2) luottamuksen rakentaminen, (3) esihenkilon
rooli tiimijohtamisessa sekd (4) tiimityon ja luottamuksen kehittdminen kasvuvaiheen aikana.
Jokaisessa alaluvussa nostetaan esille haastateltavien yhtéldiset ndkemykset sekd keskeiset

eroavaisuudet heiddn kokemuksissaan.
4.1 Tiimityo ja vuorovaikutus etatyossa

Ensimméinen teema tarkastelee tiimityoskentelyd ja vuorovaikutusta etityOssd. EtdtyOskentelyssé
tiimitydn sujuvuus perustuu selkedsti sovittuihin viestintdrutiineihin ja tarkoituksenmaisten
tyokalujen kéyttoon, jotka edesauttavat vuorovaikutusta. Haastateltavat korostivat viikoittaisten
palaverien tirkeyttd sekd niiden tietoista aikatauluttamista. Aineisto osoittaa, ettd etitiimityd
edellyttdd suunniteltua ja joustavaa viestintdd, joka tukee sekd tehokasta tyOskentelyd ettd

yhteisollisyyden sdilymista.
4.1.1 Toimivan etatyoskentelyn edellytykset

Etityoskentelyssd tiimityoskentely nojautuu vahvasti digitaalisiin tydkaluihin ja huolellisesti
sovittuihin rutiineihin, jotka osin korvaavat toimistolla luonnostaan syntyvén vuorovaikutuksen.
Jokainen haastateltava mainitsi, ettd selkeét kaytdnnot ovat olennaisia, jotta eri puolilla tydskentelevit

tiiminjdsenet pysyvét ajan tasalla toistensa tehtévistd, aikatauluista ja mahdollisista ongelmista.

“Ilman huolellisesti suunniteltua viestintdd voi syntyd helposti vddrinkdsityksid tai

tuntemusta siitd, ettd ollaan irrallaan toisistamme. ”(HI)

“Viikon alussa meilld on aina viikkopalaveri, jossa kdydddn ldpi, mitd on tulossa ja miten
asiat etenee. Perjantaisin taas on sellainen kevyempi check-in, missd voidaan keskustella

fiiliksistd ja siitd, miten viikko on mennyt”(H2)

Moni haastateltavista koki, ettd etdtyo itsessdéin on jopa lisdnnyt tyon tehokkuutta, koska fyysiseen
siirtymiseen ei kulu aikaa ja ”small talkin -osuus jdé etityoskentelyssd vihiiseksi. Samalla kuitenkin
ilmeni, ettd etdympéristdssd saattaa tulla tunne “yksin puurtamisesta”, ellei epdmuodolliselle
vuorovaikutukselle luoda tietoisia mahdollisuuksia. Tyypillisimpid keinoja tdhin ovat viikoittaiset tai

kuukausittaiset virtuaaliset kahvit, joissa keskustellaan vapaasti kuulumisista.
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“Sellainen keinotekoinen FaceTimen rakentaminen on poistunut ja ihmiset keskittyy

enemmdn duuniin” (H3)

”Se on niin peruskauraa nykyddn. Sitd ei edes ajattele. Ja kyllihdn ne tyét hoituu
tehokkaammin etdnd, koska silloin just on pakko aikatauluttaa ja on pakko mddrittdd, ettd
nyt meiddn tdytyy tietyt asiat saada hoidettua. Se on jotenkin niin erilaista sitten kuitenkin.

Tehokasta se kylld on, ettd siitd ei pddse mihinkddn.” (H4)

"Vililld tulee sellainen yksin puurtamisen fiilis. Ei ole aina helppoa kysdistd apua, kun

muut saattaa olla omissa hommissaan tai eri aikavyohykkeilld.” (HI1)
4.1.2 Etaviestinnan rutiinit ja tyokalut

Aineiston perusteella viestinndn selkedt rutiinit ja nithin liittyvét tyokalut auttavat tiimeja
suoriutumaan perustehtdvistddn etityOympéristossd. H2 korosti, miten heididn tydssddn Slack on
suunnattu pdivittdiseen arkikommunikaatioon, kun taas esimerkiksi Trello tai Asana toimii

varsinaisena projektinhallinnan alustana:

“Meilld on aika selkedt rutiinit. Kdytetddn Slackia pdivittdiseen viestintddn, Google Meettid

Jja Zoomia palavereihin, ja kaikki projektit pyorii Trellossa tai Asanassa.” (H2)

H4 ja H3 puolestaan korostivat, miten tirkedd on, ettd sdénnolliset tapaamiset ovat merkattuna

kalenteriin:

“"Mun mielestd ihan ehdoton edellytys, ettd on oltava tietyt sddnnélliset varaukset

kalenterissa.” (H4)
“Sddnnolliset palaverirytmit on kalenteroitu kaikki” (H3)

Toimistolla tapahtuva spontaani juttelu kaytévilld on etdtydskentelyssd kalenteroitava tai vietdva

b

projekti-tydkaluun. Muuten vuorovaikutus ei tapahdu ja “unohtuu”. H3 korosti myds oikeiden

etiatyoskentelyn tyokalujen merkitystd toimivan vuorovaikutussuhteen pohjana:

“Toimiva vuorovaikutus edellyttdd sitd, ettd meilld on hyvdt projektinhallinta tyékalut sielld

taustalla, ja viestintdtyokalut on kohdillaan.” (H3)
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4.1.3 Epavirallinen vuorovaikutus ja etatyoskentelykayttaytyminen

Etityoskentelylle on ominaista, ettd tyontekijat voivat tydskennelld mistd tahansa. Useimmat
haastateltavat pitivat tdrkednd video- ja ddniviestintdd. H2 mainitsi, ettd alkuun oli hankalaa tottua

sithen, ettei ”vain kévelld toisen tydpisteelle” kysyméén neuvoa:

"Aluksi se oli aika iso muutos. Ei ollut niin helppo heittid vaan kysymystd ilmoille, kun ei

ndhnyt toisten ilmeitd tai kuullut sivukommentteja.” (H2)

Osa haastateltavista koki videoyhteyden ratkaisevaksi keinoksi lukea toisen eleitd, kun taas toiset
mainitsivat pitdvinsd kameraa pédlla vain tietyissd tilanteissa. H4 toi esille mielenkiintoisen

havainnon liittyen sosiaaliseen “’piiloutumiseen” tilanteissa, jotka ovat mahdollisesti epamiellyttavia:

"Silloin sd pddset pakoon, sd voit laittaa sen kameran pois, voit laittaa mikin pois. Sun ei

tarvi kohdata sitd tilannetta, koska te ette ole samassa tilassa.” (H4)

Tédma kertoo siitd, ettd vaikka kamera auttaa nonverbaalisen viestinnédn valittymisessd, sen kdyttoon
liittyy myos yksilollisid mieltymyksié ja esimerkiksi tydtilaan tai yksityisyyteen liittyvid tekijoita.
Samoin H2 kuvasi, miten vapaamuotoiset tapaamiset videolla, kuten virtuaaliset kahvit, auttavat
osaltaan paikkaamaan toimistolla ennen syntyneitd spontaaneja kohtaamisia. Yhdenmukainen
havainto on, ettd néitd epamuodollisia hetkid on jdrjestettévi tietoisesti, ne eivit synny “itsestddn”

etityon aikana.

Tiimityd ja vuorovaikutus etdympéristossd kiteytyvét rutiineihin, digitydkaluihin ja sdénnéllisesti
varattuun yhteiseen aikaan. Kaikissa haastatteluissa painotettiin, ettd viestinndn on oltava
ennakoitavaa mutta samalla joustavaa. Eroja ilmeni l&hinnd siind, missd médrin kameran kaytto tai
virtuaalikahvit koettiin pakollisiksi, mutta yhteinen tavoite on pitdd ylld avointa ja sddnnollistd

vuorovaikutusta, jotta kukaan ei jdisi yksin tehtéviensd kanssa.
4.2 Luottamuksen rakentaminen

Toisena teemana tarkasteltiin luottamusta, jonka ylldpitdminen korostuu erityisesti silloin, kun
tiimildiset tydskentelevdt fyysisesti erillddn. Aineiston perusteella tirkeimmaédt luottamusta
vahvistavat tekijdt ovat avoin viestinté, ajoissa ilmi tuodut ongelmat ja selked vastuun jakaminen.
Useat haastateltavat huomauttivat, ettd luottamus ei synny itsestdén, vaan se vaatii jatkuvaa tyota.
Yksi keskeinen havainto on, ettd pienikin viive tai véérinkésitys voi etdtydssd kasvaa nopeasti, jos
siitd ei keskustella avoimesti. Toisaalta, kun luottamus on vahvaa, tiimissd uskalletaan jakaa my0s

epdvarmuutta ja pyytid apua tarpeeksi ajoissa.
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4.2.1 Avoin viestinta

Hl:n kertoma esimerkki korostaa, kuinka kriittistd on kertoa heti, jos jokin tehtdva tai aikataulu ei

pida:

“Kerran meilld oli tilanne, jossa yksi tiimin jdsen ei kertonut ajoissa, ettd ei ollut ehtinyt tehdd
tiettyd raporttia. Lopulta kaikki joutui paikkaamaan tilannetta viime hetkelld, ja siitd tuli aika

kova kiire.” (H1)

Tama havainnollistaa, miten luottamus on sidoksissa nopeaan tiedonvaihtoon: jos joku panttaa tietoa,

seurauksena on yliméariista stressid koko tiimille. H2 vahvistaa edelld mainittua ndkemysta:

“Etdityoskentelyssd on tosi tirkedd, ettd jokainen tietdd, mitd hdneltd odotetaan. Jos huomaa,

ettd aikataulut alkavat karata kdsistd, se pitdd kertoa heti.” (H2)

Néin avoin viestintd yhdistyy vastuun kantamiseen. Haastatteluissa toistui sama ajatus: mikali
ongelmasta vaietaan, se voi vaikeutua entisestddn etiityOssd, jossa muut eivdt omin silmin née

tiitmildisen mahdollisia haasteita.
4.2.2 Luottamuksen yllapito ja tiimihenki

Luottamuksen ylldpidossa tarkedksi nousi esille se, ettd tiimildiset eivit koe jadvinsa ulkopuolisiksi.
H4 mainitsi avoimuuden olevan “ykkosjuttu”, koska se ennaltachkiisee ennakkoluulojen ja

epavarmuuden kertymista:

“Avoimuus on meilld se ykkésjuttu. Jos jokin asia ei etene, siitd vaan pitdid uskaltaa puhua,

niin muut voivat tarvittaessa tulla apuun.” (H4)
My0s H3 korosti luottamuksen merkitystd suhteessa tiimin monimuotoisuuteen ja kasvuun:

"Md pyrin luottamaan ammattilaisiin ja palkkaamaan itsedni parempia ihmisid. Se

’

tarkoittaa, ettd voin myés luottaa siihen, ettd he tekevdt tyonsd, vaikka en nde sitd koko ajan.’

(H3)

Tama korostaa vastuullisuuden ja vapauden vélistd yhteyttd. Etatydssi on usein joustavammat tydajat
ja -paikat, joten luottamuksen perusta on se, ettd kaikki hoitavat osuutensa sovitusti. Jos tehtivanjako
on selvd ja kommunikaatio avointa, kokemus yhteisestd ponnistelusta vahvistuu, eikd fyysinen
etdisyys osoittaudu ongelmaksi. Luottamus rakentuu aineistossa kahden padelementin varaan: avoin

ja viiveeton viestiminen sekd kaikkien tiimildisten tasavertainen huomioiminen. Toisaalta haasteena
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on, ettd etity0 voi lisdtd vadrinkésitysten mahdollisuutta, kun taas osaltaan se voi myds vahvistaa
luottamusta, kun jokaiselle annetaan selkedsti vastuuta ja vapautta. Yhtend merkittdvimpéna tekijana

haastateltavat pitivdt uskalluksen ilmoittaa ajoissa, jos jonkin asian kanssa on ilmennyt ongelmia.
4.3 Esihenkilon rooli

Kolmannessa teemassa tarkasteltiin esihenkilon merkitysté etitiimeissd. Haastateltavat esihenkilot ja
tiimin jisenet kokivat, ettd etdympiristossd esihenkilon vastuulla on luoda selkeédt raamit tyolle,
kyselld aktiivisesti kuulumisia ja tarvittaessa koordinoida tehtévid uudelleen. Avainasemassa on
tehtévien selkeys. Kiytdnnossd tdmd tarkoittaa, ettd esihenkil0 jérjestdd tiimin yhteisid tilaisuuksia ja
omia yksilotapaamisia, joissa edistymistd ja sen hetkistd tilannetta kdydadn ldpi avoimesti.
Kasvuvaiheen startup yritykselle tyypillinen nopea kasvu lisdi tarvetta seurata etenemistd, koska
uuden henkil6ston rekrytointi voi edelleen muuttaa vastuujakoa ja tuoda mukanaan muuttuneita

tyoskentelytapoja.
4.3.1 Selkeys ja avoimuus

Esihenkilon tehtdva on usein varmistaa, ettd tiimilld on jaettu kisitys seké lyhyen aikavélin tehtdvista,
ettd pidemmaén téhtdimen tavoitteista. Samaan aikaan olemassa olevien tehtévien tiedostaminen ja
niistd avoimesti kertominen koettiin tarkedksi niin esihenkildiden, kuin tiimildistenkin ndkokulmasta.

H2 ja H1 kuvailivat omia ndkemyksidén:

“Mun mielestd se ldhtee siitd, ettd kaikki tietdd, mitd odottaa toisiltaan, ja pidetdcdn kiinni
sovituista asioista. Avoimuus on myaés tosi tdarkeetd — ettd uskaltaa sanoa, jos joku
mietityttdd tai joku asia ei sujukkaan odotetusti. Ja tietenkin se, ettd kaikki tekee oman

osuutensa sovitusti”’ (H2)

"M pyrin tekemdidn selvdiksi, ettd meilld voi tuoda esiin omat haasteensa ilman pelkoa, ettd
siitd seuraisi negatiivisia vaikutuksia. Lisdksi painotan aina avoimuuden merkitystd —

kannustan kysymdidn, jakamaan ideoita ja myos tuomaan esiin haasteita.” (H2)

“Mun mielestd esihenkilon rooliin kuuluu avoin vuorovaikutus ja se tarkoittaa myds sitd,

ettd voi pyytdd apua tai antaa palautetta ilman, ettd siitd syntyy turhaa jdnnitystd.” (H1)

Tédmai indikoi avoimen johtamistyylin merkitystd. Samaan aikaan H3 totesi, ettd etdympéristossa
tavoitteiden selkeyttdminen on korostetun tirkeédssd asemassa etdtyOymparistossd. Tiimin jédsen koki

tamén myds tarkedksi osaksi esihenkilon roolia:
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”Kommunikaatioketjun avaaminen on jatkuvaa. Ja sen lisdksi pitdd hirvedn selkedisti
varmistaa aina, esimerkiksi meiddn viikkopalavereissa, ettd ne asiat on selkeitd ja

ymmdrretty.” (H3)

“Meille tulee mun mielestd tosi selkeesti tyotehtdvdt ja niitten aikatauluttaminen on tehty
avoimesti yhdessd, josta kaikki projektissa mukana olevat ndkee ne ja se on mun mielestd

tosi hyvd juttu.”(H4)

H3 toi esille myds, miten etitydskentely ja vdhentynyt tiimildisten kanssa kdytdvd arkinen

vuorovaikutus on ohjannut hdnen omaa johtamistyylidén enemmén suoraviivaisemmaksi:

"Md oon muuttunut ehkd vihdn suoraviivaisemmaksi. Jos aikaisemmin oli vihdn niin kuin
hauskanpitoa, enemmdn sellaista ettd jutellaan ndistd jutuista kaikessa rauhassa, niin nyt on

enemmdn silleen halki poikki pinoon.”(H3)

Esihenkilon on toimittava “’kyselijdnd” ja “koordinoijana”, joka varmistaa, ettd jokainen tiimin jdsen
tietdd, mitd on tekemdssé ja miten se heijastuu yrityksen toimintaan. Etenkin kasvuvaiheessa olevassa
startup-yrityksessd tima selkeys auttaa tiimildisid priorisoimaan aikansa ja vélttimiédn péadllekkdista

tyoskentelyé.
4.3.2 Yksilollinen tuki

Haastateltavat toivat esiin myos esihenkilon roolin yksilollisen tuen antamisessa. Molemmat
esihenkildt painottivat one-to-one-keskusteluiden tirkeyttd ja samaan aikaan tiimildiset arvostivat

yksilokeskustelujen pitdmista:

”One-to-one-keskustelut vihintddn kerran kuussa on mulle tosi tirkeitd. Niissd voidaan
keskustella ihan kaikesta, myds sellaisista asioista, joita tiimipalaverissa ei halua ottaa

puheeksi.” (H2)

“One-to-one-keskustelut on mulle tosi tirked tyokalu. Aika usein huomaa, ettd jos ne

skipataan niin sitten rupeaa nousemaan sellaisia heikkoja signaaleja erilaisista asioista.’

(H3)

“Esihenkilon kanssa on kerran kuukaudessa puolituntinen one-to-one. Et ne on sit niitd
tilaisuuksia, missd ei vilttimdttd mistddn suoraan tyotehtdvddn liittyvdstd tarvitse puhua
vaan siind voidaan vaihtaa kuulumiset muutenkin. Hyvin joustavasti ja se on mun mielestd

tdrkee juttu.” (H4)
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H2 lisasi, ettd aktiivinen kuuntelu on ensiarvoisen tiarkeda, silld etdnd tiimildinen ei valttdmatta itse

tuo ongelmiaan esiin, ellei hineltd niitd aktiivisesti kysyta:

“Etdnd ei voi lukea tiimildisten fiiliksid samalla tavalla kuin toimistolla. Toimistolla huomaa
heti, jos joku vaikuttaa stressaantuneelta tai hiljaisemmalta kuin normaalisti, mutta etind se
ei ole niin ilmeistd. Tdmdn vuoksi oon pyrkinyt aktiivisesti kyselemddn kuulumisia ja

varmistamaan, ettd jokainen kokee saavansa tarpeeksi tukea.” (H2)

Esihenkilon rooli etdtiimissd on aineiston perusteella merkittivd. Molemmat haastateltavat
esihenkildt korostivat, ettd etdymparistossd esihenkilon tulee huolehtia tavoitteiden ja vastuualueiden
avoimuudesta sekd kyselld aktiivisesti tiimildisten kuulumisia, jotta mahdolliset ongelmat eivit jaa
piiloon. Tiimildisten ndkemykset tukivat esihenkildiden ndkemyksid. Tydntekijoiden motivoinnissa
painotettiin luottamusta, avoimuutta ja yksilollistd huolenpitoa, jotka yhdessd auttavat pitdimédn

tiimin toimintakykyisend kasvun keskella.
4.4 Tiimityon kehittyminen kasvuvaiheen aikana

Neljds teema kisittelee kasvuvaihetta, jossa startup-yritys laajentaa toimintaansa ja rekrytoi uusia
jasenid. Tdmé vaihe tuo etdtiimeihin erityisen haasteen: kun tiimin koko kasvaa, myds
vuorovaikutuksen ja luottamuksen ylldpito voi muuttua monimutkaisemmaksi. Haastateltavat

korostivat, ettd kasvuvaihe on myds mahdollisuus paivittidé prosesseja ja vahvistaa yhteisté kulttuuria.
4.4.1 Uusien tyontekijoiden perehdyttaminen

Moni haastateltava kertoi, ettd uusien tyontekijoiden perehdytys vaatii etitydssé selkedn

suunnitelman. H1 kuvasi:

“Ollaan yritetty pitdd ylld vapaamuotoisia kahvitaukoja, joissa voi jutella mistd vaan —

niistd on tullut ylldttdvdn tdrkeitd tiimihengen kannalta.” (H1)

Tédminkaltaiset kdytdnnot auttavat uusia tyontekijoitd tutustumaan tiimiin rennossa ilmapiirissé,
eivdtkd he jai “ulos” vakiintuneiden tyontekijoiden keskindisistd suhteista. H4 puolestaan mainitsi

“mentori-jdrjestelmédn” ajatuksesta:

“Kasvuvaiheessa on hirvedsti ideoita ja intoa tehdd kaikkea samanaikaisesti, mutta samalla

pitdd huolehtia siitd, ettd uudetkin pysyvdit mukana eivdtkd eksy tiedon paljouteen.” (H4)
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Tédmai viittaa siihen, ettd perehdytyksen laatu vaikuttaa suoraan, kuinka nopeasti uusi tyontekija
pystyy toimimaan itsendisesti. Etdtydssd korostuvat erityisesti hyvit ohjeistukset digityokalujen

kayttoonottoon ja projektien kulkuun.
4.4.2 Prosessien jatkuva kehittdminen ja oppiminen

Haastateltavat mainitsivat, ettd kasvuvaihe luo oivallisen tilaisuuden arvioida Kkriittisesti tiimin
sisdisid kaytidntoja. H3 korosti, ettd jokainen rekrytointi luo mahdollisuuden parantaa ja kehittda

olemassa olevia viestintdkédytiantoji:

2

d oon huomannut, ettd jokainen uusi henkilé on myos mahdollisuus katsoa, voiko omia
rutiineja parantaa, koska se mikd toimi pienelle tiimille, ei vdlttimdittd toimi, kun viked on

enemmdn.”” (H3)

Témi oppimisen ja sopeutumisen sykli pitdd tiimin dynaamisena. Kun uudet ideat ja osaaminen
yhdistyvit olemassa oleviin kdyténtoihin, syntyy parhaimmillaan entistd toimivampi kokonaisuus.

Toisaalta kasvu voi myds paljastaa puutteita, kuten H4 totesi:

“Jos yhtdikkid huomataankin, ettd osa tiedosta on ollut vain ydinporukan tiedossa, se voi

’

haastaa uudet tyontekijdt. Siksi me ollaan alettu kirjata aiempaa enemmdn kdytdintojd ylos.’

(H4)

Kirjaaminen auttaa jakamaan “hiljaista tietoa”, mikd on olennaista varsinkin, kun tiimi ei fyysisesti
jaa samaa tyotilaa. Kun prosessit ja padtokset dokumentoidaan, uusi tyontekiji pystyy perehtyméain

materiaaliin myods omatoimisesti:

“Dokumentaation merkitys on kasvanut, jotta uudet tiimin jdsenet pddsee nopeasti sisddn.
Myos tydkalut on kehittyneet, ja nyt meilld on selkedmmdit prosessit, mikd on tehnyt etdityostd

sujuvampaa.” (HI)

Tiimikoon nopea kasvu tuo mukanaan myds uutta osaamista. Tédtd osaamista tulee myds muistaa

hy6dyntdd, kuten H4 kuvasi:

“Taytyy ottaa huomioon, ettd nyt meilld on paljon enemmdn osaamista talossa, kuin
aikaisemmin ja nyt tdaytyy muistaa myéskin hyodyntdd sitd osaamista. Ei tarvi pdrjdtd endd

vksin.” (H4)

Kasvuvaiheessa tiimityon ja luottamuksen kehittdminen liittyy vahvasti siihen, kuinka

jérjestelmdllisesti uudet henkil6t otetaan mukaan ja miten tiimi sopeuttaa kaytdntdjadn
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laajentuneeseen kokoon. Aineistossa toistui ajatus, ettd kasvun tuomat haasteet voidaan kidintda
mahdollisuuksiksi, jos perehdytys on suunnitelmallista ja prosesseja parannetaan jokaisen
rekrytointiaallon yhteydessd. Tdméd vaatii sekd esihenkiloltd ettd tiimin jédsenilti avointa

suhtautumista uudistuksiin ja muutoksiin.
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5 Johtopaatokset ja pohdinta

Tédmin tutkimuksen tavoitteena oli ymmairtdd tiimijohtamista kasvuvaiheen startup-yrityksessa
etityOympdaristossd. Téssd luvussa kootaan yhteen tutkimuksen keskeiset tulokset ja niitd peilataan
aikaisemmin esiteltyyn teoriaan. Aluksi tarkastelen lyhyesti, miten vastaukset vastaavat
tutkimuskysymyksiin. Tdmén jdlkeen esittelen tulosten yhteyden aiempaan tutkimukseen ja
tarkastelen missd miérin 16ydokset vahvistavat aiempaa teoriaa ja tuovat esiin uusia nékokulmia.

Luvun lopussa pohdin johtopaétoksid, tutkimuksen rajoituksia ja mahdollisia jatkotutkimussuuntia.
5.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimuksen aineisto osoittaa, ettd sddnnolliset palaverit, projektinhallintatydkalut seka
arkipdivéinen pikaviestintd ovat keskeisessé roolissa etdtiimien toiminnassa. Havainto tukee Davilan
ym. (2010) ja Centobellin ym. (2017) ndkemyksid siitd, miten etdympdristossd rakenteelliset
kiaytannot — selked projektiseuranta, kalenteroidut tapaamiset ja yhteiset sddnndt korostuvat.
EtiatyOympdristossd sekd esihenkildiden ettd tiimildisten tdytyy tietoisesti varata aikaa myds
epamuodollisille tapaamisille, toisin kuin perinteisessd ldhity0ssd, jossa spontaanit kohtaamiset
syntyvét luonnollisesti. Tdmé vahvistaa myds Savolaisen ja Suortin (2021) ja Jadskeldisen (2020)
havaintoja, joiden mukaan etitydskentelyssd  vuorovaikutus siirtyy  spontaaniudesta

suunnitelmallisuuteen.

Tutkimustulokset alleviivaavat avoimen ja rehellisen viestinndn sekd varhaisen ongelmien esiin
tuomisen merkitystd. Jos jokin tydtehtdvd myohidstyy tai tiimildinen kohtaa haasteita, siitd tulisi
kertoa muille mahdollisimman nopeasti, jotta koko tiimi vélttyy mahdollisilta ongelmilta. R6zyckan
(2023) seké Fisher ym. (2020) mukaisten luottamusnikokulmien valossa tima tarkoittaa seké uskoa
toisen patevyyteen ja tyonlaatuun ettd keskindisen vélittimisen ja emotionaalisen tuen ylldpitdmista.
Sadnnolliset keskustelut, kuten one-to-one-keskustelut ja esihenkilon osoittama kiinnostus
ndyttdytyvit tuloksissa luottamussuhteen kulmakivend. Havainto vahvistaa Men ym. (2021)
korostamaa esihenkilon empatian ja tyontekijoiden psykologisten tarpeiden huomioimisen

merkitysta.

Tuloksissa korostui, miten esihenkilon koordinoiva ja valmentava rooli vaikuttaa tiimin
kehittymiseen. Tiimille pitidi asettaa yhteiset tavoitteet, mutta samalla antaa tarvittava tila tiimildisten
itsendiseen tyOskentelyyn. Tdmd huomio on linjassa Jarvilehdon (2018) “urheiluvalmentaja”-
vertauksen kanssa, jossa johtaja ohjaa, luo vision ja kannustaa, mutta jattaa itse ’pelaamisen” tiimille.

Kasvuvaihe haastaa esihenkil6itd erityisesti silloin, kun uudet tyontekijét on perehdytettdvé etdnd ja
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yrityksen rakenteet ovat vasta muotoutumassa. Davilan ym. (2010) mukaan siirtyméa
epamuodollisesta “’kaikki tekevidt kaikkea” -kulttuurista jarjestelmidllisempdén johtamistapaan on
tyypillistd ja vélttimatontd kasvuvaiheen startup-yrityksille. Tutkimuksen tulokset tukevat téta
ajatusta. Mentorin nimedminen uudelle tyontekijdlle sekd vastuujakojen avoin dokumentointi
nousivat keskeisiksi tekijoiksi. Lisdksi Freedman & Siegfried (2015) toteavat, ettd esihenkilon roolin
on muututtava operatiivisesta toiminnasta strategisemmaksi kasvun myo6té. Aineistossa haastatellut
esihenkildt korostivat erityisesti tarvetta nostaa katse pois arjen yksityiskohdista ja varmistaa tiimin
toiminnallinen sujuvuus. Tdnd on yhtenevd havainto Freemanin & Siegfriedin (2015) tulkinnan
kanssa, jossa kasvuyrityksissé esihenkilon on ajan myoté pakko siirtyé pois alkuvaiheelle tyypillisesti
kaaoksesta, jossa kaikki tekevidt kaikkea ja alettava rakentaa selkeimpid rakenteita

johtamisjérjestelmien ja selkeiden prosessien kautta.
5.2 Tulosten yhteys aikaisempaan tutkimukseen

Aiemman tutkimuksen perusteella etitydssd korostuvat digitaalisten viestintdkanavien merkitys
(Savolainen & Suorti 2021; Hsu & Tambe 2024) ja avoimuus sekd luottamuksen rakentaminen
(Badrinarayanan 2024; Hasan & Koningin 2019). Taémai tutkimus tukee niitd teesejd osoittamalla,
miten huolella sovitut rutiinit ja sddnnoélliset tapaamiset vahentivat “yksin puurtamisen” tuntua. On
kuitenkin huomioitava, ettd tiimityon tehokkuus ei perustu pelkéstddn teknologiaan, vaan ennen
kaikkea ihmisiin. Vaikka kdytossd olisi Slack, Zoom ja muut tyokalut, niitd on hyddynnettidva

tavoitteellisesti ja vuorovaikutteisesti (Jadskeldinen 2020; Centobelli ym. 2017).

Luottamuksen osalta tulokset osoittavat samansuuntaisia ilmiditd kuin Men ym. (2021) ja Rozycka
(2023) ovat korostaneet: henkildstd odottaa esihenkilon osoittavan tukea ja empatiaa, kun taas
esihenkild luottaa tiimildisten ammatilliseen osaamiseen. KaytinnOssd sekd affektiivinen ettd
kognitiivinen luottamus vahvistuvat, kun vuorovaikutus on avointa ja tilanteisiin reagoidaan nopeasti.
Tdmé havainto tukee Fisher ym. (2020) mallia luottamuksen kaksijakoisuudesta. Kognitiivinen
luottamus esiintyy, kun uskotaan toisten ammatilliseen pétevyyteen ja rehellisyyteen. Affektiivinen
luottamus vastaavasti vahvistuu yhteisestd vilittdmisestd, tuen osoittamisesta ja empatiasta.
Tutkimuksen tulokset tukivat osaltaan my6s Hasan & Koningin (2019) tutkimusta fyysisen
laheisyyden eduista osoittaen, miten etdympdristdssd on panostettava tietoisesti luottamuksen
rakentamiseen, koska spontaanit kohtaamiset jaavét pois. Kdytdnnossd tdma tarkoittaa esihenkiloiltd
aktiivista kuulumisten kysymisté, kuuntelemista, sddannollisid tapaamisia ja konkreettista tukea, jotta

yksikédén tiimildinen ei koe jdévinsa yksin.
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Lisdksi tuloksissa tulee esiin, ettd kasvuvaiheen startup-ympéristossd johtaminen muuttuu
huomattavasti tiimien kasvaessa, mikd on yhteneva havainto Davilan ym. (2010) sekéd Freemanin &
Siegfriedin (2015) kanssa. Nopean kasvun vaiheessa ei riitd pelkkd vision viestiminen (Men ym.
2021), vaan esihenkild tarvitsee my0s konkreettisia johtamiskdytdntjd. Samalla jokainen uusi
rekrytointimahdollisuus voi tuoda mukanaan kehityskohteita, joka vahvistaa Jarvilehdon (2018)
ndkemysti, ettd startupin ketteryys syntyy nimenomaan tiimin kyvystd sopeutua ja kehittyd. Vaikka
startup-kulttuuriin kuuluu Riesin (2016) mukaan tietynlainen kaaos, toivat haastateltavat esiin, ettd

esihenkilot ja tiimildiset voivat hillitd titd kehittimaélla selkeitd sisédisid rakenteita ja kiytdntoja.

Tulokset vahvistavat monia aiemmissa tutkimuksissa havaittuja piirteitd etdjohtamisesta ja
kasvuvaiheen startup-ympéristostd. Vuorovaikutus siirtyy spontaanista suunnitelmalliseksi
(Savolainen & Suorti 2021; Jadskeldinen 2020), luottamus vaatii seké kognitiivisia ettd affektiivisia
elementtejd (Fisher ym. 2020; Rozycka 2023), ja esihenkilon roolin on muututtava kasvun myo6té
operatiivisesta toiminnasta enemmaén strategiseen, valmentavaan suuntaan (Freeman & Siegfried
2015; Davila ym. 2010; Jarvilehto 2018). Tutkimus tuo esille uusia nikokulmia aiempaan
tutkimuskirjallisuuteen osoittamalla, ettd vaikka etéityd on liitetty vahvasti digitaalisiin tydkaluihin ja
avoimeen viestintddn (Savolainen & Suorti 2021; Hsu & Tambe 2024), sen menestyksekés toteutus
edellyttdd myds esihenkilon tietoista panostusta tiimildisten yksildlliseen tukemiseen, tavoitteiden
selkeyttdmiseen sekd psykologisesti turvallisen ilmapiirin luomiseen. Talld tavoin tutkimuksen
tulokset tdydentévit aiempien tutkimusten johtopaitoksid, sekd vahvistaa késitysté siitd, ettd startup-
yrityksen kasvu luo jatkuvaa muutostarvetta johtamiskdytdnnoille. Digitaalisten tydkalujen rinnalle
on tuotava konkreettisia, arjen tasolla nikyvid toimintamalleja, jotta tiimi sdilyttdd ketteryyden ja
kehittymishalukkuuden. Tutkimuksen tulokset myos heijastavat, kuinka ndmi teoriassa kuvatut
ilmidt ndyttdytyvit kdytdnnossd. Haastatteluissa nousivat esiin konkreettiset kdytdnnot, kuten
saannolliset one-to-one-palaverit, dokumentoidut prosessit ja avoimen viestinnidn kulttuuri. Ndma
toimet mahdollistavat sekd tiimin tehokkaan tyOskentelyn ettd tarjoavat tyontekijoille turvallisen
ilmapiirin, joka on edellytys innovatiiviselle toiminnalle monipuolisissa kasvuvaiheen startup-

yrityksissa.

Tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan nostaa esiin useita kdytdnnon toimia, joilla tiimijohtamista
voidaan tehostaa ja ylldpitad kasvuvaiheen startup-yrityksen etitydskentelysséd. Sddnnolliset palaverit
ja tapaamiset rytmittdvét tyotd ja lisddvit vuorovaikutuksen tunnetta. Esihenkilon tulisikin luoda
selkedt rutiinit, joiden kautta vuorovaikutustilanteita luodaan systemaattisesti. Esihenkilon on my0s
syytd kiinnittdd huomiota avoimeen ja rehelliseen viestintdén ja reagoida nopeasti ilmeneviin

ongelmiin, jotta tiimildiset uskaltavat nostaa huolenaiheensa esiin viiveettd. Aineistossa toistui ajatus,
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jossa kognitiivinen ja affektiivinen luottamus vahvistuvat kéytdnnon tekojen ja ajoissa annetun
palautteen kautta. Sdinnolliset kahdenkeskiset keskustelut (one-to-one) tukevat erityisesti téitd
prosessia, silld ne mahdollistavat yksildllisten haasteiden késittelyn ja epédvirallisemman dialogin.
Kasvuvaiheen startup-yrityksissd vaaditaan kykyé reflektoida ja oppia nopeasti, kun uusia jdsenié
tulee mukaan ja toimintaympérist6 on dynaaminen. Kéytinndssd tdmad voi tarkoittaa
mentorointiohjelmien kehittdmistd, avointa palautekulttuuria ja yhteisten kdytantdjen sddnnollistd
arviointia. Jokainen rekrytointi tulisi ndhdd mahdollisuutena piivittdd ja parantaa kdytdssd olevia
prosesseja, jotta tiimin ketteryys ja luovuus sdilyvit myos henkilostomairin kasvaessa. Néin voidaan
edesauttaa sellaista etdtyokulttuuria, joka tukee sekd tyontekijoiden hyvinvointia ettd organisaation

kasvua.
5.3 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen aineisto koostuu neljidstd teemahaastattelusta, mikd rajaa tulosten yleistettavyytta.
Koska haastateltavat edustavat vain yksittdisid kasvuvaiheen startup-yrityksié, ei havaintoja voida
suoraan laajentaa kaikkiin eri toimialoihin tai etityon muotoihin. Laadullisen ldhestymistavan my&ta
Tallaisen kuvauksen avulla voidaan tuottaa uusia oivalluksia ja kerdtd hedelmaéllisid ja
kdytannonldheisid ajatuksia siitd, milld tavoilla etdty6tdi on mahdollista organisoida

menestyksekkaisti.

Rajallisen otoksen liséksi on syytd huomioida, ettd tutkimus keskittyi nimenomaan kasvuvaiheen
startup-yrityksiin, joissa resurssit, yrityskulttuuri ja tiimidynamiikka saattavat poiketa toisistaan
merkittdvisti. Samaan aikaan ne poikkeavat esimerkiksi suurista ja vakiintuneista organisaatioista.
Naéin ollen tulokset kertovat erityisesti tilanteista, joissa tiimien nopea kasvu ja jatkuva muutos ovat
keskiossd. Tutkimuksen kontekstiin kuului myds pandemian jdlkeinen etdtydn yleistyminen, miké on
voinut vaikuttaa haastateltavien kokemuksiin ja ndkemyksiin. Ajankohtainen mediakeskustelu
etityon hyvistd ja huonoista puolista on saattanut myos korostaa tiettyjd teemoja, kuten luottamuksen

rakentamista tai yhteisollisyyden tunnetta.

Tulevissa tutkimuksissa olisi mielenkiintoista tarkastella samaa ilmi6td useammasta eri ndkokulmasta
tai laajemmilla aineistoilla. Esimerkiksi kulttuurien vilisessd vertailussa voitaisiin selvittdd, miten
erilaiset tiimit rakentavat luottamusta ja vuorovaikutusta, jos jisenet tydskentelevit useissa eri maissa
ja aikavyohykkeilld. Olisi myos kiinnostavaa seurata pitkdn aikavilin etitydn vaikutuksia tiimin

dynamiikkaan.
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Lisdksi tulevaisuuden tutkimukset voisivat kohdistua erilaisiin  johtamisndkokulmiin.
Transformationaalisen ja transaktionaalisen johtamisen piirteitd voisi verrata keskenéén, ja selvittda,
millaiset johtamisstrategiat toimivat parhaiten nopeasti kasvavissa startup-tiimeissd. Tassé
yhteydessa olisi hyodyllistd tarkastella my0s johtamisen kdytdnnon toteutusta, miten esimerkiksi
selked tavoitteiden mairittdminen ja seuranta yhdistyy motivoinnin, vision ja empatian periaatteisiin.
My0s eri etitydmenetelmien, johtamismallien ja organisaatioratkaisujen hyddyntdmisten vélinen
suhde ansaitsisi huomiota, silld etdtyd ei useinkaan nojaa vain yhteen malliin tai ty6kaluun. Olisi

perustelua tutkia ndiden eri menetelmien kombinaatiota ja niiden vaikutusta.

Kaiken kaikkiaan tutkimus osoittaa, ettd etdtydskentelyn ja kasvuvaiheen startup-ympériston
yhdistelma herdttdd runsaasti kysymyksié, joihin tulevat tutkimukset voivat tarjota syvempii
ymmérrystd. Samalla laajempien aineistojen hyddyntdminen, eri maiden ja kulttuurien tarkastelu seké
kvantitatiivisten ja kvalitatiivisten menetelmien yhdistdminen laajentaisivat aiheen tutkimuskenttda

ja tekisivit tuloksista entistd luotettavampia ja sovellettavampia.
5.4 Yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmaértdd tiimijohtamista kasvuvaiheen startup-yrityksessa
etdtyOympdaristossd. Tulosten perusteella etitydskentely edellyttdd huolellisesti mietittyjd kdytantdja
seki aktiivista johtamistyylid, jotta tiimien sisdinen vuorovaikutus, luottamus ja vastuunjako sdilyvét
sekd kehittyvit. Nédiden elementtien merkitys korostuu etenkin kasvuvaiheessa, jolloin startup-
yrityksen resurssit ovat usein rajalliset ja muutokset &killisid. Yhdistimalld tietoisen avoimen
viestinnén ja palautteen seki selkedt roolit, voidaan yllapitéd sellaista tiimidynamiikkaa, joka tukee
sekd tyontekijoiden hyvinvointia ettd kasvuvaiheen startup-yrityksen liiketoiminnallisia tavoitteita.
Tutkimuksen keskeinen johtopéétds on, ettd kasvuvaiheessa olevien startup-yritysten etitydskentelya
ei voida jéttdd pelkén tulkinnan varaan. Tarvitaan sekd teknisid ratkaisuja ja tyokaluja, ettd
luottamusta ja vuorovaikutusta edistivid ja vahvistavia johtamiskdytintdjd, joita péivitetdén
saannollisesti tiimin ja organisaation kasvaessa. Samaan aikaan esihenkilon roolin on muututtava
yrityksen kehityksen mukana ja uusia toimintatapoja ja -kdytanteitd on implementoitava yrityksen
toimintaan. EtityOskentelyn ja sen johtamisen menestyksen keskitssd on toiminnan avoimuus. Edelld
mainittujen toimintatapojen avulla startup-yritys voi kasvuvaiheessa sdilyttdd sille ominaisen

ketteryyden ja innovatiivisuuden, myds etitydskentelyn aikana.

Tutkimus avaa laadullisen ldhestymistavan myotd syvéllisen ndkemyksen haastateltavien

kohdentuminen nopeasti muuttuvaan startup-kontekstiin rajoittavat tulosten yleistettavyyttd muihin
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toimialoihin ja organisaatiotyyppeihin. Jatkossa aihetta olisi hedelmillistd tutkia laajemmilla
aineistoilla, jossa yhdistettiisiin kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia tutkimusmenetelmii. Ndin saataisiin
laajempi ymmairrys aiheen pitkdn aikavédlin vaikutuksista tiimidynamiikkaan ja sen johtamiseen
kasvuvaiheen startup-yrityksissd etdtyOymparistossd. Samalla myos erilaisten johtamistyylien
vertailu kasvavissa tiimeissd sekd etdtyOmallien ja organisaatioratkaisujen monimuotoisten
yhdistelmien tutkiminen lisdisivét tulosten luotettavuutta ja soveltuvuutta nopeasti kehittyvassa

etdtyOymparistossa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

1. Taustakysymykset

Kerro hieman yrityksestési ja omasta roolistasi siell4.

Millainen tiimi sinulla on? Onko tiimi ollut kasassa pitkéédn vai onko siind uusia jdsenid?

Onko sinulla aikaisempaa johtamiskokemusta?
Kuinka kauan olet toiminut nykyisessé roolissasi?
Miten kuvailisit yrityksesi nykyistd kasvuvaihetta ja sen vaikutuksia tiimiisi
2. Tiimityo ja vuorovaikutus etiityossi
Kuvaile tiimisi toimintaa. Miten tiiminne tekee yhteistyota etdty0ympéristossi?

Minkélaisia etdtyokéytéinteitd yritykselldnne ja tiimilldnne on? (Esimerkiksi tyokalut,

viestintdkdytdnndt, sdédnnolliset tapaamiset.)
Mitéd vuorovaikutus sinulle tarkoittaa?

Miten etityd on vaikuttanut tiiminne sisdiseen vuorovaikutukseen ja toimintaan?
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Milld tavoin varmistat, ettd tiimin jisenet kommunikoivat tehokkaasti keskenéén ja kanssasi

esimiehend?
Minkélaisia haasteita olet kohdannut etitydskentelyssd? Miten olet ratkaissut ne?
3. Luottamuksen rakentaminen etéityossi

Miten rakennat ja ylldpiddt luottamusta tiimisi jasenten vililld etdtyon aikana?

Onko ndkemyksesi mukaan etdtyd vaikuttanut tiimin jésenten véliseen luottamukseen? Jos

kylla, milla tavoin?

Voitko antaa esimerkin tilanteesta, jossa luottamus on ollut ratkaisevassa asemassa tiimin

menestyksessi?
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Oletko kohdannut tilanteita, joissa luottamuksen puute on ollut ongelma? Miten olet

kasitellyt niitd?
4. Esihenkilon rooli tiimijohtamisessa etiatyossa
Millainen johtaja koet itse olevasi?
Mikéd on mielestdsi johtamisessa vaikeinta?
Miten oma johtamistapasi on muuttunut tai kehittynyt etityon aikana?
Miten pidit tiimisi motivoituneena ja sitoutuneena etityon aikana?
Miten arvioisit esihenkilon roolia etitydskentelyssd verrattuna perinteiseen tyoymparistoon?
Onko etity6hon liittyvid johtamisen erityisid haasteita, joita ei esiinny ldsnityOssa?
Onko teilld kdytossa jotakin johtamisjérjestelmaa?
5. Tiimityon ja luottamuksen kehittiminen kasvuvaiheen aikana
Miten tiiminne on kehittynyt kasvuvaiheen aikana?

Miten kasvuvaihe on vaikuttanut tiiminne toimintaan ja yhteistyohon etdtydskentelyn

aikana?

Oletko huomannut, etté tiimin kasvu on vaikuttanut tiimin sisdiseen luottamukseen tai

dynamiikkaan? Jos kylld, miten?
Milla tavoin kasvuvaiheen elementit ndkyvit tiiminne etityoskentelyssi?
6. Lopuksi
Onko jotain muuta, mité haluaisit lisdta liittyen tiimin johtamiseen etityOympéristossa?

Onko joku erityinen kokemus jaényt mieleesi, joka liittyy vuorovaikutukseen,

luottamukseen tai tiimin dynamiikkaan etdtyossa?



