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Tama pro gradu -tyo tarkastelee tyOntekijoiden yrittdjahenkisyytta organisaatiossa. Tutkielman tavoitteena on
tutustua aiheeseen yksilon yrittdjdhenkisyyttd maédrittelevien ominaisuuksien ja organisaatiotasolla
vaikuttavien tekijoiden ndkokulmasta. Yrittdjahenkisyys on joukko kehitettdvissa olevia ominaisuuksia, johon
organisaatio voi vaikuttaa monin tavoin ja jonka avulla on mahdollista kehittdi liiketoiminnan eri osa-alueita.
Myds organisaatiot voivat tukea tyOntekijoitddn monella tapaa kohti yrittdjdhenkistd tydotetta, miké
parhaimmillaan mahdollistaa lisdarvon luomiseen liike-eldmissd. Organisaatiot, jotka haluavat edistdd
yrittdjahenkisyyttd tyontekijoidensd keskuudessa voivat tutkitusti saavuttaa korkeampia kasvun ja
kannattavuuden tasoja. Organisaation korkeampi suoriutuminen ja taloudellinen menestys yhdessé sitoutuneen
ja tyonsd merkitykselliseksi kokevan henkiloston kanssa tekevét yrittdjdhenkisyydestd organisaatioille
tavoittelemisen arvoisen strategisen tavoitetilan.

Yrittdjahenkisyyttd koskevat tutkimukset on tehty suurimmaksi osaksi yrittdjdnd toimivien nékdkulmasta.
Jonkin verran alalta 16ytyy my0s organisaation sisdisen yrittdjahenkisyyden tutkimusta. Yrittdjdhenkisyyteen
liitettdvan kirjallisuuden ja tutkimuksen ymparillé késitteiden kirjo on moninainen. Késitteet ovat osin toisiaan
tdydentdvid ja osin paillekkaisia. Tassd tutkielmassa on pitdydytty kdyttdmaan kasitettd “yrittdjahenkisyys” ja
ilmiotd on haluttu tutkia nimenomaan organisaation sisélld, tyontekijoiden keskuudessa, yhdistden sekd
tyontekijan yrittdjdhenkisyyttd ilmentdvét ominaisuudet sekd sitd edistivit ja rajoittavat organisaatiotason
tekijat. Aikaisemman tutkimustiedon perusteella yrittdjahenkinen tyontekija maéaritellddn osassa tutkimuksia
kolmen ominaisuuden; proaktiivisuuden, innovaatiokyvyn ja riskinottokyvyn kautta. Myos olemassa oleva
tutkimus tunnustaa kannustavan tyoyhteison ja luottamuksellisen ilmapiirin merkityksen. Autenttinen ja
transformatiivinen johtamistyyli tukevat myos osaltaan tyontekijoiden yrittdjahenkisyyttd nykyisen
tutkimustiedon valossa. Liséksi tietyt organisaatiotekijit, kuten palkitseminen ja tarjotut mahdollisuudet oman
osaamisen kehittimiseen nidhddén vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden yrittdjahenkisyyteen. Nykyinen
organisaation sisdistd yrittdjahenkisyyttd koskeva tutkimus ei ole juurikaan keskittynyt yrittdjahenkisyytta
rajoittaviin tai estiviin tekijoihin.

Tamaén tutkielman perusteella yrittdjdhenkisyys ilmenee yksilotasolla proaktiivisuutena, innovatiivisuutena,
riskinottokykynd, oma-aloitteisuutena ja itseohjautuvuutena sekd rohkeutena ja kilpailuhenkisyytena.
Ldhtokohtana yrittdjahenkisyydelle yksilotasolla on myds yksilon kokema arvostus ja kokemus tyon
merkityksellisyydestd. Organisaatiotasolla kannustavan tydyhteison luominen ja luottamuksellinen ilmapiiri
ovat keskeiset edellytykset yrittdjahenkisyydelle. Autenttinen johtajuustyyli yhdistettynd erehdykset ja
epédonnistumiset sallivaan kulttuuriin edistévit tyontekijoiden yrittdjahenkisyyttd tdmén tutkielman valossa
tarkasteltuna. Myds luottamus tyontekijoiden osaamista kohtaan néyttelee keskeisté roolia yrittdjahenkisyyden
taustalla. Yksilon ominaisuuksien ja tydyhteisdon liitettidvien tekijoiden ohella myds viestinndn avoimuus,
oikeudenmukainen palkitseminen, itsensé kehittdmisen mahdollisuudet seké erilaiset sparrailutapaamiset ja
vapaus tehda tyotadan parhaaksi katsomallaan tavalla ovat tutkielman kohdeorganisaatiossa tiarkeiksi nostettuja
yrittdjahenkisyyteen positiivisesti vaikuttavia tekijoitd. Organisaatioiden on tunnistettava myds
yrittdjahenkisyyteen kannustamisen mukanaan tuomat haasteet. Tutkielman tulosten mukaan keskeistd on
tunnistaa yrittdjahenkiset tyontekijat, joilla voi olla suurempi riski uupumukseen liiallisen tyGtehtdvakuorman
my6td. Ajanpuute kehittdd ja innovoida, mikromanageeraus ja vahéttelevd suhtautuminen aloitteisiin ja
kehitysideoihin voivat olla vaarallisia, jopa yrittdjahenkisyyden estdvia tekijoita.

Avainsanat: yrittdjahenkisyys, yrittdjamaisyys, yrittdjahenkinen ajattelu, yrittdjdhenkinen toiminta, sisdinen
yrittdjyys, organisaation sisdinen yrittdjyys, yrittdjahenkinen tyontekija.
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1 Johdanto

1.1 Johdatus tutkimusaiheeseen ja tutkielman taustaa

Nykyajan nopea muutosvauhti liike-eldméssi edellyttdd yrityksiltd jatkuvaa uudistumista ja kykyé
kehittda toimintaansa. Organisaatiot etsivit tyontekijoitd, jotka ovat itseohjautuvia, innovatiivisia ja
tehokkaita. TyGympaéristod ja johtajuutta pyritddn suuntaamaan niin, ettd ne kannustavat ja tukevat
tyontekijoitd yrittdjahenkiseen ajatteluun ja toimintaan, miké tukee organisaation suoriutumista
(esim. Chouchane ym. 2023). Tama tutkielma tarjoaa kattavan lapileikkauksen tyontekijoiden
yrittdjahenkisyyteen vaikuttavista tekijoistd seka yksilo- ettd organisaatiotasolla. Liséksi tutkielma
nostaa esiin tekijoité, jotka voivat rajoittaa tai estdd yrittdjahenkisyyttd. Kokonaisuutena tutkielman
tavoitteena on tarjota lukijalle syvéllinen ymmarrys siitd, kuinka tyontekijoiden yrittdjdhenkisyys

voi parhaimmillaan olla organisaation suoriutumisen kannalta merkittivéd voimavara.

Tutkielman aihe juontaa juurensa omaan tyOpaikkaani ja kiinnostukseeni tutkia aihetta oman
tyOyhteisoni sisdlld. Yrittdjdhenkinen ajattelutapa on lisdtty hiljattain osaksi organisaatiomme
strategiaa, jonka vuoksi olen kiinnostunut siitd, miten yrittdjahenkisyys néyttaytyy tyontekijoiden
paivittdisessd ty0ssd organisaation sisdlld ja miten organisaatio ja johto voivat sithen vaikuttaa.
Tutkielmani kohdeorganisaatio on pohjoismaisen konsernin Suomessa toimiva myyntiyhtid, joka on
keskittynyt julkisten hankintojen piirissé toteutettavaan tuoteliiketoimintaan. Organisaatiomme
asiakkaita ovat padasiassa kaupungit ja kunnat. Julkisia hankintoja tehtdessd meidén ja
asiakkaidemme on noudatettava tiettyjd kansallisia hankintalakeja ja EU:n hankintadirektiiveja,

miki osaltaan luovat reunaehdot kaupankdynnille (Tyo- ja elinkeinoministerid, 2024).

Tutkielman aihe, yrittdjdhenkisyys, on monella tapaa ajankohtainen. Aiheen ajankohtaisuutta
vahvistaa esimerkiksi Human Relations lehdessd maaliskuussa 2025 julkaistu Champenoisin ym.
(2025) artikkeli tai paremmin sanottuna erikoisnumero, joka kisittelee yrittdjahenkisyyteen
viittaavia artikkeleita yritysyrittdjyyden mutta my0s organisaation sisdisen yrittdjyyden ja
tyontekijoiden yrittdjahenkisyyden ndakokulmista. Kyseinen artikkelijulkaisu l&hestyy
yrittdjdhenkisyyttd astetta syvillisemmin ja pohtii mité yrittdjdhenkisyys voi tarkoittaa osana
tyontekoa ja tyotd. Lisédksi artikkelit nostavat esiin yrittdjahenkisyyden yhdistymisen tieteelliseen
keskusteluun my0s yrittdjyystutkimuksen ulkopuolella. Artikkelikokoelman lisdksi Helsingin Aalto-
yliopisto on valinnut yrittdjadméisen ajattelutavan yhdeksi strategiansa lapileikkaavaksi teemaksi

(Aalto-yliopisto, 2024). Liséksi useiden yritysten tyOpaikkailmoituksissa ilmoitetaan yritysten



hakevan joukkoonsa yrittdjdhenkisid, innovatiivisia ja kehityshaluisia, tyontekijoita.
Yrittdjdhenkisyyden voidaan ndhdi olevan my0s keskeinen, monella alalla vaadittava ty6eldmaétaito
tdnd pdivand, jota vaaditaan ja arvostetaan laajasti erilaisilla litketoiminta-alueilla ja yhteiskunnan
sektoreilla. Esimerkiksi Helsingin yliopiston (2022) listaaman artikkelin mukaisesti tulevaisuudessa
tyontekijoiltd odotetaan kykyd ohjata omaa toimintaansa ja johtaa itsedén. Liséksi tyontekijoiltd
edellytetddn hyvid viestinté-, vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja seki asiantuntijataitoja. Kyseisessi
artikkelissa asiantuntijataidoilla tarkoitetaan tiedonhakutaitoja, kykya soveltaa tietoa, ratkaista
ongelmia, tehdd padtoksid seka arvioida kriittisesti erilaisten vaihtoehtojen vaikutusta. Nama kaikki
edelld mainitut ominaisuudet viittaavat vahvasti yrittdjahenkiseen tyontekijain, joita yritykset

haluavat 16ytd4 riveihinsé tdnddn ja tulevaisuudessa.

Yrittdjahenkistd ajattelua ja toimintaa késittelevd olemassa oleva tutkimus on osin hajanaista ja siti
lahestytdén useista eri ndkokulmista. Yrittdjadhenkisyyden taustalla ei ole olemassa yhta
yksiselitteistd madritelméa, vaan tutkimuksissa se madritelldan usein tutkimuksen ja kontekstin
kannalta olennaisesta nakdkulmasta. Téassd tutkielmassa nostetaan esiin useissa tutkimuksissa esiin
nousseita yrittdjdhenkisyyttd ilmentévia tekijoitd huomioiden sekéd yksilo- ettd organisaatiotason.
Tutkielma tuo esiin erilaisia yksilon ominaisuuksia ja yksiloon vaikuttavia tekijoitd, sekd
tyOyhteisdon ja johtamiseen liittyvid tekijoitd, joiden ndhdaan olevan yhteydessa
yrittdjahenkisyyteen. Kansainvélisen tutkimuskirjallisuuden osin hajanaistakin kisitteistdd avataan
tutkielman teoriaosuudessa, jossa myds perustelen tdmin tutkielman osalta tehdyt kisitteelliset

valinnat tarkemmin.

Tédmin tutkielman avulla on tarkoitus avata yrittdjahenkisyyden ilmentymisti niin yksilo- kuin
organisaatiotasolla siind maérin kuin pro gradu -tutkielman laajuus sen mahdollistaa. Ennen kaikkea
tavoitteena on seki tuottaa uutta tietoa yrittdjihenkisyydestd organisaation sisdisend voimavarana,
ettd tarjota organisaatioille toimintaa ohjaavia, kdytdnnon suuntaviivoja, joiden avulla
tyontekijoiden yrittdjahenkisyyttd on mahdollista edistdé entisestéén. Tutkielma ei sulje silmidén
mydskédn tekijoiltd, jotka rajoittavat ja pahimmillaan jopa nujerruttavat tyontekijoiden
yrittdjdhenkisyyden. Néiden tekijoiden esiin tuomisella halutaan heritelld yrityksid ja
organisaatioita reflektoimaan omia toimintatapojaan ja niiden yhteyttd tyontekijoidensé
yrittdjahenkisyyteen. Tutkielma on kokonaisvaltainen lépileikkaus yrittdjahenkisyydesti
organisaation toiminnan taustalla vaikuttavana voimana, mika voi osaltaan mahdollistaa

korkeamman suoriutumisen tason ja menestymisen alati muuttuvissa liiketoimintaympéristoissa.



1.2 Tutkielman tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Téssi tutkielmassa pureudutaan yrittdjdhenkiseen ajattelutapaan ja toimintaan seké kdytdnnon
keinoihin edistdd yrittdjahenkisyyttd organisaation tyontekijoiden arjessa. Tutkielma keskittyy
empiirisessd osuudessa tutkittavan kohdeorganisaation tyontekijéiden ndkemyksiin ja kokemuksiin
edistdvid sekd rajoittavia vaikutuksia tyontekijoiden yrittdjahenkisyyteen. Esihenkilohtehtdvissa
tyoskentelevit ja johtoryhméin jésenet on tietoisesti rajattu aineiston kerddmisen ulkopuolelle, koska
tutkielmassa ollaan kiinnostuneita nimenomaan tyontekijitason ndkemyksistéd. Yleisesti ottaen
organisaation jésenisti suurin osa on tyontekijoitd, jonka vuoksi on tirked saada heidén d4nensa
kuuluviin ja esihenkildiden tietoisuuteen. Tulosten myo6té tutkielma tarjoaa kdytdnnon tydkaluja
organisaation johtotehtdvissé tydskenteleville, jotka ovat kiinnostuneita ymmértdmain myos
yrittdjahenkisyyden taustalla vaikuttavia tekijoitd. Sen lisdksi tyontekijoiden tarkastellessa omaa
yrittdjahenkisyyttidén heilld on mahdollisuus oppia itsestdédn ja omaan ty6honsa vaikuttavista
tekijoistd merkittavid asioita. Ndma tyontekijdtason oivallukset voivat osaltaan vaikuttaa koko
tyoyhteison kulttuuriin ja toimintaan. Tieteellisen tutkimuksen ndkdkulmasta tdmén tutkielman
tavoitteena on luoda uutta teoreettista tietoa tutkittavaan aiheeseen yhdistden yksilo- ja
organisaationdkokulmat tiiviisti toisiinsa, sekd tuoden esille myds uusia, yrittdjdhenkisyyden

taustalla vaikuttavia tekijoita.

Suurin osa olemassa olevasta tutkimustiedosta pohjautuu tutkimukseen yrittdjina toimivien
yrittdjdhenkisestd ajattelusta ja toiminnasta. Organisaation sisilld ndyttaytyva, tyontekijoiden ja
johdon yrittdjdhenkisyys on saanut vihemman jalansijaa tieteen kentilld, lukuun ottamatta sisdisen
yrittdjyyden tutkimusta, jota hyodynnetadn vahvasti my0s téssd tutkielmassa. Pédasiassa sisdisen
yrittdjyyden tutkimuksessa viitataan tyontekijoiden yrittdjimaiseen ajattelutapaan ja toimintaan
organisaatiossa yksilon nidkokulmasta katsottuna. Téll6in edelleenkin unohdetaan organisaatiotason
nékokulma ja sen mahdollisuudet edistdd yrittdjahenkisyyttd, jonka vuoksi téssd tutkielmassa on
haluttu huomioida yksilondkokulman lisdksi my0ds organisaatiotaso. Yrittdjdhenkisyys ei siis
laheskddn aina viittaa oman yrityksen perustamiseen, vaan yrittdjahenkisyyttd voidaan tarkastella
my0s organisaation siséltd kdsin niin yksilon, kuin organisaation ndkokulmasta. Tassé tutkielmassa
ei kisitelld yrittdjdhenkisyyttd yrittdjdnd toimimisen nidkokulmasta, vaan tyontekijoiden tyontekoa

kuvaavana laadullisena ilmion4.

Yrittdjdhenkisyys ei ole tyontekijdn synnynnédinen ominaisuus, joka yksilolld joko on tai ei ole.

Tyontekijan yrittdjdhenkisyys néyttiytyy selkeimmin yksilon ja organisaation kohdatessa erilaisia
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haasteita ja muutostilanteita. Aalto-yliopiston yrittdjihenkisen ajattelutavan johtajan, Kalle Airon,
mukaan yrittdjdhenkinen ajattelutapa on tyokalu, jota kuka tahansa voi opetella kéyttdméaan.
Kohdatessaan ongelman Airo ohjaa suuntaamaan sitd kohti ja etsiméén ratkaisuvaihtoehtoja.
Ongelmat tulee nihdd mahdollisuuksina, joihin yrittdjiméisen ajattelutavan myo6té osataan tarttua.
(Airo, 2022.) Yrittdjahenkisyydelld viitataan myds kykyyn oppia jatkuvasti ja 1dhestyd ongelmia
luovasti. Ennen kaikkea yrittdjahenkisyys on dynaamisuutta, kykyi ottaa riskejd sekéd kasvua

epdonnistumisten keskelld. (Jarvilehto, 2020.)

Tutkielman pédétutkimuskysymys on:

- Miten yrittdjihenkisyys ilmenee tyontekijoiden tyénteossa ja millaisilla organisaatio- ja

Jjohtamiskdytdnndilld sitd voidaan edistdd?

Paatutkimuskysymys on pyritty jakamaan seuraavien osatutkimuskysymysten avulla pienempiin

osiin, joiden avulla on mahdollista saada syvillisempid vastauksia paitutkimuskysymykseen:

- Miten yrittdjdhenkisyys ilmenee yksilotason ominaisuuksina?
- Millainen tyoyhteiso ja johtajuus kannustavat yrittdjihenkisyyteen? Millainen tyéyhteisé ja
Jjohtajuus rajoittaa yrittdjihenkisyyttd?

- Millaisten muiden kdytdntdjen avulla voidaan tukea tyontekijoiden yrittdjihenkisyyttd?

Tutkielman tavoitteena on selvittdd, miten yrittdjahenkinen ajattelu ja toiminta eli yrittdjdhenkisyys
nikyy tyontekijoiden kdytdnnon tyonteossa ja kuinka organisaatiot voivat tukea yrittdjihenkisyytta
entisestddn. Vaikka yrittdjdhenkiseen ajatteluun kannustaminen on pienehkd osa kohdeyrityksen
strategiauudistusta, voi silld olla kauaskantoisia vaikutuksia organisaatiossa pitkélla aikavélilla
tarkasteltuna. Haastattelukysymykset on teemoiteltu olemassa olevaan tutkimukseen pohjautuen.
Haastattelukysymyksissd ldhdetdén liikkeelle yrittdjahenkisen tyontekijan yksilollisid ominaisuuksia
(esim. proaktiivisuus, innovatiivisuus ja riskinottokyky) kartoittaen. Sen jilkeen siirrytddn
tyOyhteisdon ja johtajuuteen liittyviin teemoihin, joiden ndhdiin olemassa olevan tutkimuksen
valossa edistdvén yrittdjahenkisyyttd. Aineiston tdydentdmiseksi ja tueksi pyritddn selvittimiin
myo0s yrittdjadhenkisyyttd rajoittavia tekijoitd. Lisdksi tutkielma nostaa tarkasteluun erilaisia
organisaatiotason tekijoitd, kuten palkitsemisen ja riittdvien resurssien merkityksen
yrittdjahenkisyyden taustalla. Tavoitteena tutkimuskysymysten muodostamisessa on ollut, ettd

tutkittavat tuovat esiin myos sellaisia ndkemyksii, joita tutkimuskysymykset eivit ole osanneet
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huomioida, laajentaen sekd omaa, etté lukijoiden ajattelua yrittdjahenkisyydesti organisaation

sisalla.

Yrittdjdhenkisen ajattelun ja toiminnan edut ovat merkittévid koko organisaation toiminnan
kannalta, silla yrittdjahenkisyyden ndhdadn yleisesti tehostavan organisaation toimintaa ja
suoriutumista. Lisdksi on mielenkiintoista tarkastella, voiko yrittdjdhenkisyyteen kannustamisesta
olla jotain haittaa tyontekijoille tai yritykselle. Mikéli kuitenkin olettamus yrittdjdhenkisyyden
positiivisista vaikutuksista saa vahvistusta tutkielman myo6ti, korostaa se entisestddn yritysten ja

organisaatioiden tarvetta 10ytd4 keinoja tyontekijoiden yrittdjdhenkisyyden tukemiseksi.
1.3 Tutkielman rakenne

Johdantoluvun jalkeen tutkielmassa avataan tarkemmin tutkielmaa ohjaava teoreettinen viitekehys
seki keskeiset késitteet. Luvussa 2 on keskitytty jasenteleméén yrittdjahenkisyyden taustalla
vallitsevaa teoreettista viitekehystd seka keskeistd kisitteistod (esim. Eisenberger ym. 1986; Pinchot
1985). Keskeisten késitteiden avaaminen tutkielman aiheeseen peilaten auttaa lukijaa liittdméén
késitteiston tiettyyn kontekstiin, miké ehkiisee sekaannuksia tutkielman lukemisen my6hemmissa
vaiheissa. Toisessa teorialuvussa eli luvussa 3 lukija vieddén syvemmalle yrittdjahenkisyyden
maailmaan ja aiheen késittely laajenee yksilondkokulmasta organisaatiotasolle (esim. Chouchane,
2023; Blanka 2019, Antoncic & Hisrich 2003). Luvussa késitelldin lisdksi myds
yrittdjahenkisyyteen liitettdvid varjopuolia sekd muita yrittdjahenkisyyteen eri tasoilla vaikuttavia
tekijoitd. Tasséd vaiheessa viimeistdédn lukijalle avautuu tutkielman aiheen laajuus ja sen ulottuminen
eri tasoille. Menetelmiluvussa tarkennetaan tutkielman menetelmaéllisid valintoja seka
aineistonkeruuseen liittyvid yksityiskohtia (esim. Merriam & Tisdell, 2016; Collins & Stockton,
2018). Ennen tutkielman tuloksia avataan vield aineistonanalyysiin vaikuttavia tekijoitd seka
empiirisen aineiston luotettavuutta. Neljannessd luvussa esitelldén tutkielman tulokset analyysin
myotd syntyneiden tulkintojen ja taustalla vallitsevan teorian muodostaman vuoropuhelun kautta.
Lopuksi lukijalle tarjotaan yhteenveto ja johtopdétokset tutkimustuloksista ja pohditaan

monipuolisesti tutkielman rajoitteita ja mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

Tutkielma pyrkii tuottamaan uutta tutkimustietoa organisaation sisdisestd yrittdjaihenkisyydestd sekd
tarjoaa kdytannon keinoja organisaatioille siitd, miten organisaation ja erityisesti organisaatiojohdon
on mahdollista tukea tyontekijoiden yrittdjahenkista tydotetta. Vaikka kyseessd on laadullinen
tapaustutkimus, jonka tuloksia voidaan tarkastella ensisijaisesti sen omassa kontekstissaan, antaa
tutkielma paljon yksityiskohtaista tietoa yrittdjahenkisyydestd ja sen ilmenemiseen vaikuttavista

tekijoistd myos tutkielman kohteena olevan yrityksen ulkopuolisille organisaatioille. Lisdksi



tutkielma tarjoaa uudenlaisia ja ennen kaikkea huomionarvoisia nédkdkulmia tyontekijoiden

yrittdjahenkisyyden tarkastelemiseen organisaatiokontekstissa.

12
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2 Yrittajahenkisyytta maarittelevat taustateoriat ja kasitteet

2.1 Organisaation tukiteoria yrittajahenkisyyden taustalla

Tutkimuskirjallisuudessa on yleisesti hyviksytty, ettd organisaation tyontekijdilleen tarjoama tuki
nihdién keskeiseksi elementiksi yrittdjihenkisissd organisaatioissa. Eisenbergerin ym. (1986)
organisaation tukiteoriaan (Organization Support Theory) perustuvien tutkimusten mukaan
organisaation tarjoaman tuen kiytdnnot, joilla ndhdaan olevan vaikutuksia yrittdjadhenkisyyden
ilmentymiseen, ndyttdytyy kdytdnnon tydeldméssd monin eri tavoin. Esimerkiksi autonomian ja
itseohjautuvuuden mahdollistaminen, innovaatioihin kannustaminen, seki riskinoton ja
mahdollisten epdonnistumisten sietiminen ovat organisaation keinoja osoittaa tukensa
yrittdjdhenkisyyden edistdmiseksi. Lisdksi my0s johdon tarjoama tuki, seki erilaisten kannustimien
ja palkkioiden asianmukainen kéytto ovat keinoja viestid tyontekijoille, ettd organisaatio haluaa

tukea tyontekijoitd toimimaan yrittdjdhenkisesti. (Alpkan ym. 2010; Chouchane 2023).

Organisaation tukiteoria (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986) perustuu kasitykseen,
ettd tydorganisaatio arvostaa tyontekijoidensd tydpanosta ja ennen kaikkea vilittda tyontekijoiden
hyvinvoinnista. Organisaation tukiteoriaan vahvasti liitettdvén koetun organisaation tuen (Perceived
Organizational Support) nihdddn olevan vahvasti yhteydessi tyontekijoiden toimintaan, joka ylittda
tavanomaisen suorituskyvyn ja edistid koko organisaation hyvinvointia. Tété tyontekijoiden
kokeman organisaation tuen késitettd avataan syvéllisemmin luvussa 2.3. Organisaation tukiteorian
valossa tyontekijoiden kokema organisaation tuki vihentdd organisaatiossa haitallista
kayttaytymistd, kuten esimerkiksi tuottamatonta tyontekoa. Teorian mukaan organisaation tarjoama
tuki kasvattaa tyontekijoiden hyvinvointia, silld sen ndhddén olevan suorassa yhteydessd myds
koettuun tydeldmén ja perhe-eldmin tasapainoon. Liséksi organisaation tarjoama tuki vdhentda
suoraan stressid tai ainakin lieventdd stressitekijoiden ja rasituksen vilistd suhdetta. (Kurtessis ym.
2017; Eisenberger ym. 2020; Eisenberger ym. 1986.) Niiden tekijéiden vuoksi organisaation
tukiteoria muodostaa usein teoreettisen viitekehyksen tyontekijoiden yrittdjdhenkisyytta
kisitteleville tutkimuksille. Organisaation tarjoama tuki on edellytys sille, ettd yrittdjahenkisyys
ylipddtddn mahdollistuu tyontekijoiden paivittdisesséd tyonteossa. Organisaation tarjoamat
moninaiset tuen kaytdnnot luovat edellytykset organisaatiolle tukea tyontekijoitddan kohti

yrittdjdhenkistd tydotetta ja paivittiiset tyonteon rajat ylittdvad toimintaa.
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2.2 Yrittajahenkisyys kasitteena

Tutkielman keskeisiin kisitteisiin tutustuessani ja viitekehysta rakentaessani ymmarsin jo
alkumetreilld, ettd yrittdjdhenkisyyttd kisittelevit tekstit kdyttavit useita erilaisia késitteitd
puhuessaan samasta asiasta. Yritys- ja litketoiminta-alan tutkimuskirjallisuus erottaa toisistaan kaksi
teemaa, joita kdytetdin selittiméan yrittdjahenkista ajattelua ja toimintaa. Kirjallisuudessa nostetaan
esiin tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet, jotka mairittelevét heidan yrittdjahenkisyyttdan
(esim. Ireland ym., 2009; Carrier, 1996, Stull, 2005.) Toisaalta alan kirjallisuus korostaa myds
organisaatiokontekstiin liittyvid tekijoitd, joissa tyontekijit toimivat (Hornsby ym., 2013; Croonen
ym., 2016). Liséksi ndiden kahden edelld esitetyn ldhestymistavan ndhdéén yhdistyvin
vuorovaikutuksellisessa ndkokulmassa (Woodman ym., 1993; Oldham & Cummings, 1996), jonka
mukaan tyontekijoiden yrittdjahenkinen ajattelu ja toiminta syntyy tyontekijoiden henkilokohtaisten
tekijoiden ja organisaatiokontekstin vélisessd vuorovaikutuksessa. Alla oleva kuvio 1.
havainnollistaa ndiden kolmen yrittdjdhenkisyyden taustalla vallitsevan tutkimussuuntauksen
kietoutumista toisiinsa timén tutkielman taustalla. Tassé tutkielmassa aihetta ldhestytidn seki
tyontekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien-, ettd organisaatiokontekstin ndkokulmasta ja
ndma nakokulmat pyritddn nivomaan yhteen erityisesti tutkielman tuloksissa. Tavoitteena on
kasvattaa lukijan ymmarrysta yrittdjadhenkisyyden moniulotteisesta luonteesta ja sithen vaikuttavista

tekijoista eri tasoilla.

Tyontekijoiden Organisaatio-

henkilbkohtaiset konteksti

ominaisuudet

Henkilokohtaisten

ominaisuuksien ja

organisaatiokontekstin

valinen vuorovaikutus

KUVIO 1. Lahestymistavat yrittdjihenkisyyden tutkimiseen.
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Tyontekijoiden yksilollisten ominaisuuksien suhteen yrittdjdhenkisyytté tarkastellaan
kirjallisuudessa useista eri nikdkulmista. Stull (2005) korostaa tarvetta ymmaértaa, miksi jotkut
tyontekijédt organisaatiossa kayttaytyvat yrittdjahenkisesti, kun taas toiset eivét, vaikka he altistuvat
samalle organisaatiokontekstille. Osa kirjoittajista korostaa yrittdjdhenkisesti toimivien
tyontekijoiden persoonallisuuteen liittyvié tekijoitd sekd nostaa esiin esimerkiksi
etenemismahdollisuudet merkittdvéaan rooliin taustalla vaikuttavana tekijani (Badoiu ym., 2020).
Carrier (1996) tuo puolestaan esiin joukon motivoivia tekijoitd, jotka liittyvit tyontekijoiden
kokemiin kokemuksiin ja jotka voidaan ndhda yrittdjahenkisen ajattelun ja toiminnan

taustavaikuttajia.

Kun siirrytdén tarkastelemaan yrittdjahenkisyyttd organisaatiotasolla, edellytetdan tyGymparistolta
tiettyja ominaisuuksia, kuten yrittdjahenkisyyteen kannustavaa tyoyhteisod, luottamuksellista
ilmapiirid sekd esimerkiksi riittdvid resursseja ja toimivia tyoprosesseja. Kuratkon (2014) ja
Neessenin ym. (2019) mukaan yrittdjdhenkisyyttd tukeva organisaatiorakenne, kuten matala
hierarkia mahdollistaa yrittdjdhenkisen toiminnan. Liséksi he korostavat johdon tarjoaman tuen
merkitystd sekd tyontekijoiden omaa harkintavaltaa yrittdjdhenkistd toimintaa edistdvind tekijoina.
My®0s tarvittavien resurssien saatavuus, aina fyysisista teknologisista jarjestelmistd yrityksen
ndkymittomédn henkiseen pddomaan vaikuttaa tyontekijoiden yrittdjahenkisyyteen (Kuratko 2014;
Neessen ym. 2019.) Wakkee ym. (2010) nostaa tutkimuksessaan esiin valmennuksen ja
mentoroinnin merkityksen tyontekijoiden yrittdjahenkisen toiminnan taustalla. Rigtering ja Weitzel
(2013) puolestaan korostavat, ettd johtamistyyli sekd tyontekijan luottamus esihenkil6ihin ja
johtoon ovat keskeisessd roolissa yrittdjdhenkisyyden taustavaikuttajana. Parkin ym. (2014)
tutkimus tdydentdd organisaatiotason tutkimusta tunnustaen tyontekijéiden kokeman tunnustuksen

merkityksen yrittdjahenkisen toiminnan taustalla vaikuttavana tekijéna.

Kuten edelld esitetyistd yrittdjdhenkisyyden késitteiden maérittelystd voi huomata,
yrittdjahenkisyyden médrittely ei siis ole missdéin mairin yksinkertaista ja siithen liittyvét késitteet
eivit ole yksiselitteisid. Késitteiden suomenkielisid kddnnoksid on huomattavasti vihemmaén kuin
englanninkielisid, mikd mahdollistaa yrittdjdhenkisyyden kasitteen kdyttimisen. Kéasitetta
“yrittdjahenkisyys” voidaan pitdd suomenkielisend sateenvarjokésitteend useille erilaisille
englanninkielisille késitteille, joilla viitataan organisaation sisélld ilmenevain tyontekijoiden
yrittdjdhenkisyyteen. Alan teksteissd termit sekoittuvat herkésti; osa viittaa yrittdjdnd toimimiseen,
kun taas osaa viittaa yrittdjdhenkisyyteen organisaation sisilld. Erityisen hajanaisesti erilaisia

termejd on kéytetty, kun kirjoitetaan yrittdjyydesta ja yrittdjahenkisyydestd organisaation sisdlla.



Té&mai on johtanut terminologiseen sekavuuteen. Champenoisin ym. (2025) mukaan

yrittdjahenkisyyden tutkimus ja késitteistd ovat vield kesken ja vasta saavuttamassa tiyden

potentiaalinsa. Seuraavassa taulukossa mééritelldan yleisimmin tutkielman aiheeseen liitetyt

kisitteet, jotka ndyttaytyvit alan teksteissd. Taulukko 1 havainnollistaa englanninkielisen

kisitteiston laajuuden, joka on liitettdvissi organisaation sisilld ilmenevédn tyontekijoiden

yrittdjahenkisyyteen. Lisdksi oman haaransa késiteviidakkoon tuo sisdisen yrittdjyyden

(intrapreneurship) yksilotasolle keskittyva tutkimus, sekd yrittdjdnad toimimisen tutkimus

(entrepreneurship). Seuraavan taulukon avulla pyritdén erottamaan kisitteet keskeisimpien

ominaispiirteidensé avulla.

TAULUKKO 1 Yrittdjdhenkisyyteen viittaava kisitteisto ja sithen liitetyt ominaispiirteet.

Kisite suomeksi

Kisite englanniksi

Kisitteen ominaispiirteet

yrittdjahenkinen tyontekija,

sisdinen yrittijyys

In-Company Entrepreneur,
Entrepreneurial Employee,

Entrepreneurial Orientation

Yrittdja, yrittdjyys Entrepreneur, Yrityksen perustaja ja
Entrepreneurship omistaja, yrittdjina toimiva,
litkketoiminnan harjoittaja,
itsensd ja mahdollisesti
tyontekijoité tyollistava.
Organisaatiossa tyOskentelevd | Intrapreneurship, Organisaation/yrityksen

tyontekijd; el omistajuutta
yrityksestd, mutta ajattelee ja
toimii kuin yrittdja
saavuttaakseen

litketoiminnalliset tavoitteet.

Organisaation sisdinen

yrittdjdhenkisyys

Firm-level Entrepreneurship,
Organizational Level
Entrepreneurship, Corporate
Entrepreneurship (CE),
Internal Corporate
Entrepreneurship,
Organizational

Entrepreneurship

Yrittdjdhenkisyys
organisaatiotason ja
tyOyhteison voimavarana ja
lapileikkaavana piirteend. Ei
kulminoidu yksittéisiin

koko organisaation toimintaa

ja kaytintoja.
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Téssi tutkielmassa puhutaan tyontekijoiden yrittdjahenkisyydesti eli ajattelusta ja toiminnasta
yksilotasolla sekd niihin vaikuttavista organisaatiotekijoistd, kuten tydyhteisostd ja johtajuudesta.
(Chouchane, 2023; Blanka 2019, Antoncic & Hisrich 2003; Eisenberger ym. 1986; Pinchot 1985.)
Suurin osa tutkielman ldhteistd keskittyy organisaation sisdlld ndyttaytyvén tyontekijoiden
yrittdjahenkisyyden tarkasteluun. Osa ldhteista keskittyy kuitenkin syvéllisemmin sisdisen
yrittdjyyden tutkimukseen ja osa puolestaan yritysyrittdjyyteen. Tassé tutkielmassa pidattiydytédan
kuitenkin kéyttdmaédn vain termia yrittdjihenkisyys sekaannuksien vilttdmiseksi. Keskeistd on pitdd
mielessa, ettd viitekehystd rakentaessa on pyritty hyodyntdmain erilaisia ldhteitd monipuolisesti,
mutta kuitenkin niin, ettd ne tuovat lisdarvoa tutkittavaan aiheeseen ja auttavat rakentamaan ehein

viitekehyksen.

Suomenkielinen kisite, yrittdjahenkisyys, on vield tieteellisen tutkimuksen kentdlla melko
harvinainen. Pdéasiassa suomenkielisessd tutkimuksesta on 16ydettévissé tutkimuksia, jotka
keskittyvit sisdiseen yrittdjyyteen liitettaviin ominaisuuksiin yksilotasolla tarkasteltuna. Tésta
kertonee se, ettd esimerkiksi Volter-tietokannasta ja Google Scholarista on 16ydettivissd vain
yksittéisid hakutuloksia “yrittdjdhenkisyys” hakusanalla etsiessd. Tama herdttdd tietysti tutkijassa
epdilyksen onko aihe tai terminologia vdirin kddnnetty tai onko aihe epdkiinnostava ja huonosti
madritelty. Aitheeseen syventymisen myota kuitenkin kdy ilmi, ettd suomenkielinen terminologia on
vasta kehittymissd aiheen ympdérille. Liséksi aihetta on tutkittu suomenkielisisséd tutkimuksissa
vihemmaén organisaation ndkokulmasta sisdisen yrittdjyyden keskittyessé tyontekijian yksilotasolle.
Kuten aiemmin mainittiin, englanninkielinen terminologia on osin sekavasti kdytettyi, joten ei siis
thmekéén, ettd suomenkielisessd tutkimuksessa kasitettd on kiytetty varoen ja vidhénlaisesti. Tama
tutkielma nojaa kansainvilisiin artikkeleihin, joiden joukosta on pyritty l10ytdméén ne ldhteet, jotka
tutkivat aihetta tyontekijoiden yrittdjadhenkisyyden ndkoékulmasta huomioiden yksilo- etti
organisaatiotason. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyontekijin yrittdjihenkisyys on tissd
tutkielmassa ja miksei yleisestikin jatkossa, suomenkielinen sateenvarjokisite, kaytettaviksi
organisaation sisdlld ilmeneville yrittdjadmaiselle ajattelulle ja toiminnalle. Seuraavassa kuviossa
avataan tarkemmin kdsitteiston moninaisuutta organisaation sisdisen yrittdjahenkisyyden taustalla.
Kuvion 2 mukaisesti tassékin tutkielmassa tunnustetaan seké sisdisen yrittdjyyden ettd

yritysyrittdjyyden tutkimuksen vaikutukset tutkittavaan aiheeseen.
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Yrittajahenkisyys
organisaatiossa

SIEETERRIENYE Yritysyrittajyys
Intrapreneurship Entrepreneurship

Organisaatio- Organisaation Yrityksen
tason yrittajyys yrittdjahenkisyys sisainen
Organisational- Corporate yrittajyys

[Firm-level Entrepreneurshipil In-Company
Entrepreneurship (CE) Entrepreneur

YrittajahenkinenlOrganisationaalinen
tyontekija yrittajyys

Entrepreneurial Organizational
Employee Entrepreneruship

Organisaation
sisainen yrittajyys

Internal Corporate
Entrepreneurship

KUVIO 2. Yrittdjahenkisyyden taustalla vallitseva kasitteisto tutkimuskirjallisuudessa.

Sisdinen yrittijyys késitteend johtaa juurensa yrittdjyyskirjallisuuteen, mika on hyvin
poikkitieteellisesti tutkittu tutkimusalue. Alun perin sisdisen yrittdjyyden kédsitteen “intrapreneur”
esittelee Gifford Pinchot (1985) teoksessaan ”Intrapreneuring: Why You Don’t Have to Leave the
Corporation to Become an Entrepreneur”. Teoksessa hén erottelee toisistaan organisaation sisdisen
yrittdjan ja organisaation ulkopuolisen yrittdjan. Sisdisen yrittdjan ajatellaan toimivan yrittdjan
tavoin yrityksessd toteuttaen omia ideoitaan olematta siltikdén yrityksen omistaja. Pinchot (1985)
nikee sisdisten yrittdjien olevan tyontekijoitd, joilla on kyky kédantdd ideat onnistumisiksi olemassa
olevilla resursseilla ja kehittdd uudenlaisia innovaatioita organisaation sisélld. Néilld Pinchotin
madritelmédn mukaisilla sisdisilla yrittéd;illa eli yrittdjahenkisilla tyontekij6illd on monia yhteisia
piirteitd yritysyrittdjdnd toimivien kanssa; pddasiallinen ero on, ett sisdiset yrittdjéit paattavét olla

lahteméttd organisaatiostaan tai riskeeraamasta padomaansa toteuttaakseen ideoitaan itsendisesti.

Sisdisen yrittdjyyden (intrpreneurship) voidaan nihdé ohjaavan yrittdjahenkisid tyontekijoita
kdyttamédn organisaation resursseja innovointiin ja muutoksen edistdmiseen. Sisdiset yrittdjit ovat
siis niin organisaation kuin yksilon ndkokulmasta katsottuna yrittdjdhenkisid tyontekijoitd. Blankan
(2019) maaritelman mukaan sisdinen yrittdja eli yrittdjadhenkinen tyontekija toimii yrittdjamaisesti

olemassa olevan yrityksen sisdlld. Liséksi yrittdjdhenkisyyden ja sisdisen yrittdjyyden ndhdéaan
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tukevan organisaatioiden toimintaa jatkuvien muutosten keskelld erityisesti innovaatioiden kautta.
(Elert & Stenkula, 2022; Parker, 2011.) Kaikessa yksinkertaisuudessa sisdiset yrittdjit eli
yrittdjdhenkisesti ajattelevat ja toimivat tyontekijit voidaan méadritelld palkkaa saaviksi
tyontekijoiksi, jotka ilmentivét innovatiivisuutta, proaktiivisuutta, kykyé ottaa riskejd sekd tunnistaa

mahdollisuuksia. (Gawke, Gorgievski & Bakker, 2018.)

2.3 Tyontekijoiden kokeman organisaatiotuen merkitys yrittdgjahenkisyyden

toteutumisessa

Kuten aiemmin todettiin organisaation tukiteoriaan liitetdén vahvasti tyontekijoiden kokema
organisaation tuki (Perceived Organizational Support). (Eisenberger ym., 1986) Tyontekijoiden
kokema organisaation tarjoama tuki on teorian valossa liitetty vahvasti toimintaan, joka ylittaa
tavanomaisen tydssd suoriutumisen. Tdllainen toiminta on osa yrittdjdhenkisyytta ja
yrittdjdhenkisten tyontekijdiden toiminta perustuu sille, ettd heiddn oma tydpanoksensa edistdd koko
tyOyhteison ja organisaation toimintaa. TyOntekijoiden kokeman organisaation tuen keskeisia
edeltdjid ovat oikeudenmukaisuus, johdon tuki seké toimivat henkilostokaytannot ja tydolosuhteet,
joihin tyontekijd kokee ty0organisaation voivan vaikuttaa. Voidaan siis todeta, ettd koettu
organisaation tuki on edellytys yrittdjdhenkiselle toiminnalle organisaatiossa, silld yrittdjahenkisyys
el ndyttdydy tyontekijoiden keskuudessa, mikéli tyontekijit eivit koe organisaation tarjoavan heille
tukeaan. Koettu organisaation tuki ndhddén olevan yhteydessd myods moniin muihin tyontekijéiden
positiivisiin asenteisiin ja kdyttdytymiseen, sekd suorituskykyyn ja hyvinvointiin. Tyontekijoiden
kokema organisaation tuki auttaa tdyttimain tyontekijoiden sosioemotionaaliset tarpeet, kuten
hyvéksynnén ja yhteenkuuluvuuden tarpeet. Koettu organisaation tuki tiyttdd myos tyontekijoiden
arvostuksen sekd emotionaalisen tuen tarpeet. Taimén ndhdddn olevan yhteydessa siihen, ettd
tyontekijit kokevat samaistuvansa organisaatioon, ja rakentavan samanlaisia arvoja organisaation
kanssa, mika taas puolestaan johtaa organisaatioon sitoutumiseen. (Eisenberger ym. 1986;

Eisenberger ym. 2020; Kurtessis ym. 2017)

Koettu organisaation tuki kasvattaa tyontekijoiden kokemaa kiitollisuutta ja muita positiivisia
tunnetiloja, sekd sen ndhdién parantavan tdmén myota tyontekijoiden suorituskykyé. Organisaation
tukiteorian valossa keskeinen méaérittava tekija tyontekijoiden kokeman organisaation tuen suhteen
on se, pitavitko tyontekijéat koettua suotuisaa kohtelua organisaation vapaaehtoisena valintana vai
pakotettuna valintana. (Eisenberger ym. 1986.) Talld viitataan siihen, ettd esimerkiksi uudenlainen,
tyontekijan kannalta suotuisampi provisiomalli katsottaisiin organisaation vapaaehtoiseksi

valinnaksi ja silld ndhdéan olevan enemmain vaikutuksia koettuun organisaation tarjoamaan tukeen
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ja edelleen organisaatioon sitoutumiseen. Sen sijaan esimerkiksi tydehtosopimuksen maarddma
palkankorotus ndhddin pakotetuksi valinnaksi, jonka vuoksi silld ei ndhdi olevan suurta vaikutusta
tyontekijoiden kokemukseen organisaation tuesta eiké sen seurannaisvaikutuksiin, kuten

korkeampaan suorituskykyyn tai tyontekijoiden sitoutumisasteeseen.

Kurtessisin ym. (2017) meta-analyysi vahvistaa, ettd organisaation tukiteorian mukaan koettu
organisaation tuki johtaa tydntekijoiden keskuudessa velvollisuudentunteeseen, mika auttaa
organisaatiota saavuttamaan tavoitteensa. Lisdksi koetun organisaation tuen ndhdéén kasvattavan
odotuksen tyontekijoill, ettd suorituksesta myos palkitaan. Meta-analyysissa on myos havaittu, ettd
koettu organisaation tuki on vahvemmin yhteydessa organisaatiota kohtaan suuntautuvaan
tyontekijoiden yrittdjdhenkiseen ajatteluun ja toimintaan, kuin organisaatiosta yksiloon

suuntautuvaan toimintaan. (Kurtessis ym. 2017)
2.4 Sosiaalisen vaihdannan teoria taydentamassa viitekehysta

Organisaation tukiteoriaan pohjautuvat yrittdjahenkisyyttd koskevat tutkimukset osoittavat, etta
koettu organisaation tuki edistdd yrittdjahenkisyyden néyttdytymistd tyontekijan paivittdisessa
tyonteossa. Kyseinen teoria on kuitenkin osin rajattu, koska sen valossa tehdyt tutkimukset
keskittyvit tarkastelemaan 1lmi6td vain organisaatioissa. Useat yrittdjdhenkisyyden tutkimukset
nojaavat tissd alaluvussa esiteltyyn, laajempaan ja tunnetumpaan, Blaun (1964) sosiaalisen
vaihdannan teoriaan (Social Exchange Theory). Tutkielma haluaa tunnustaa myds sosiaalisen
vaihdannan teorian vaikutukset yrittdjdhenkisyyden tutkimuksen taustalla organisaation tukiteorian
rinnalla. Sosiaalisen vaihdannan teorian mukaisesti yksilon tarjotessa toiselle jonkin edun, kuten
tietoja tai neuvoja, syntyy vastaanottajalle velvollisuus, jonka mukaan hidn puolestaan tarjoaa
vastavuoroisesti jonkin edun takaisin. Organisaation sisdisen yrittdjdhenkisyyden tutkimuksissa
vastavuoroisuus ilmenee esimerkiksi tyontekijén yrittdjahenkisend kiyttdytymisend, kun tyontekijat
kokevat, ettd organisaatio tukee heitd. Ajatellaan, ettd organisaation tarjotessa eri tavoin tukeaan
tyontekijoilleen ovat télloin tyontekijét taipuvaisempia yrittdjihenkiseen toimintaan, mika ilmenee
luovana, innovatiivisena ja proaktiivisena kayttdytymisend. Tyontekijoiden kokemus organisaation
tarjoamasta tuesta koetaan sosiaaliseksi resurssiksi, joka inspiroi yrittdjdhenkiseen ajatteluun ja
aikomuksiin, joka voi my6hemmin muuttua yrittdjdhenkiseksi kdyttaytymiseksi ja toiminnaksi.

(Chouchane, 2023; Marchand & Vandenberghe, 2014)

Vaikka seki sosiaalisen vaihdannan teoria, ettd organisaation tukiteoria tukevat toisiaan

selittdessddn, miten sosiaalinen vaihdanta ja organisaation tuki vaikuttavat tyontekijoiden
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kéyttdytymiseen ja hyvinvointiin voidaan todeta, ettd Blaun (1964) sosiaalisen vaihdannan teoria on
laajempi ja véljempi teoreettinen viitekehys, jonka kautta yrittdjdhenkisyyttd usein tarkastellaan.
Molemmat teoriat perustuvat sosiaalisen vaihdon periaatteeseen, jossa yksilot arvioivat suhteiden
kustannuksia ja hyotyjad. Sosiaalisen vaihdannan teoria tarjoaa laajemman ndkékulman ymmaértaa
sosiaalisia suhteita organisaatiossa, mutta myds muilla eliméin osa-alueilla. Sosiaalisen vaihdannan
teoria tuo paljon lisdarvoa tutkielman aihepiirin tarkastelulle ja keskeisille késitteille, jonka vuoksi
teoria halutaan avata tissd vaiheessa lukijoille. Vaikka sosiaalisen vaihdannan teoria on yleisesti
alalla kdytetty teoria, johon useat alan tutkimukset viittaavat, Eisenbergerin (1986) organisaation
tukiteoria rajautuu tarkemmin tutkielman aiheen ympérille, jonka vuoksi se on valikoitunut

tutkielmaa ohjaavaksi paéteoriaksi.

Tutkielman teoreettista viitekehystd rakentaessa on hyddynnetty sekd organisaation tukiteoriaan,
ettd sosiaalisen vaihdannan teoriaan pohjautuvia tutkimuksia. Koettu organisaation tuki on niiden
molempien teorioiden keskiossé. Jotta voidaan ymmartda ndiden teorioiden keskeinen merkitys
tutkittavan aiheen taustalla, on tunnistettava tyontekijoiden kokemuksen merkitys organisaation
heille tarjoamasta tuesta. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyontekijoiden kokemus organisaation
tarjoamasta tuesta madrittelee sen, miten he tuntevat velvollisuudekseen vastata tdhén tukeen
lisddmaélla esimerkiksi omaa sitoutumistaan ja tyopanostaan. Lisdksi sekd sosiaalisen vaihdannan
teoria, ettd organisaation tukiteoria korostavat keskeista tekijda yrittdjihenkisen toiminnan taustalla;

tyontekijoiden sosioemotionaalisten tarpeiden tdyttdmistd. (Chouchane ym., 2023.)
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3 Yrittajahenkisyys organisaation lapileikkaavana ilmiona

3.1 Yrittajahenkisyys organisaation toiminnan edistajana

Yhi useammat yritykset ja organisaatiot haluavat edistda yrittdjahenkisyytti tyontekijoidensa
keskuudessa, koska sen ndhdaddn edistdvin koko organisaation toimintaa. Useat tutkijat ja
kirjoittajat ovat todenneet tutkimuksissaan, ettd yrittdjadhenkinen ajattelu ja toiminta parantaa
yritysten taloudellisia tuloksia. (Covin & Slevin, 1989; Wiklund & Shepherd, 2005; Kraus ym.,
2012). Tamin vuoksi onkin erityisen tdrkedd tunnistaa yrittdjahenkisesti ajattelevat ja toimivat
tyontekijét ja sovittaa heidét erilaisiin organisaation toimintoihin ja prosesseihin, jotka edellyttavat
yrittdjahenkisti tydotetta. Osa tutkijoista on puolestaan tuoneet tutkimuksissaan esiin, ettd
tyontekijoiden yrittdjadhenkinen kdyttdytyminen mahdollistaa organisaation uudistumisen sisiltdpéin
ja ndin ollen parantaa myds organisaation kilpailukykya markkinoilla. (Moriano ym., 2014, Badoiu
ym., 2020.) Kun osa tutkijoista nikee taloudellisen suorituskyvyn paranemisen johtuvan
innovaatiotason noususta tai osa uskoo sen johtuvan organisaation strategisesta uudelleen
asemoitumisesta (Ireland ym. 2009). Blanka ym. (2019) véittéa, ettd yrittdjdhenkisesti ajattelevat ja
toimivat tyontekijdt voivat jopa tarjota yritykselle ainutlaatuisen kilpailuedun, jolla parantaa

yrityksen suoritustasoa.

Kun siirrytdén organisaation tyontekijoiden yrittdjdhenkisestd ajattelusta toimintaan, kdytetidan
usein termid tyOntekijén sisdinen yrittdjyyskayttdytyminen (interpreneurship behavior).
Tyontekijdt, jotka kayttaytyvit yrittdjahenkisesti ovat itseohjautuva, proaktiivisia ja heilld on kyky
ajatella laatikon ulkopuolelta. Nami ominaisuudet luonnollisesti kehittdvit ja parantavat
litketoimintaa monella tapaa. Yrittdjahenkisyyteen vahvasti liitettdva késite sisdinen yrittdjyys on
Pinchotin (1985) erdéin méaaritelmin mukaan radikaali kdyttdytymisjérjestelméd, joka nopeuttaa
innovointia organisaatioissa hyddyntdmalla tyontekijoiden yrittdjyyskykyja. Tyontekijoiden
yrittdjdhenkisyys ndyttdytyy strategisena ja itsendisend kéyttdytymisend, jonka tyontekijat
kdynnistavit hyodyntiddkseen uusia litketoimintamahdollisuuksia organisaation sisdlld. Ndiden
nidkemysten yhteinen piirre on ajatus tyontekijoistd organisaatiohierarkian alimmalla tasolla, mutta
joilla on riittdvésti autonomiaa innovoida luomalla uusia ideoita, ajatella laatikon ulkopuolelta
monimutkaisia ongelmia ja toimintaan suuntautunutta kiyttdytymisti organisaatiossa. (Jatin ym.,

2021; Kasturi ym. 2019).
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3.2 Yrittajahenkisyyden nurjat puolet

Yrittdjdhenkisyys on keino selviytyd ja kehittdd organisaation toimintaa tdmén paivén
litketoimintaymparistissd. Jatkuvan muutoksen keskelld eldminen pakottaa yritykset ja
organisaatiot tunnistamaan uudenlaisia mahdollisuuksia, sekd hyodyntdméaén niita.
Yrittdjahenkisestd ajattelusta ja toiminnasta on tullut yha tirkedmpi tyokalu organisaation
suorituskyvyn parantamiseksi sekd innovaatioiden ja mahdollisuuksien hyddyntdmiseksi monella
eri alalla. Tdmén vuoksi yrittdjdhenkisyyden positiiviset vaikutukset vallitsevat voimakkaina alan
tutkimuksissa, kun taas mahdolliset negatiiviset yhteydet on jitetty useiden tutkimusten
ulkopuolelle. Téssi alaluvussa nostetaan esiin yrittdjihenkisyyden mahdollisia varjopuolia ja
riskejd, joita yrittdjdhenkisyyteen voidaan liittdd. Néiden tiedostaminen ja huomioiminen

organisaation arjessa ovat askel kohti yrittdjahenkisempad organisaatiota.

Yrittdjahenkisyydelld on kuitenkin joidenkin tutkimusten mukaan my®os negatiivisia vaikutuksia.
Yrittdjahenkisen ajattelun ja toiminnan voidaan nihda tietyissd yhteyksissd heikentdvin tyontekijan
ty0ssd suoriutumista. Negatiivisten vaikutusten ndhddén olevan yhteydessé tyGtehtavistd
suoriutumiseen ja tyon vilttelyyn lisdéntyneen uupumuksen kautta. Uupumuksen ennaltachkéisyssé
korostuvat kasvavan aikapaineen ja tydtehtavien ylikuormituksen tiedostaminen. Yrittdjahenkiset
tyontekijdt ovat usein myos taipuvaisempia tekemain ylimadrdisid tyotunteja sekd ottamaan erilaisia
lisdvastuita, jotka eivit vilttdméttd edistd “virallisten” tyGtehtévien suorittamista. Yrittdjdhenkisen
tyontekijan kohdalla on tirkeéd tunnistaa tima ominaisuus, jotta véltetddn ylikuormittuminen ja
tyossd uupuminen. Toisaalta myos yrittdjdhenkiset tyontekijit pyrkivit usein edistaméadn erilaisia
aloitteita ja uusia ideoita, joita ei kuitenkaan erindisisti syistd voida saattaa loppuun. Niin ollen
tyontekijit voivat saada kokemuksen, etteivit he saavuta asetettuja tavoitteita, mika herdttaa
voimakkaita negatiivisia tunteita tyontekijdssa ja vaikuttavat tyotehtdvistd suoriutumiseen ja tyohon

sitoutumiseen. (Gawke ym. 2018.)

Huang ym. (2021) nostavat tutkimuksessaan esiin organisaatiotason haasteita, joita
yrittdjahenkisyys voi tuoda mukanaan. Tdssd mielenkiintoisessa tutkimuksessa kirjoittajat nostavat
esiin tyOympéristoon ja johtamiseen liittyvid haasteita, joita tyontekijoiden yrittdjdhenkinen ajattelu
ja toiminta voi tuoda mukanaan. Tutkijat ovat huomanneet, ettd mikali organisaatiokulttuuri ei tue
yrittdjdhenkisyyttd saattavat organisaation olemassa olevat resurssit valua hukkaan, silld tyontekijét

eivét niitd hyodynni niitd. Tdma johtuu siité, ettd he kokevat, ettd yrittdjahenkisyys ei hyodyta
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organisaation toimintaa. Yrittdjdhenkiset tyontekijat saattavat myds vaihtaa tydpaikkaa tai perustaa
oman yrityksen, mikili organisaatio ei pysty tukemaan riittdvésti tyontekijoiden yrittdjahenkisyytta.
Yrittdjdhenkisestd toiminnasta palkitseminen ja tunnustus ndhddin usein myos ongelmalliseksi.
Oikeudenmukainen palkitseminen on toisinaan haastava toteuttaa niin, etti kaikki organisaation ja

tiimien tyontekijét kokevat sen oikeudenmukaiseksi ja palkitsevaksi.

Gibbs ym. (2017) nostavat esiin huolenaiheen koskien yrittdjahenkisten tyontekijéiden
kehitysideoita ja aloitteita sekd niiden kuulemista ja huomioimista. Kehitysideoiden ja niiden
hyddyllisyyden arvioiminen on usein organisaation johdon vastuulla. Yrittdjahenkiset tyontekijét
voivat olla hyvin ratkaisevassa asemassa kilpailuedun saavuttamiseksi ja tdimi voi toisinaan jaada
esimerkiksi ajanpuutteen vuoksi huomioimatta johtotasolla arvioidessa kehitysideoita tai
pahimmillaan jéttdessd kehitysaloitteet arvioimatta. Aloitteiden arvioiminen on syytd ndhda
haasteena, mutta myds keskeisend liiketoimintaa kehittdvéini mahdollisuutena, silld
yrittdjahenkisten tyontekijoiden aloitteiden ja ideoiden onnistumisprosentti on Gibbsin ym. (2017)
tutkimuksen mukaan noin 80%, kun taas tyypillisten yrittdjavetoisten startupien onnistumisprosentti
on vain noin 20% luokkaa. Tilanteissa, joissa yrittdjahenkisten tyontekijoiden ideat ja aloitteet
arvioidaan riittdvéin korkealle ja halutaan toteuttaa, on organisaatiotason haaste saada kaikki
tyontekijdt motivoitumaan aloitteiden implementoimiseksi. Yhteenvetona voidaan kuitenkin todeta,
ettd yrittdjdhenkisten tyontekijoiden ideoiden ja kehitysehdotusten arvioimiseen on syytd kdyttad
riittdvasti aikaa ja resursseja. Sen liséksi on tiedostettava tehokkaat keinot ndiden aloitteiden
toimeenpanemiseksi. Organisaatiotasolla on siis keskityttdva alhaalta ylospdin tapahtuvaan

innovointiin ja ideointiin.
3.3 Yrittajahenkisen tyontekijan ominaisuudet

Useat tutkimukset tunnustavat yrittdjahenkisyyden néyttiaytyvin tyontekijoiden toiminnassa kolmen
ominaisuuden, proaktiivisuuden, innovatiivisuuden ja riskinottokyvyn, kautta. (Chouchane ym.
2023; Bouchard ym. 2011; Neessen ym., 2019; Covin & Slevin, 1989; Rauch ym., 2009; Rigtering
& Weitzel, 2013). Innovatiivisuus on yksildiden taipumusta luoda uusia ideoita, riskinotto on sité,
miten yksilot ottavat riskejd organisaation hyddyksi ja proaktiivisuus on tulevien tarpeiden,
haasteiden ja muutosten ennakointia ja oma-aloitteista tydotetta. (Josefine ja Skjott, 2019). Naita
ominaisuuksia avataan tarkemmin seuraavissa tekstikappaleissa lahtien liikkeelle proaktiivisuudesta

ja edeten innovatiivisuuden kautta riskinottokykyyn.
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Yrittdjdhenkisen tyontekijan keskeisend ominaisuutena ndhddan kyky toimia proaktiivisesti.
Proaktiivisuudella tarkoitetaan tyontekijén kykya ottaa vastuuta tyotehtévistdén oma-aloitteisesti
ilman, ettd mikddn tai kukaan ulkoinen tekiji sithen ohjaa. Yleisesti ottaen proaktiivisuudella
tarkoitetaan itseohjautuvaa ja oma-aloitteista toimintaa, jossa tyontekija kantaa vastuun omasta
toiminnastaan ja pyrkii aktiivisesti ratkaisemaan itse kohtaamiaan haasteita. Proaktiivisuus on
toimintaa, joka ylittdi tietylld tapaa normaalin, pdivittdisen tyonteon rajat eli, kun keskitytdén pitkén
aikavélin innovaatioihin, jotka ennakoivat ja analysoivat erilaisia mahdollisuuksia ja uhkia selviytya
tulevaisuuden mukana tuomista muutoksista. Se on myds ketterdd ongelmanratkaisua ja uusien
hyodykkeiden kehittdmisté asiakkaiden tarpeisiin. (Knight and Cavusgil, 2004). Autonomisuus
liittyy vahvasti yrittdjdhenkisesti toimivan tyontekijan ennakointikykyyn, mutta silld viitataan myos
tyontekijin tahtotilaan toimia itseohjautuvasti. Yrittdjdhenkisesti toimivat tyontekijéit kykenevit
ennakoimaan muutoksia ja edistiméén niitd organisaatiossa. Téllaisia proaktiivisesti ajattelevia ja
toimivia tyontekijoitd voidaan pitdd my0s innovaatioiden edistdjiné ja ajureina. (Grant & Ashford,

2008.)

Niin ollen ennakoimisen ohella myds erilaiset innovatiiviset kokeilut ja innovatiivisesti asioihin
suhtautuminen on keskeinen organisaation sisdlld toimivan, yrittdjahenkisen tyontekijin,
kayttdytymistd ohjaava ominaisuus. Innovatiivisuuden ndhdédén kattavan kaikki yksilolliset
toiminnat, joilla luodaan, kehitetddn ja toteutetaan uusia ideoita, jotka voivat hyodyttad
organisaatiota milld tahansa tasolla. Kjellberg ym. (2015) miérittelee innovatiivisen toiminnan
luovaksi ja rohkeaksi toimintatavaksi, jonka myo6ti synnytetddn uudenlaisia hyodykkeiti ja
kehitetddn vanhoja. Tyontekijoiden luovuus eli uusien ja hyddyllisten ideoiden tuottaminen, on
keskeisessd asemassa organisaation tehokkuudessa. Koettu organisaation tuki ndhdéén olevan
positiivisesti yhteydessa uusien ideoiden ja innovaatioiden kautta organisaation toiminnan
kehittdmiseen. (Eisenberger ym. 1990; Khazanchi & Masterson 2011.) Lisdksi huomionarvoista on
ymmartia, ettd epdonnistuneetkin aloitteet toiminnan kehittdmisen suhteen voivat tuottaa
organisaatiolle hyodyllisti tietoa, mikd puolestaan voi parantaa organisaation kilpailukykya. On
hyviéksyttidva ja ymmarrettiv, ettd kaikki innovaatiot ja kehittdmisideat eivét voi viedd
litketoimintaa eteenpdin ja auttaa saavuttamaan kilpailullista etumatkaa. Tutkimukset ovat kuitenkin
osoittaneet, ettd monilla litketoiminta-alueilla yrittdjdhenkisyyteen liitettdvit toiminnot voivat luoda
uutta tietoa, joka voi osaltaan parantaa yrityksen kykya vastata markkinoidensa muutoksiin ja

kasvattaa yritysten kilpailukyky4. (Ireland, 2009.)
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Riskinottokyky puolestaan viitaa uskaltautumiseen kokeilla uudenlaisia, tuntemattomiakin
toimintatapoja sekid kykya sietdd mahdollisia tappioita. (esim. De Jong ym. 2015; Valsania ym.,
2016). Riskinottokyky tuo mukanaan myos sen, ettd tyontekija ei pelkéa tehda virheitd ja
haavoittua. Corlett ym. (2019) nidkee haavoittuvuudella olevan merkitystd ja arvoa tydeldméssa.
Tutkijat nostavat esiin artikkelissaan, ettd haavoittuvuus ei ole heikkous, vaan se on usein tie
avoimuuteen ja uusiin oppimismahdollisuuksiin. Haavoittuvuuden hyviksyminen johtaa usein
vaihtoehtoisiin toimintamalleihin ja uuden oppimiseen. (Corlett ym. 2019.) Riskinottokyky ja
riskien myd6téd vastuun kantaminen viittaavat organisaation resurssien, kuten rahan, kykyjen tai ajan
panostamista sellaisten toimintojen aloittamiseen, joiden lopputuloksesta ei olla varmoja. Uuden
toimintamallin my6td, resurssien kéyttd voi myds johtaa tappiolliseen lopputulokseen.
Lihtokohtaisesti harkitulla riskinotolla pyritddn aloittamaan toimintoja, joilla ndhddédn potentiaalia

kannattavuuden parantamisen suhteen. (Gunawan ym., 2015).

Tyontekijoiden innovaatioiden ja luovuuden hyddyntdminen voi olla my®ds riskialtista ja
stressaavaa, koska se saattaa haastaa vallitsevan tilanteen, ja se voi olla ristiriidassa muiden
tyontekijoiden etujen ja tavoitteiden kanssa johtaen epdonnistumiseen (Dewett 2006; Janssen 2004).
Organisaation ilmaistessa tyontekijoille halukkuuden tarjota tyohon liittyvad ja sosioemotionaalista
tukea, koettu organisaation tuki tekee riskialttiista, luovasta kdyttdytymisestd vihemmén
huolestuttavaa (Khazanchi & Masterson 2011). Korkea koettu organisaation tuki ndhdéén olevan
yhteydessa lisdéntyneeseen riskikdyttdytymiseen, joka on organisaation ndkdkulmasta hyodyllista.

(Neves & Eisenberger 2014).

Tutkimuksissa todetaan, ettd yrittdjahenkisti toimintaa ilmenee vain sopivassa
organisaatiokehyksessd; ympdristossd, jonka organisaatio on tarkoituksellisesti suunnitellut
stimuloimaan tydntekijoitd toimimaan antamalla heille vapauden toimia. Téllaiset
organisaatioasetukset edistévit alhaalta ylos -prosesseja, jotka mahdollistavat yrittdjdhenkisten
tyontekijéiden osallistumisen uusien yrittdjyysmahdollisuuksien kehittimiseen. (Farrukh et.al.,
2022.) Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yrittdjadhenkisyyden nihddédn ilmentyvan kdyttdytymisend,
jossa tyOntekijét tunnistavat ja hyodyntaviat mahdollisuuksia olemalla innovatiivisia, proaktiivisia ja
ottamalla riskejd. Télld tavoin organisaatio voi luoda uusia tuotteita, prosesseja ja palveluita, seké
aloittaa itsensd uudistamisen tai kdynnistid uusia liiketoimia parantaakseen organisaationsa

kilpailu- ja suorituskykya. (Chouchane ym. 2023)
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3.4 Yrittajahenkisyytta tukeva tyoyhteiso

Yrittdjahenkinen ajattelu ja toiminta ei ole yksilon pysyva ominaisuus, johon yksild tai organisaatio
el pystyisi vaikuttamaan. Yrittdjahenkisyyteen ja sen ndyttdytymiseen vaikuttavat aina
toimintaymparisto sekd erilaiset organisaatiotekijat. Yrittdjdhenkisyyttid voidaan edistdd monin eri
tavoin organisaation sisdlld; organisaation yrittdjahenkisyys seki koettu organisaation tuki
tyontekijoiden aloitteita kohtaan edistévit tyontekijoiden yrittdjdhenkisté ajattelua ja toimintaa.
Tassd luvussa keskitytddn avaamaan tydyhteisoon liittyvié tekijoitd, joiden avulla voidaan edistaa

proaktiivista, innovatiivista ja riskinottoon kannustavaa tyontekoa.

Useampi tutkija puoltaa nikemysti, jonka mukaan henkilokohtaisten ominaisuuksien lisdksi myds
organisaation tyOyhteisd vaikuttaa merkittavésti tyontekijoiden yrittdjahenkisyyteen, kuten
innovaatiokykyyn ja luovaan tekemiseen. Tamé ndkdkulma perustuu vuorovaikutuksellisuuteen,
miké korostaa yksiloiden ja heiddn ympéristonsa vélistd vuorovaikutusta organisaatioiden sisilla
ilmenevin yrittdjahenkisyyden ymmartdmisessd. Woodmanin ym. (1993) mukaan luova
kéyttdytyminen ja uudenlaiset innovaatiot ovat monimutkaisia prosesseja, jotka syntyvét yksilon ja
tilanteen vilisessd vuorovaikutuksessa. Oldham ja Cummings (1996) ovat havainneet, ettd
tyontekijét ovat kaikkein tuottavaisimpia silloin, kun heidén henkil6kohtaiset luovat ominaisuudet
liitetdén organisaation ty0ymparistossa riittdvin haastaviin tyotehtdviin ja tukea tarjoavaan

johtajuuteen.

Innovoinnin ja luovan tekemisen ohella tyon jarkeva organisointi, tyohon sitoutuminen, seka
halukkuus ottaa vastuuta tyon tuloksista maarittelevét yrittdjahenkisyytti organisaation
ndkokulmasta katsottuna. Hornsby, Kuratko ja Zahra (2002) nostavat esiin riittdvén korkeat
tydtavoitteet sekd johdon tarjoaman riittdvén tuen yrittdjdhenkisen tydyhteison edellytyksini.
Ylimmain tason johtajien ilmentéessi ja toteuttaessa yrittdjamaista tydotetta, vaikuttaa se
todenndkodisemmin myds yrittdjadhenkisten kulttuurinormien muodostumiseen myds organisaation
muilla tasoilla. Ndméa normit osaltaan vahvistavat organisaation tyontekijoiden sitoutumista

yrittdjahenkiseen tydyhteisoon. (Ireland ym., 2009)

Tieteellinen tutkimus osoittaa, ettd useat organisaatioon liittyvit tekijat edistavat yrittdjahenkista
kayttdytymistd. Yksi keskeinen tekijd on tydyhteison ilmapiiri. Tutkimukset tukevat ndkemysta,
jonka mukaan innovatiivisuuteen ja luovuuteen suuntautunut ilmapiiri edistdd myos proaktiivisuutta

jariskinottoa. Organisaatiot, jotka tukevat tyontekijoitdén ja ndkevat epdonnistumiset
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oppimisprosessina, edistévit yrittdjdhenkisyyttd enemmaén kuin ne, jotka rankaisevat virheista.
Innovaatioihin kannustavassa ilmapiirissé tyontekijit voivat toimia proaktiivisesti ilman pelkoa
epdonnistumisesta. Téllaisessa ymparistossa tyontekijat rakentavat myos resilienssiddn takaiskuja
vastaan. Proaktiivisuutta, innovaatioita ja riskinottoa arvostava ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti

tyontekijoiden yrittdjahenkisyyteen. (Farrukh ym., 2022.)

Laajemmasta perspektiivistd katsottuna aiemmin mainittujen tydyhteisoon liittyvien tekijoiden
ohella, my6s koko organisaation laajuinen kulttuuri vaikuttaa yrittdjahenkisyyden ndyttdytymiseen.
Tutkijat ovat osoittaneet, ettd yrittdjaihenkisen ajattelun ja toiminnan mahdollistaminen edistda
yrittdjahenkisti organisaatiokulttuuria ja helpottaa esimerkiksi muutostilanteiden kohdatessa.
Schein ym. (2009) méérittelee organisaatiokulttuurin kiyttdytymisten, arvojen ja jaettujen oletusten
kokonaisuudeksi, joka mairittdd, miten organisaation jasenet toimivat ja tekevit paatoksia.
Kulttuurin ndhdiin olevan keskeinen tekija organisaation menestyksessa tai epdonnistumisessa. Se
vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen, innovaatioon ja organisaation kykyyn sopeutua muutoksiin.
(Schein ym., 2009.) Yrittdjdhenkisten tyontekijoiden ollessa luonteeltaan laaja-alaisia ajattelijoita,
jotka pystyvit tekemdin yhteisty6td ja luomaan ideoita organisaatiorajojen yli, yrittdjdhenkista
kulttuuria madrittaa isossa kuvassa kokeilemiseen kannustava ja erehdykset salliva
organisaatiokulttuuri. Jatkuva innovointi ja kehittdminen ovat yrittdjahenkisen
organisaatiokulttuurin keskeinen ominaisuus, joka ylettyy tyontekijoistd ylimpédéan johtoon saakka.
(Kirby 2006; Blanka 2019.) Rule ym. (1998) korostavat yrittdjdhenkisten organisaation jésenten
mahdollistamaa dynaamista tyopaikkakulttuuria, jossa innovaatiot edesauttavat kilpailuedun
sdilyttdmistd. Dynaamisuus ja muutoksen mahdollistaminen ovatkin erityisen térkeitd
ominaisuuksia jatkuvasti muuttuvissa liiketoimintaympéristdissa kiristyvan kilpailutilanteen

vallitessa. (Rule ym., 1998.)
3.5 Johto yrittajahenkisyyden liikkeelle panevana voimana

Luvuissa 3.3 ja 3.4 esitetyt yrittdjdhenkisyyden edellytykset keskittyvét tyontekijin ominaisuuksiin
ja tyOyhteisoon liittyviin tekijoihin. Téssé alaluvussa keskitytddn organisaation johdon ja
esihenkildiden rooliin yrittdjahenkisyyden taustalla. Badoiun ym. (2020) mukaan tyontekijéiden
luottamus organisaatiota kohtaan seké tyontekijoiden ja ylimmén johdon vélisen suhteen laatu ovat
yrittdjdhenkisen ajattelun ja toiminnan kannalta merkittdvimpid tekijoitd. Yrittdjdhenkiseen
ajatteluun ja toimintaan kannustavaa organisaatiota ei kuitenkaan voida rakentaa, mikali
organisaation johto ei tarjoa sille tukeaan. Yrittdjahenkisyyden nékokulmasta erityisesti silld on

merkitystd, miten johto tukee tyontekijoiden innovatiivista kayttdytymisti. Liiallisen kontrolloivan
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johtajuuden ei ndhdi edistidvin tyontekijoiden innovaatio- ja riskinottokykyéd. Johdon tulisi luoda
mahdollisuuksia innovatiiviselle kiyttaytymiselle ja puolustaa tyontekijoiden esiin tuomia
innovatiivisia ideoita. Epévirallisten mekanismien, kuten kahvipdyta- ja kdytavikeskusteluiden
tarkeyttd ei saa my0Oskddn unohtaa. Nama epéviralliset tilanteet ovat usein hedelmallisid
tyontekijoiden viliselle vuorovaikutukselle, jotka puolestaan ruokkivat usein innovatiivisia ja
kokeilemisen arvoisia ratkaisuja organisaation kilpailukyvyn parantamiseksi. (Lukes & Stephan,

2017; Hughes & Mustafa, 2017.)

Yrittdjdhenkisyyden ilmenemiseen organisaation sisilld vaikuttaa vahvasti myos se, kuinka vapaasti
johto sallii tyontekijoiden tehdé tyotddn. Vapaus luonnollisesti edellyttidd epdonnistumisten sietoa,
kun se sallii vapauden tehdé paétoksid. Télloin valtaa on jaettu ylimmaltéd johdolta keskijohdolle ja
tyontekijoille, jolloin johdon on tasapainoiltava kohtuullisen valvonnan ja vastuun tarjoamisen
vililld. Hornsby ym. (2002) korostaa keskijohdon eli esimerkiksi l&hiesihenkiloiden keskeistd roolia
yrittdjahenkisyyden edistdmisesséd. Keskijohto toimii tirkedna linkkind ylimmaén johdon ja
tyontekijoiden vililld, auttaen strategisten vaihtoehtojen puolustamisessa ja niiden saattamisessa
ylimmaén johdon saataville. Hornsby ym. (2002) tiivistivit ajatuksen yrittdjdhenkisyyttd tukevasta
johtajuudesta seuraavasti: yrittdjamaistd toimintaa ilmenee organisaatioissa, kun tyontekij6illd on
vapauksia ja he saavat nauttia tietystd vastuutasosta, eikd epdonnistumista rangaista kohtuuttomasti.
Johtajuuden katsotaan siis olevan kriittinen tekijd innovaatioiden edistdmisessd organisaatiossa.
Johtajat ndyttelevit keskeisté roolia tukemalla tyontekijoitd uusien mahdollisuuksien 16ytdmisess,
jotta uusien tuotteiden ja palveluiden kehittdminen organisaation hyddyksi olisi ylipddnsa
mahdollista. (Matej ym., 2020). Johtajat, jotka rohkaisevat yksilditd ottamaan riskejé ja stimuloivat
heidin innovatiivisia ja proaktiivisia kykyjdén edistdvét toiminnalla organisaation
yrittdjahenkisyyttd. Johtajat myds inspiroivat ja motivoivat tyontekijoitddn haastamaan vallitsevan
tilanteen ylittdmalla omat etunsa korkeampien kollektiivisten hydtyjen saavuttamiseksi (Bilal ym.,

2019).

Koska yrittdjdhenkinen toiminta organisaatiossa tarkoittaa usein poikkeamista tavanomaisista
toimintatavoista tai vahvistettujen tapojen haastamista, ei ole yllattavaa, ettd luottamus
organisaation johtoa kohtaan ndyttelee keskeisti roolia. (Valsania ym. 2016). Myos
luottamuksellisten suhteiden merkitysta tyontekijoiden ja esihenkildiden vélilld sekd niiden yhteytta
yrittdjahenkiseen toimintaan on korostettu tutkimuskirjallisuudessa. (Rigtering & Weitzelin, 2013.)
Tutkimuksissa on havaittu selked yhteys autenttisen ja transformatiivisen johtajuuden sekd

yrittdjdhenkisyyden vilillad. Transformatiivinen johtajuus on johtamistyyli, jossa johtaja inspiroi ja
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motivoi tyontekijoitd saavuttamaan yhteisid tavoitteita ja ylittdimdan omat odotuksensa. Tdma
johtamistyyli keskittyy muutoksen aikaansaamiseen organisaatiossa seké tyontekijoiden
kehittdimiseen. Transformatiiviset johtajat pyrkivét luomaan vision, joka innostaa ja sitouttaa
tyontekijoitd, ja he tukevat tydntekijoitd heiddn henkilokohtaisessa ja ammatillisessa kasvussaan.
Transformatiivinen johtajuus liitetdén usein korkeampaan tyontekijoiden sitoutumiseen,
tyytyvdisyyteen ja tuottavuuteen, sekd sen nahddin edistdvin organisaation innovatiivisuutta ja
joustavuutta. Ndma tekijdt ovat osaltaan suoraan yhteydessa tyontekijoiden yrittdjdhenkisyyden
ilmentymiseen. My0s autenttinen johtamistyyli yhdistetdén tyontekijoiden yrittdjdhenkiseen
ajatteluun ja toimintaan. Autenttinen johtamistyyli on johtamistapa, jossa johtaja toimii aidosti ja
rehellisesti, ollen oma itsensé kaikissa tilanteissa. Johtamistyyli perustuu vahvoihin eettisiin
arvoihin, sekd avoimeen vuorovaikutukseen. Autenttiset johtajat pyrkivit luomaan luottamusta ja
toiminnassaan seké asettaen tyontekijoiden edut etusijalle. Myds autenttinen johtajuus voi johtaa
korkeampaan tyontekijoiden sitoutumiseen, tyytyvéisyyteen ja luottamukseen, sekd parantaa
organisaation ilmapiirid ja suorituskykyé. Autenttinen johtajuus on suoraan liitettdvissi
organisaatiokulttuuriin, jotka perustuvat innovointiin sekd organisaation tarjoamaan tukeen.
(Alblooshi 2021; Blanka, 2019). Niiden tutkimustulosten perusteella on selvii, ettd johtamistyyli
on tarked yrittdjahenkisyyttd edistdva tekijd organisaatiossa. Niin transformatiivinen kuin
autenttinenkin johtajuus kannustaa innovatiiviseen toimintaan korostamalla yhteistyon,
luottamuksen ja avoimuuden merkitystd. Ndma johtamistyyleihin liitettdvéit ominaisuudet

luonnollisesti parantavat tyontekijoiden tyonteon tehokkuutta.

Chouchane ym. (2023) tuovat tutkimusartikkelissaan esiin tiettyjd psykologisia organisaatiotason
tekijoitd, jotka ovat midradvid tyontekijoiden yrittdjdhenkisyyden ilmenemiselle. Sosiaalisen
vaihdannan nékokulmasta tulokset viittaavat siihen, ettd tyontekijét, jotka kokevat, ettd organisaatio
ja johto arvostaa ja huomioi heidit, ovat taipuvaisempia omaksumaan innovatiivisen ja
proaktiivisen ldhestymistavan tydssddn, voittamaan esteitd sekd menemadn yli madrittyjen
tehtéviensd. Sosiaaliset resurssit, kuten epdonnistumisten sietdminen ja suoritusten tunnustaminen,
ovat osaltaan keskeisessd roolissa yrittdjdhenkisen kéyttdytymisen vaalimisessa, silld ne saavat
tyontekijét tuntemaan itsensd arvostetuiksi. My0s tyontekijoiden kokiessa, ettd heiddn mielipiteensi
ja hyvinvointinsa otetaan huomioon ja heille annetaan projekteja, jotka ylittdvit heidén paivittdiset
tehtdvinsd muuttuu heidén tydotteensa entisti yrittdjdhenkisempéén suuntaan. Erityisesti silloin,
kun tyontekijoille annetaan lisdd vastuuta ja heidin ylimédérdiset aloitteensa ja ponnistelunsa

tunnustetaan julkisesti, he todenndkdisemmin kokevat organisaationsa tukevan heité ja osoittavat
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yrittdjahenkisyyttd toiminnassaan. Muun muassa ndihin organisaatiotason kayténtoihin syvennytian

seuraavassa alaluvussa.
3.6 Yrittajahenkisyytta tukevia organisaatiokaytantoja

Parker (2011) véittda, ettd potentiaaliset yrittdjahenkiset tyontekijit eivét edes ilmaise kiinnostusta
yrittdjdhenkiseen toimintaan, ellei tyGympéristo ja johto osoita arvostustaan yrittdjdhenkista
ajattelua ja toimintaa kohtaan. Tukea tarjoavan tydympériston ja johdon tuen liséksi tietyt
organisaatiotason kdytdnndot johtavat korkeampiin yrittdjahenkisyyden tasoihin ja néihin
syvennytdin tdssi luvussa tarkemmin. Esimerkiksi resurssien korkea saatavuus ja mahdollisuus
osallistua erilaisiin padtoksentekoprosesseihin vaikuttavat tyontekijoiden yrittdjahenkisyyden
ilmenemiseen organisaatiossa. (Rigtering & Weitzel 2013) My0s organisaation strategioiden
viestintd tyontekijoille on menestystekijé, joka vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista ja
osallistumista ja edistdd edelleen yrittdjdhenkistd toimintaa. Téssd tutkielmassa ollaan liséksi
kiinnostuneita siitd, kuinka palkitseminen ja tunnustus ovat yhteydessa yrittdjahenkisyyteen.
Aiemmin on tutkittu, ettd innovatiivisten saavutusten tunnustamisen liséksi palkkiot tarjoavat
positiivisen signaalin yrittdjdhenkisille tyontekijoille ja korostavat yrittdjdhenkisti ajattelua ja

toimintaa toivottavana kayttdytymisend. (Kirby 2006; Blanka, 2019.)

Erilaisilla organisaatiokdyténteilld voi olla suoria ja vélittomid vaikutuksia yrittdjadhenkisen ajattelun
ja toiminnan ndyttdytymiseen. Erityisen merkittdviksi koetaan se, kannustaako organisaation
palkitsemisjarjestelmét riskinottoon ja innovointiin. Edelld mainittuihin toimintoihin kannustava
palkitsemisjarjestelmd on vahvassa yhteydessa yksiloiden taipumukseen kiyttdytya yrittdjdmaisesti.
Useat tutkimukset ovat kautta aikojen tunnistaneet palkitsemisen, tunnustuksen ja riittdvien
resurssien vaikutukset yrittdjdhenkisen toiminnan taustalla. (Hornsby ym., 2002; Hornsby ym.,
1999; Badoiu ym., 2020). Organisaation ylin johto on keskeisessd asemassa
palkitsemisjarjestelmien luomisessa ja toteutumisessa. Ei kuitenkaan riitd, ettd yrittdjadhenkisyyteen
liitettdvat palkitsemisjédrjestelmét ovat olemassa, vaan niistd on my0s osattava viestid tyontekijoille,
jotta tyontekijat ymmartdvét missd madrin organisaation palkitsemisjirjestelmét kannustavat
yrittdjdhenkiseen kiyttdytymiseen ja toimintaan. (Ireland ym., 2009.) Télla tarkoitetaan sitd, missi
médrin organisaatio tarjoaa tyontekijoilleen palkkioita yrittdjahenkisen toiminnan ja menestyksen
tunnustamiseksi. Alan tutkimukset tarjoavat vahvaa niytt64 sille, etté erilaiset palkitsemis- ja
tunnustuskdytanteet kannustavat organisaation tyontekijoitd ottamaan riskejd, innovoimaan

uudenlaisia toimintamalleja sekd ylipdatdédn ajattelemaan ja toimimaan yrittdjahenkisesti.
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Palkitsemisjérjestelmid, joita yrittdjahenkiset tyontekijét tutkimuksen mukaan arvostavat on
kolmenlaisia. Carraher ym. (2002) nostavat tutkimuksessaan esiin taloudellisen palkitsemisen
lisdksi my0s tyohyvinvointiin ja ammatilliseen kehitykseen liittyvit edut ja palkitsemiset.
Taloudellisilla eduilla viitataan palkankorotusten ja bonusten lisdksi my0ds esimerkiksi tyoeldke-
etuuksiin. TyShyvinvointiin liittyvé palkitseminen liitetdéin esimerkiksi vapaa-ajan etuihin seké
tyoterveyspalveluiden laajuuteen. Ammatillinen kehittyminen viittaa puolestaan esimerkiksi
koulutuksiin, mentorointiin ja erilaisiin urakehitysmahdollisuuksiin. Organisaatioiden kehittdessa
erilaisia palkitsemis- ja etuusjirjestelmiéén on tdrkedd ottaa huomioon nima kaikki kolme
ulottuvuutta. Tarjoamalla monipuolisia etuja tyontekijoilleen auttaa se parantamaan
tyOtyytyviisyyttd ja sitoutuneisuutta. Nama tekijit puolestaan voivat johtaa parempaan

suorituskykyyn ja innovaatioihin organisaatiossa. (Carraher ym., 2002.)

Palkitsemisen ja tunnustamisen lisdksi riittdvien resurssien tarjoaminen tyontekijoille on ratkaisevan
tarkedssd asemassa yrittdjdhenkisyyden ilmenemisen ndkdkulmasta. Tarvittavien resurssien
tarjoaminen on johdon ja organisaation osoitus siité, ettd he haluavat edistdé yrittdjahenkisté
ajattelua ja toimintaa tyontekijoiden péivittdisessd tyonteossa. Niin ollen voidaan todeta, ettd siind
médrin kuin tyontekijat kokevat organisaation erilaisten kdytianteiden tukevan yrittdjahenkisyytt,
vastavuoroisesti tyontekijit ovat taipuvaisempia toimimaan yrittdjadhenkisemmin. Riittavilla
yhdistelemalld organisaatio kykenee suorittamaan erilaisia tehtdvid. Yrittdjahenkisesti toimivilla
organisaatioilla on kyky tunnistaa ja hyddyntéd erilaisia mahdollisuuksia, joita kilpailijat eivit ole

havainneet tai ovat alihyddynténeet ja tahédn tarvitaan usein erilaisia resursseja. (Ireland ym., 2009.)

Térkein resurssi, joka mahdollistaa yrittdjahenkisen ajattelun ja toiminnan, on aika. Organisaation
tyontekijoille on annettava yliméérdistd aikaa, jotta heilld on mahdollisuus edistdd uusia ja
innovatiivisia ideoita. Organisaation tyontekijéiden tydkuorma on jarjesteltéva siten, ettd kaikki
aika ei ole aikataulutettu kisilld olevaa tyotd varten, vaan innovaatioiden ja mahdollisuuksien
tunnistamiseen annetaan oma tila ja aika. Ndiden hetkien tavoitteena voi olla kehittdd ja [0ytaa
keinoja, joiden avulla organisaatio pdédsee joko lyhyen tai pitkdn aikavélin tavoitteisiinsa. Erityisesti
pitkén aikavilin innovointiin ja mahdollisuuksien tunnistamiseen organisaatioissa kaytettdva aika

on usein hyvin vihaistd. (Hornsby ym., 2002; Badoiu ym. 2020.)

Ajan lisdksi organisaation omat prosessit ja niiden kehittiminen ovat myds keskeinen osa

organisaatioiden toimintaa. Olemassa olevat prosessit vaikuttavat vahvasti sithen, kuinka
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yrittdjahenkisesti tyontekijét voivat toimia. Osa prosesseista voivat myds estdd uusien ideoiden ja
innovaatioiden syntymisen. Jotta organisaation kiyténteet ja erilaiset prosessit tukevat
yrittdjdhenkisyyden toteutumista on tyontekijoille selkiytettdvd, millaisia tuloksia heiltd odotetaan ja
miten innovaatioita arvioidaan ja otetaan kdyttoon. Kun innovaatiot ja niiden hyddyntdminen
ndhdédan rakenteellisena prosessina, kehittavit tyontekijit niitd todennékdisemmin arjessaan.
(Kuratko ym., 2014; Badoiu ym., 2020.) My®6s erilaiset muodolliset johtamisprosessit, jotka
mahdollistavat strategisen autonomian, ovat merkityksellisia tekijoitd tyontekijoiden
yrittdjdhenkisyyden vahvistamisessa. Toimivat prosessit edellyttivét toimivaa tydyhteisod, vahaista
hierarkiaa ja byrokratiaa sekd mahdollistaa tiedon jakamisen ja yhteisen ideoinnin. (Farrukh ym.,

2022).

Yrittdjahenkisesti toimivien organisaatioiden on kyettdvé kdyttdmién erilaisia resursseja ja
prosesseja loytddkseen ja hyodyntddkseen uusia mahdollisuuksia liiketoimintansa kehittdmiseksi.
Riittdva tieto markkinatilanteesta sekd hyddynnettivista teknologioista mahdollistaa ylipdataan
uusien mahdollisuuksien tunnistamisen. Lisdksi joustava ja nopea paitoksenteko mahdollistaa
ndiden innovatiivisten ideoiden ja mahdollisuuksien hyodyntdmisen. Voisikin todeta, etti
organisaatioiden yrittdjdhenkiset tyontekijdt osaavat hyddyntédé ainutlaatuisia ja vaikeasti
kopioitavia resursseja, jotka arvokkuutensa ja harvinaisuutensa vuoksi mahdollistavat
innovatiivisten mahdollisuuksien kautta liitketoiminnan kehittdmisen. Lisdksi aineettomat resurssit,
kuten sosiaaliset verkostot ja organisaation sisdinen osaaminen, ovat tirkeitd, koska ne ovat
monimutkaisia ja kilpailijoiden on niitd vaikea kopioida. Palkitsemisen ja tunnustamisen seka
riittdvien resurssien ja toimivien prosessien ohella organisaatioilla on myos muita, hieman

harvemmin esiin nostettuja kdytdnnonkeinoja tarjolla yrittdjahenkisyyden edistamiseksi.

Organisaatiot voivat esimerkiksi ottaa kiyttoon erilaisia koulutusohjelmia kehittddkseen
tyontekijéiden taitoja aloitteellisuudessa ja uusien projektien kehittdmisessa. Erilaisten
koulutusohjelmien hyddyntdminen ja mahdollisuuksien tarjoaminen oman osaamisen kehittimiseen
voidaan ndhdd myds organisaation palkitsemiskeinona, kuten edellisessd alaluvussa mainittiin.
Organisaatiot voisivat siis pyrkid vahvistamaan tyontekijoidensa sisdisid yrittdjyystaitoja
tarjoamalla heille erilaisia ohjelmia, kuten koulutusta ja mentorointia, jotka on suunniteltu

vahvistamaan tyontekijoiden yrittdjdhenkisté tyootetta. (Chouchane, 2023)
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4 Tutkielman menetelmalliset valinnat

4.1 Laadullinen tutkimusote

Tamaén tutkielman tutkimusotteeksi valikoitui laadullinen tutkimusmenetelm4, koska tutkielman
aihe, yrittdjdhenkisyys, on hyvin monitulkintainen ja kontekstisidonnainen ilmi6. Laadullisen
tutkimuksen tutkijoita yhdistda tietyt ominaisuudet, jotka méadrittivét osaltaan myds timén
tutkielman tutkimusotteen. Laadullinen tutkimus mahdollistaa syvéllisen ymmarryksen ihmisten
kokemuksista ja ndkokulmista, joita ei voida helposti kvantifioida. Laadullista tutkimusta tehdessa
ollaan kiinnostuneita ymmartdmain, miten ihmiset tulkitsevat kokemuksiaan, miten he rakentavat
maailmansa seké millaisia merkityksid he antavat kokemuksilleen. Liséksi laadullinen tutkimusote
mahdollistaa mukautumisen tutkimusprosessin aikana esiin tuleviin uusiin kysymyksiin ja
havaintoihin, mik4 luo osaltaan tutkimukseen lisdé joustavuutta. Keskeistd laadullisessa
tutkimuksessa on my0s tutkimuksen luonteen moninaisuus sekd pyrkimys ilmididen
kokonaisvaltaiseen ymmaértimiseen. Keskeistd on ymmaérrys siitd, ettd ilmidt ovat aina sidoksissa
kontekstiin, jossa ne ilmenevét. Laadullisessa tutkimuksessa todellisuus ndhdéédnkin sosiaalisesti

rakentuneena (Merriam & Tisdell, 2016; Gupta, Rajen & Awasthy, 2021.)

Laadullinen tutkimus tuo esiin syvillisid ja merkityksellisid ndkemyksid organisaation toiminnasta
ja johtamisesta. Tutkimusote mahdollistaa ihmisten kdyttdytymisen ja vuorovaikutuksen
ymmartidmisen organisaatiossa. Tutkimus toteutetaan yrityksessd X, joka on esitelty luvussa
“Tutkimuksen tausta ja tavoitteet”. Yksittdistapauksen tutkiminen tarjoaa my0s syvillisempa,
kontekstisidonnaista tietoa yrittdjdhenkisyydesté ja sen my6td mahdollistuu yksityiskohtaisen
analyysin tekeminen. Lisdksi monitulkintaisen ja eri tavoin ndyttdytyvan ilmidn tutkiminen sen
luonnollisessa ymparistdssd on aina antoisampaa, minké laadullinen tapaustutkimus myos

mahdollistaa. (Merriam & Tisdell, 2016)

Tassa tutkimusprosessissa tukeudutaan Merriamin & Tisdellin (2016) teoksessa kuvattuun
laadullisen tutkimusotteen eri vaiheisiin ldhtien liikkeelle tutkimusongelman maéarittelysta.
Tutkielman tavoitteena on selvittdd, miten yrittdjdhenkisyys ndkyy tyontekijoiden péivittiisessa
tyonteossa ja kuinka sen ilmentymistd voidaan tukea erilaisten organisaatiokdyténtdjen avulla.
Tutkielman teossa on keskeista pitdd mieli avoinna sille, ettd tutkimusongelma voi my0s elédé ja
kehittyd tutkimuksen teon edetessd. Laadullisen tutkimuksen aineiston keruu tapahtuu usein
haastattelemalla, havainnoimalla ja erilaisia dokumentteja analysoiden. Tdssé tutkielmassa

paadyttiin kerddmaiin aineisto teemahaastatteluilla, joiden antia tdydennettiin anonyymeilla
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kertomuksilla. Niistd kerrotaan tarkemmin seuraavassa alaluvussa. Aineistoa analysoidessa on
keskitytty 16ytdméaan erilaisia teemoja aineistosta, jolloin analyysia tutkitaan induktiivisesti. Tassé
tutkielmassa tulokset on teemoiteltu aineiston analyysin myd&té 16ytyneiden aihepiirien alle ja ne

avataan lukijalle kerronnallisesti luvussa 5.
4.2 Tutkielman aineistonkeruu ja analyysiprosessi

Tutkielman aineisto on kerétty kahdeksalla teemahaastattelulla, joiden antia on tdydennetty 15
anonyymilla kertomuksella. Tutkielman avulla halutaan kerdta tietoa hieman tuntemattomasta
ilmiosté, tyontekijoiden yrittdjahenkisyydesti ja syventyd aiheeseen niin yksilo- kuin
organisaatiotason ndkdkulmasta. Puolistrukturoitu haastattelumenetelma tarjoaa erinomaiset
mahdollisuudet téllaisen tiedon kerddmiseen. Anonyymit kertomukset haluttiin kerdtd tukemaan ja
tdydentdmédn haastatteluiden antia ja mahdollisesti tuomaan esiin asioita, jotka olisi haastattelussa
jaédnyt taka-alalle valmiin haastattelurungon ja aikapaineen vuoksi. Haastattelurunkoa (kts. Liite 1)
laatiessa on keskitytty muotoilemaan kysymykset niin, ettd niiden avulla saadaan selville
tyontekijoiden aitoja ndkemyksié yrittdjahenkisyydesti ja sitd tukevista tyOyhteiso- ja
johtamiskaytidnndisti, joita jo olemassa oleva tutkimus on osoittanut liitettavén
yrittdjahenkisyyteen. Lisdksi tavoitteena on saada selville myds uusia ndkdkulmia, jotka eivét ole
nousseet tdmin tutkielman keskeisissa késitteissd ja taustateorioissa esiin. Avointen kertomusten
kysymyksid muotoillessa (kts. Liite 2) haluttiin jattaa tilaa vastaajan omille ajatuksille ja

nikemyksille rajoittamatta tai ohjaamatta vastaajaa liikaa.

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsin vilitykselld ennalta sovittuna ajankohtana. Tutkittavien
kiinnostus osallistua tutkielmaan kartoitettiin sdhkopostitse, jolloin osallistujilla oli mahdollista
ilmaista halunsa jattaytyi pois tutkielmasta. Kohdeyritys koostuu yhdeksdsta tiimisté, joista
kahdeksan eri tiimin edustajaa osallistui haastatteluun. Lisdksi anonyymeja, avoimia kertomuksia
saatiin yhteensd 15 kappaletta ja kertomuksia saatiin vdhintdin yksi jokaisen tiimin edustajalta
(n@ma eivit olleet haastatteluun osallistuneita henkil6itd). Haastatteluajankohta sovittiin
henkilokohtaisesti jokaisen haastateltavan kanssa. Haastatteluiden kesto oli 36-60 minuuttia,
keskimiirin noin 45 minuuttia. Haastattelut tallennettiin, jotta niiden litteroiminen ja analysoiminen
oli mahdollista yksityiskohtia myo6ten. Haastateltavat antoivat taustatietonsa (ikd, sukupuoli ja
tyokokemusvuoden kohdeorganisaatiossa) ilmaistessaan halukkuutensa osallistua haastatteluun.
Suurin osa haastateltavista toivoi kuitenkin, ettei nditd tietoja julkaista tutkielmassa, silld niiden
perusteella voisi paitelld haastateltavien henkil6llisyyden, mikd vaarantaisi haastateltavien

anonyymiteetin.



36

Avoimia, anonyymeja kertomuksia keréttiin Webropol-kyselysovelluksen kautta. Avoimia
kertomuksia aiheen ympdérille sai jattdd anonyymisti sovelluksen kautta (kts. Liite 2) ja nditd kertyi
yhteensd 15 kappaletta. Denzinin & Lincolnin (2018) mukaan kertomuksia eli narratiiveja
kdytetddnkin usein lisddmadn syvyyttd laadullisiin tutkimuksiin, joihin aineisto on keratty
pidasiassa haastatteluilla. Kertomukset auttavat ymmartdmaan inhimillisten kokemusten
monimutkaisuutta ja sitd, mitd merkityksié yksilot liittdvat kokemuksiinsa. Liséksi avoimet
kertomukset voivat paljastaa piilevid teemoja ja ilmiditd, jotka eivit kdy ilmi haastatteluiden my6ta.
Tama toteutui myds tétd tutkielmaa varten keratyisséd, avoimissa kertomuksissa. Ndin ollen
kertomusten toivotaan tuovan rikkaampaa ja vivahteikkaampaa ldhestymisté tutkittavaan aiheeseen.
Parhaimmillaan kertomukset tdydentévit ja tarjoavat kattavamman kokonaiskuvan
tutkimuskohteesta. (Denzin & Lincoln, 2018.) Linkki ndihin avointen kertomusten esittimiseen
tarkoitetulle sivustolle annettiin kaikille tyontekijoille, jotka eivit osallistuneet Teamsin vilitykselld
tehtyihin haastatteluihin. Seka haastatteluihin-, ettd avoimiin kertomuksiin vastanneet olivat
tyontekijoitd, jotka eivit tyoskentele esihenkildtehtdvissa tai kuulu kohdeorganisaation

johtoryhméén.

Avoimet kertomukset toivat haastatteluaineistoon toivotunlaista syvyyttd. Avoimet kertomukset
olivat enemmén vastaajien ajatusten virtaa”, josta puuttui rajattujen haastattelukysymysten
asettamat reunachdot. Kertomukset tarjosivat antoisaa ja monipuolista aineistoa, joka osaltaan
tdydensi haastatteluaineistoa, mutta toi myos rehellisesti ja avoimesti esiin uusia nikdkulmia, jotka
olisi voinut pelkédn haastatteluaineiston analyysin myo6td jaddda varjoon. Anonyymius tarjosi
tyontekijoille mahdollisuuden kertoa ja puhua asioista niiden oikeilla nimilld. Tutkielman
tulosluvussa haastattelulainaukset on merkitty kirjaimella H, kun taas kertomuskatkelmat on

merkitty kirjaimella K.

Luke (2023) madrittelee artikkelissaan kolme erilaista ldhestymistapaa tehdd haastatteluita ja
muotoilla tutkimuskysymyksié. Kaikkien suoraviivaisin haastattelumuoto on pyytdi haastateltavaa
kertomaan asioista hinen omasta ndkdkulmastaan. Epdsuorassa haastattelussa haastateltavat
kertovat ndkemyksidéin ja ajatuksiaan jostain ilmidsté, joka liittyy haastattelun kontekstiin. Kolmas
tapa toteuttaa haastattelu, on keskustella “kuvitteellisista muista”. Tdim&i mahdollistaa avoimen
keskustelun ilmidistd, joista yksilot eivat valttdméttd haluaisi keskustella omasta ndkdkulmastaan.
Ensimmaéinen ldhestymistapa “keskustellaan sinusta” on kaikkein henkildkohtaisin ja suorin, joka
keskittyy haastateltavien henkilokohtaisiin kokemuksiin. Tdmén vuoksi se on my0s hyvin haastava,
ja edellyttdd erityistd sensitiivisyyttd haastattelijalta. Haastatteluaiheen tulee olla télldin sellainen,

ettd haastateltavien on suhteellisen helppo kertoa omista kokemuksistaan. (Luke, 2023.) Tadma
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jaottelu ohjasi haastattelukysymyksien laadintaa. Omasta nidkokulmasta kertominen seké epdsuora
haastattelu valikoituivat 1dhestymistavoiksi télle aineistonkeruulle ja toimi ldhtokohtana tdmén
tutkielman haastattelukysymyksille. Ndin ollen haastateltavat kertoivat aluksi asioista omista
lahtokohdista késin, mutta liséksi heille tarjoutui mahdollisuus kertoa yleiselld tasolla

ndkemyksistién koskien yrittdjahenkisyyttd ja sithen vaikuttavia tekijoita.

Aineiston anayysimenetelmina hyddynnettiin aineistoldhtdista sisdllonanalyysid, silld se mahdollisti
aiheen tarkastelun ilman ennakko-oletuksia ja ennen kaikkea systemaattisesti ja syvallisesti.
Sisdllonanalyysin tavoitteena on tiivistda kerétty aineisto niin, ettei oleellista informaatiota kadoteta
ja aineistosta on mahdollista tehdd mielekkaitd johtopéétoksid. (Puusa, 2011b) Sisédllonanalyysissa
aiempi tieto eli teoria ohjasi analyysia, jolloin voidaan puhua teoriaohjaavasta sisillonanalyysista.
Télloin tunnistetaan aiemman tiedon vaikutukset, mutta sen sijaan, etté testattaisiin teoriaa, pyritdan
ennemminkin 16ytdméén uusia nikokulmia ja ajatuksia tutkittavaan aiheeseen. Tuloksia
analysoitaessa vuorottelevat olemassa olevan tutkimustietoon pohjautuva analyysi seké aineistosta
esiin nousevat, uudet ndkokulmat ja teemat. (Tuomi & Sarajérvi, 2018.) On kuitenkin tdrkedd
muistaa, ettd laadullisessa tutkimuksessa, kuten tdssdkin tutkielmassa, nojataan siis vahvasti
teoreettiseen viitekehykseen ja aiempaan tutkimukseen, silld teoria omalta osaltaan on ohjannut
my0s metodologisia valintoja. Liséksi aiempi teoria ohjaa uuden tutkielman myotd syntyvian uuden
teorian rakentumista. On ymmarrettdvd myos, ettd teoria vaikuttaa tutkimuksen kaikkiin osa-
alueisiin, vaikkei tutkija sitd jatkuvasti tiedostakaan tai nosta esiin. Collins ja Stockton (2018)
kuitenkin varoittavat, ettd mikéli teoria ohjaa litkaa laadullista tutkimusta, saattaa se rajoittaa kykya
havaita uusia ja yllattavia 10ydoksid aineistosta. Tdmén vuoksi on tirkedd, ettd haastattelu- ja
kertomusaineistot on saatettu huolellisesti kirjalliseen muotoon, jolloin niiden yksityiskohtainen
analysoiminen mahdollistuu, eiké analyysissa tukeuduta liiaksi teoriaan. (Collins & Stockton,
2018.) Télloin tilaa jad myds uusille ndkdkulmille ja tulkinnoille, joita tutkittavasta aiheesta syntyy
analyysin myoti. Uudenlaisten ndkemysten tarkoituksena ei téssé tutkielmassa ole tarkoitus kumota
vanhaa, jo olemassa olevaa, vaan tuoda yrittdjdhenkisyyteen liitettdvid uusia, huomionarvoisia

nakokulmia esiin.

Sisdllonanalyysin toimiessa metodisena viitekehyksend, itse analyysiprosessi alkoi nauhoitettujen
haastatteluiden litteroinnilla. Litteroinnin myo6téd ainestoa alettiin lukea 1dpi huolellisesti, jotta oli
mahdollista muodostaa selkeampi kokonaiskuva ja ndkemys haastatteluista. Nédiden lisdksi avoimet
kertomukset luettiin 14pi useaan kertaan, jonka myotd alkoi syntyd ehedmpi kokonaiskésitys
tutkimusaiheesta. Aineistoa pelkistdessa pyrittiin huomio kiinnittiméén teorian ja

tutkimuskysymyksen kannalta olennaiseen tietoon. Tutkielman kannalta epidolennainen tieto
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karsittiin. Tdmén jdlkeen aineisto teemoiteltiin haastatteluissa ja avointen kertomusten perusteella
esiin nousseiden teemojen perusteella. Teemoitteluun omalta osaltaan vaikutti teoriaan pohjautuvien
haastattelukysymysten johdattelemat teemat, mutta myos avointen kertomusten sisdllot. (kts. Liite
3). Alun perin teemoittelu tehtiin paperilla tukkimiehen kirjanpidon tyylisesti, jonka jidlkeen se
muokattiin luettavampaan muotoon liitteelle 3. Liitteessd aineistosta nousseet teemat on jaettu
tekijoihin. Laskemalla kuinka monessa haastattelussa ja/tai avoimessa kertomuksessa teema nousi
esiin, oli helpompi varmistua siité, ettd teemat todella toistuivat haastateltavan ja kertomusten
kirjoittajan vaihtuessa. Lukijalle tieto médéristi tarjoaa mahdollisuuden tarkastella, mitké teemat
olivat merkityksellisimpid tutkimusaiheen kannalta vastanneiden mielestd. Teemoittelussa haasteita
aiheutti epdolennaisen tiedon jdttiminen analysoinnin ulkopuolelle seké vastanneiden kéyttdmien
késitteiden moninaisuus. Tutkielman aihe oli toisille vastaajista tutumpi kuin toisille, jonka vuoksi

vastaajien kayttdmat kisitteet saattoivat poiketa toisistaan samasta asiasta tai ilmidstd puhuttaessa.

TAULUKKO 2 Esimerkkeja aiheen teemoittelusta.

Alkuperiinen ilmaus Alaluokka Yliluokka

aineistosta

”Kylla mun tapaa tehda toitéd Koettu arvostus ja tyon Yrittdjdhenkisyyttd edistavét
arvostetaan... Ehdottomasti merkityksellisyys yksildtason ominaisuudet ja
mun ty6lld on merkitysti tekijat

kokonaisuuden kannalta ja se
kylla motivoi eteenpiin ja

tekeméén parhaansa.” H7

”Kylld mé koen, ettd mé voisin | Halu ja into innovoida Yrittdjahenkisyyttd edistavit
tehda sitd (innovoida ja yksilotason ominaisuudet ja
kehittdd) enemmaén tai mulla tekijat

olisi ainakin intoa ja paloa ja

halua tehda sitd enemmankin.”

H1
’Se vaikuttaa paljon, etti Luottamuksellinen ilmapiiri Yrittdjdhenkisyyttd edistavét
tyontekijoiden osaamiseen johtamis- ja ty0yhteisotekijét

luotetaan.” K11
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Alkuperiinen ilmaus

aineistosta

Alaluokka

Yliluokka

”...joka asiaan ei tarvitse
kysya lupaa, vaan luotetaan ja
uskotaan siihen, ettd kylld me

muutkin osataan.” H5

”Johdon asenne ja
suhtautuminen osoittaa, etta
aina kannattaa yrittdd. Vaikkei

menisikdin maaliin asti.” K5

”Ei ole tavallaan sellaista

mokaamisen pelkoa.” -H6

Erehdysten ja

epdonnistumisten salliminen

Yrittdjadhenkisyyttd edistavit
johtamis- ja tydyhteisotekijat

”Tyon on itsendistd ja sd voit
itse vaikuttaa miten sitd teet...
Téassd tydssd myos pitdd
priorisoida itse ja oma-
aloitteisuus korostuu kylla

paivittidin.” H2

”Mun mielesta se on than
dlyttoman tdrked asia. Se,
semmoinen tilan antaminen.”

HS

Vapaus tyonteon

suunnittelussa ja toteutuksessa

Yrittdjdhenkisyyttd edistdvid

organisaatiotekijoita

”Totta kai toivoo, ettd yritys ja
johto antaisi enemmaén aikaa
oman osaamisen kehittimiseen
ja inspiroitumiseen, mutta
sitten voihan sen ottaa myos
vélilld omiin késiin ja kysya ja
ehdottaa, etta sitd aikaa

jarjestettéisiin.” -H5

Mahdollisuus itsenséa

kehittdmiseen

Yrittdjahenkisyyttd edistdvid

organisaatiotekijoitad
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Alkuperiinen ilmaus Alaluokka Yliluokka

aineistosta

”Mikromanageeraava ote ei Mikromanageeraus Yrittdjahenkisyyttd estivit ja
varmasti edistd yrittdjdhenkistd rajoittavat tekijét

tydotetta. Mutta selkeys
tavoitteissa on silti todella
tarkedd ja ne pitda lahted sieltd

ylhailtd.” H6

Ei olla koko ajan niskaan
honkimaéssa. tarkat ohjeet,
aikataulut ja tyon péivittdinen

tarkastaminen hankaloittaa.”

K2
”Koska méi en koe, ettd meilld | Ajanpuute, kiire Yrittdjahenkisyyttd estdvit ja
hirvedsti on esimerkiksi aikaa rajoittavat tekijat

mita kayttdd kehittimiseen ja

innovointiin.” H2

4.3 Tutkielman luotettavuus

Tutkielman luotettavuutta pohdittaessa nousee esiin tekijoité, jotka ovat tirkedi tiedostaa
tutkielman tulosten ndkdkulmasta. Suhteellisen pieni haastatteluiden ja kertomusten yhteismééra
muodostuu kahdeksasta haastattelusta ja 15 anonyymista kertomuksesta. Vaikkei tutkimustulokset
olekaan otoskoon vuoksi yleistettdvissd kaikkiin organisaatioihin on tutkielman aineisto
syvillisempdd ja mahdollisesti myds rikkaampaa, koska tutkielman aineistoa kerdtessa on keskitytty
aineiston laatuun médréin sijaan. Uskottavuutta ja luotettavuutta on pyritty lisédmédn muun muassa
triangulaation avulla, miké tarkoittaa sitd, ettd tutkielmassa on pyritty yhdistdméén erilaisia
tietoldhteitd ja menetelmid sekd kartoittamaan laajasti aiheeseen liittyvid teorioita ja aiempia
tutkimuksia. Vaikka tutkielman tulokset eivét ole yleistettdvissd kaikkiin organisaatioihin, tarjoaa
tutkielma lukijoille kontekstuaalista ymmaérrysté tutkittavasta ilmiosté, seké teoreettisia, uusia

nikokulmia, tutkittavasta aiheesta. (Denzin & Lincoln, 2018.)
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Koska tutkielman kohderyhmd muodostuu tutkielman kirjoittajan kollegoista, on tutkielmassa
kiinnitetty erityistd huomiota luottamuksellisuuteen ja anonyymiteettiin. Brewis (2014) nostaa esiin
tarpeen kiinnittdd erityishuomiota siihen, ettd kaikki tunnistettavat tiedot poistetaan huolellisesti
aineistosta ja osallistujille kerrotaan tarkkaan, miten heidén tietojaan kédsitelldédn ja suojataan. On
my0s varmistettava, ettd haastateltavat tietdvat mahdollisimman tarkkaan tutkimuksen tarkoituksen
ja menetelmit. Koska haastateltavat ovat tutkijan kollegoita, ei voida liikaa korostaa mydskéén
tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta. Hyvind huomiona samaisessa artikkelissa nostetaan
esiin myos henkilokohtaisten suhteiden vaikutus tutkijan kykyyn tulkita aineistoa ja vetda
johtopéétoksid. Brewis (2014) ehdottaakin ratkaisuksi ulkopuolisten arvioitsijoiden kéyttamista
aineistoa analysoitaessa. Lisdksi haastatteluiden tallentaminen ja litteroiminen mahdollistaa
yksityiskohtien talteen saamisen. Analyysiprosessin systemaattisuus ja tarkka dokumentointi

edesauttavatta objektiivisuutta tutkimuksen eri vaiheissa. (Brewis, 2014.)

Luotettavuuden pohdinnan osalta tdssé tutkielmassa halutaan nostaa esiin myo0s tutkijan ja
tyontekijin roolin yhdistyminen. Kuten aiemmin todettu, tydskentelen itse kohdeorganisaatiossa.
Tédmai asetelma tuo mukanaan erityisié eettisid ja metodologisia haasteita, kuten objektiivisuuden
sdilyttimisen ja mahdollisten ennakkoluulojen huomioimisen. Clifford Christiansin kirjoittama luku
Denzinin ja Lincolnin teoksessa (2018) korostaa eettisten ndkokohtien merkitysté, kun tutkija toimii
omassa organisaatiossaan. Tutkijan on oltava tietoinen omasta asemastaan ja vaikutusvallastaan
tutkimuskohteeseen nihden. Myds Cannellan ja Lincolnin (2018) luku samassa teoksessa korostaa,
ettd tutkijan on pystyttdvad noudattamaan tiukkoja eettisid ohjenuoria ja varmistettava, ettd
tutkimusprosessi on kaikella tapaa ldpindkyvé ja oikeudenmukainen. Tutkijana tasapainoillessani
tutkijan ja tyontekijén roolien vélill4, on tiedostettava miten asemani organisaation jasenend voi
vaikuttaa tutkimustuloksiin; objektiivisuuden séilyttiminen ja ennakkoluulojen vélttdminen ovat
avaimet luotettavaan ja eettisesti kestdviédn lopputulokseen. Myos jatkuva itsereflektio ja kriittinen

arviointi seuraavat mukana lépi koko tutkielmaprosessin. (Denzin & Lincoln, 2018.)
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5 Yrittajahenkisyys kohdeorganisaation arjessa

5.1 Yrittajahenkisyyden ilmeneminen yksilotasolla

Tutkimustulokset on jaoteltu osatutkimuskysymysten teemojen mukaisesti huomioiden tietysti
my0s tutkimusaineistosta esiin nousseet uudet ja poikkeavat ndkokulmat. Tdssd ensimmaéisessa
alaluvussa nostetaan esiin yrittdjihenkiseen tyontekijddn liitettdvid yksilotason ominaisuuksia ja
muita yrittdjadhenkisyyteen vaikuttavia tekijoitd. Seuraavassa alaluvussa syvennytdin
yrittdjdhenkisyyttd tukevaan tyOyhteis6on ja johtajuuteen, jonka jélkeen kolmannessa alaluvussa
edetdiin erilaisiin organisaatiotason kéytintoihin, joilla ndhdéan olevan yhteys tyontekijoiden
yrittdjahenkisyyden ilmenemiseen. Neljannessi alaluvussa pureudutaan vield yrittdjahenkisyytta
tuloksia olemassa olevaan teoriatietoon. Aineistositaatteja on kdytetty tukemaan tehtyjé tulkintoja,
silld tutkimusaiheen kannalta sitaattien uskotaan vievén lukijat ldhemmas tutkittavia. Sitaatit voivat
tarjota myds samaistumispintaa muiden organisaatioiden tyOntekijdille ja parhaimmillaan ne saavat

lukijan reflektoimaan omaa toimintaansa ja suhtautumistaan yrittdjihenkisyyteen.

Haastatteluiden alussa haastateltavia pyydettiin kertomaan omasta positiostaan, nykyisista
tyotehtivistddn sekd tyOhistoriastaan. Hyvin nopeasti haastattelussa siirryttiin selvittdmaan
tyontekijoiden henkilokohtaisia ominaisuuksia ja tydskentelytapoja. Erds merkittdvé 160ydos kévi
ilmi haastatteluissa kysyttiessa tyontekijoiltd, kokevatko he tekevinsa tyoti, jolla on merkitysta
koko organisaation toiminnan kannalta. Kaikki haastateltavat vastasivat myontéavésti. Tima antoi
tutkijalle positiivisen signaalin siitd, ettd kohdeorganisaation yrittdjdhenkisyyden tutkiminen on
kyseisessd yrityksessd antoisaa verraten yritykseen, jonka tyontekijét kokevat, ettei heidédn tyolldan
ole merkitystd kokonaisuuden kannalta. Kohdeorganisaation tyontekijat kokivat olevansa
arvostettuja ja tekevinsa tyotd, jolla on merkitystd. Tama oletus sai vahvistusta, kun haastateltavia

pyydettiin kertomaan, miten heidin tyoskentelynsid muuttuisi, mikéli he omistaisivat yrityksen:

T&a tyo on aika paljon sellaista itsensd johtamista, joten en usko, ettd tyonteko kovin
paljon muuttuisi, jos olisinkin yrittdjéna tassd. (H3)

... ajatusmaailma ja motiivit siind tyonteon taustalla pysyisi kylld varmasti hyvin
samanlaisena. (H4)
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Téssd vaiheessa osalle haastateltavista piti kuitenkin tarkentaa, ettd pohtiessaan vastausta
kysymykseen, tuli heiddn suhtautua kysymykseen niin, ettei heidén tyotehtdvansd muuttuisi, vaan
ne sdilyisivit ennallaan. Muutamat haastateltavat 1dhestyivét kysymysti kdytannonldheisemmin ja
totesi, ettd mikédli omistaisivat yrityksen, he todenndkdisesti tekisivét toitd maarallisesti enemman ja
tyOpdivit pidentyisivdt. Summaten haastattelun perustiedot-osion keskeinen tulos
kohdeorganisaation kannalta on se, ettd kohdeorganisaation tyontekijdt kokevat tekevansi
merkityksellistd tyotd koko organisaation nikokulmasta katsottuna. Liséksi tyontekijoiden tapa
ajatella ja toimia tyOssédén ei juurikaan muuttuisi, mikali he omistaisivat yrityksen. Tyontekijat
kokivat, ettd heididn tekeméénsa tyotd arvostetaan organisaatiossa ja myds se osaltaan lisdd tyon
merkityksellisyyden kokemusta. Nadma kaikki tekijét edistavit yksilotasolla yrittdjahenkista
tyootetta. Yrittdjdhenkisyyden voidaan nidhdai siis olevan tyontekijoiden péivittdistd tyontekoa

ohjaava voima, vaikkeivat he sité tdysin tiedostaisikaan tai osaisi nimeté yrittdjdhenkisyydeksi.

Tarkastellessa yrittdjahenkisyyden ilmentymistd tyontekijoiden péivittdisessd tyonteossa, on aiempi
tutkimus nostanut esiin useita erilaisia yksilotason ominaisuuksia. (Chouchane ym. 2023; Neessen
ym., 2019; Rigtering & Weitzel, 2013.) Témén tutkielman teoriaosuudessa on paddytty nostamaan
tarkasteluun proaktiivisuus, innovointi ja riskinotto yrittdjihenkisyyttd ilmentdvind ominaisuuksina.
Haastatteluiden ja avointen kertomusten kautta pyrittiin saamaan selville, miten tyontekijét
kuvailevat omaa suhtautumistaan tyontekoon ja millaisia ominaisuuksia he liittavét

yrittdjahenkisyyteen.

Proaktiivisuus ndyttiytyi useiden tyontekijoiden tyonteossa vahvasti. Lahes kaikki tyontekijét
kertoivat toimivansa itseohjautuvasti ja suunnitelmallisesti. Téhin lukeutui myds tyontekijoiden
kyky ennakoida tulevaa ja valmistautua sen mukanaan tuomiin haasteisiin. Tétd tukee Chouchanen
ym. (2023) tutkimuksessa esiin nouseva madritelma, jonka mukaan proaktiivisuus tarkoittaa
toimintaa, joka ylittdd normaalin tyonteon rajat. Talloin keskitytdédn péivittdisen tyonteon rinnalla
my0s pitkédn aikavélin tekemisiin, jotta voidaan ennakoida ja analysoida tulevaisuuden mukanaan
tuomia mahdollisuuksia ja uhkia seké selviytyd esteistd. Haastateltavat viittasivat proaktiivisuuteen

puhuessaan omasta ennakointikyvystdan:

... koska tda tapahtui viime vuonnakin niin mé aloin itse vdhén jo petaamaan siti
omasta puolestani, vaikkei ylempii vield oltukaan saatu ohjeistusta, ettid niin toimitaan.
-HS8
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... mitd proaktiivisempi tdssd on, niin sitd paremmin kaupat kotiutuu... Kukaan ei tule
ja tee puolesta, joten sitd on oman tyonsé herra. -H3

Tyo6tehtiviastd riippuen proaktiivisuus ndyttiytyi tyontekijoiden arjessa monella tapaa, mutta
yhteisend piirteend yli tiimirajojen proaktiivisuus ndyttidytyi omien tyotehtédvien aikatauluttamisena
ja oma-aloitteisena suunnitteluna. Tdma piirre yhdistetdén vahvasti tyontekijoiden
yrittdjahenkisyyteen, silld talloin tyOntekijét osoittavat kykynsé johtaa itsedén ja toteuttaa tyotddn

organisaation kannalta suotuisimmalla tavalla.

My®0s olemassa olevan ja uuden kehittdminen nédkyi vahvasti useiden haastateltavien tyonteossa.
Haastatteluissa korostui halu ja into innovointiin ja kehittimistyohon kaikkien haastateltavien
osalta. Innovatiivisuus kattaa kaikki yksilon toimet, jotka tehddin uusien ideoiden tuottamiseksi,
késittelemiseksi ja toteuttamiseksi organisaation hyddyksi kaikilla tasoilla (Chouchane ym. 2023).
Tutkijan ndkokulmasta tdma oli erittdin mielenkiintoista ja osoittaa tyontekijoiden keskuudessa
vahvaa yrittdjahenkisyyttd. Haastatteluiden my6td nousi kuitenkin esiin tekijoitd, jotka estdvét tai
ainakin heikentavit tyontekijoiden innovatiivisuutta. Esimerkiksi kiire ja aikapaine eli liian suuri
tyoméard suhteessa toihin kiytettdvddn aikaan nihtiin innovatiivisuuteen negatiivisesti vaikuttavina
tekijoind haastatteluissa. Erds haastateltavista viittasi ajanpuutteeseen, vaikka koki, ettd intoa ja

halua innovointiin ja kehittimiseen 16ytyisi:

Kylld mi koen, ettd mé voisin tehda sitd enemmain tai mulla olisi ainakin intoa ja paloa
ja halua tehdi sitd enemmén, mutta ehkd timmoinen aikapaine estid sitd ainakin talla
hetkelld hyvin vahvasti. -H1

Ajanpuute nousi esiin innovoinnin ja kehittdmisen yhteydessa kaikissa haastatteluissa seké
kahdeksassa avoimessa kertomuksessa. Kuten erds haastateltavista koki, ylemmalti tasolta ei aina

saa tukea tai resursseja kehitysideoille ja innovoinnille:

...jos kovin alkaa innovoimaan niin se aika on pois sitten niistd sun varsinaisista
tyotehtavistd, ettd et sille raivata sun kalenterista tilaa erikseen, vaan se jdi sun omille
harteille. -H6

Naéiden lisdksi johdon ja esihenkildiden ensireaktiot erilaisiin kehitysideoihin ja innovaatioihin

koettiin hyvin ratkaisevaksi tekijaksi. Sama toistuu myds rajoittavia tekijoitd késittelevissa
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tulosluvussa, kun esiin nostetaan vahatteleva suhtautuminen. Yleisesti voidaan kuitenkin todeta, ettd
kohdeorganisaation tyontekijoistd huokui halu kehittié ja viedéd toimintaa eteenpdin innovaatioiden
kautta. Toisaalta kuitenkin kaikissa tiimeissa tunnistettiin, ettd ajanpuutteen vuoksi innovoiminen
jéi tyontekijan “omalle vastuulle”, eikd kohti uuden kehittdmistd varsinaisesti puskettu ja

kannustettu.

Riskinotosta ja sen mukanaan tuomasta vastuusta kysyttdessa useampi haastateltava sanoi
nauttivansa harkitusta riskien otosta, eikd kokenut pelkddviansa niitd. Riskinottokyky on liitetty
useissa tutkimuksissa osaksi yrittdjdhenkisyyttd ja kohdeorganisaation tyontekijoiden kokemuksen
mukaan heilld on riittdvit valtuudet ottaa riskeja kehittddkseen omaa tyotdin ja organisaation
litketoimintaa omasta positiostaan kdsin. Riskinoton mahdollistaminen edellyttdi tietysti riittdvaa
vapautta ja luottamusta ylemmaltd taholta. Nevesin & Eisenbergin (2014) mukaan tyontekijéiden
riskinotto edustaa halukkuutta sietdd epavarmuutta ja virheitd, kun he tutkivat uusia ideoita,
puolustavat epitavallisia tai epdsuosittuja nikemyksié tai tarttuvat erittdin haastaviin ongelmiin
ilman ilmeisié ratkaisuja. Tdhdn mééritelmédan tukeutuen, kohdeorganisaation tyontekijoiden
voidaan nihdé olevan yrittdjahenkisid mité tulee tyontekijoiden riskinotto- ja tappionsietokykyyn.
Eris haastateltava koki, etté riskinotto on héntd tyontekijanid eteenpdin vievd voima, vaikka

lopputulos ei olisikaan aina tdysin toivotunlainen:

Siis riskinotto on mulle ehdottomasti enemménkin semmoinen niinku suola. Siis se
tietenkin riippuu siitd, ettd onko se joku semmoinen asia, mihin ma itse uskon. Ja uskon
my0s, ettd epdonnistumiset on aina yksi etappi matkalla kohti onnistumista. -H6

Tyontekijat ymmarsivét, ettd riskinotto ei aina johda toivottuun lopputulokseen, mutta siitd
huolimatta se voi kehittdd organisaation toimintaa. Taméa epdonnistumisten hyvéksyminen ja
psykologisesti turvallisen ilmapiirin luominen ovat keinoja kannustaa tyontekijoita riskinottoon,
mikd osaltaan voi tarjota tirkeda tietoa organisaation liiketoiminnan kannalta huolimatta
lopputuloksesta. Téstd riskinottoon liittyvastd oppimisndkokulmasta erds haastateltava totesi

seuraavasti:

No en ehkai ajattele riskeistd niin mustavalkoisesti. En koe riskeja pelottavana, etta jos
jotain ldhdetddn kehittdmédn niin siitd tulee aina oppia matkaa eli se on lopulta aina
positiivista. On se lopputulema sitten negatiivinen tai positiivinen taloudellisesti, aina
jéa jotain taskun pohjalle. -H3
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Tyotehtivastd riippumatta useampi haastateltava oli valmis ottamaan riskeja kehittddkseen omaa
tyOtddn ja sitd myoten organisaation toimintaa. Vaikka tietyt roolit eivit mahdollistaneetkaan
kovinkaan merkittdvéa riskinottoa, kokivat tyontekijét silti, ettd heilld oli mahdollisuus valita ja

arvioida itse riskejd oman tyonsd kannalta.

Ei tdssd minun ty0ssd mitddn kovin suuria riskejd voi ottaa, kun tiettyjen raamien sisélla
pelataan. Totta kai niitd semmoisia pienempié riskejé, ettd voidaan kokeilla jotain vihén
uudempaa ldhestymistapaa ehdottaa asiakkaalle... No siis mieluummin kokeilen aina
sitd uutta kuin sitd vanhaa turvallista. -H5

Kysyttiessd tyontekijoiltd miten yrittdjdhenkisyys nédyttdytyy heidén tydssdédn ja millaiseksi he
mieltdvit yrittdjahenkisen tyontekijén, nousi useammassa haastattelussa ja avoimessa
kertomuksessa esiin oma-aloitteisuus ja itseohjautuvuus. Néitd pidettiin yrittdjihenkisyytta
kuvaavina ominaisuuksina ja niiden ndhtiin ilmentévin yrittdjahenkisti ajattelua ja toimintaa. Nama
ominaisuudet ndhdiin lukeutuvan usein tieteellisessé tutkimuksessa proaktiivisuuden késitteen alle,
mutta tdssd tutkielmassa kohdeorganisaation tyontekijat nostivat oma-aloitteisuuden ja
itseohjautuvuuden esiin proaktiivisuudesta erillisind késitteind. De Jong ym. (2015) on havainnut
samansuuntaisia tekijoitd, joilla on yhteyttd tyontekijén yrittdjahenkisyyteen. Tutkimuksessaan he
nostavat esiin yhteyden kasvaneen autonomian ja yrittdjdhenkisen kayttdytymisen vélill4.
Autonomialla tidssd yhteydessé, kuten myos De Jongin ym. tutkimuksessa tarkoitetaan
tyontekijoiden valtuuksien lisddmistd padttdd tyotehtdvidin koskevista asioista itse, sekd
mahdollistaa korkean autonomian tehtéavit yrittdjahenkisille tyontekijoille. Talloin mahdollistuu

my0s oma-aloitteinen tydote ja itseohjautuvuus, kuten seuraavat viittaukset vahvistavat:

Tyo6n on itsendistd ja sd voit itse vaikuttaa miten sitd teet. Voidaan itse usein miettid,
miten me asiat tehdddn, mikd on ihanaa. Téssd tyossd my0s pitdd priorisoida itse ja oma-
aloitteisuus korostuu kylla paivittdin. -H2

Ei téssid voi jaddd odottamaan, ettd joku sanoo mité ja miten tehddén. Totta kai tukea ja
apua saa, mutta kylld se olet sini itse, joka laitat sen pyOrdn pyoriméén sielld omalla
tontillasi. Ei tdssd yrityksessd voi varmaan tydskennelld, jos ei ole lainkaan
itseohjautuva. -H3

Oma-aloitteisuus ja itseohjautuvuus liitettiin erittdin vahvasti organisaation toimintakulttuuriin. Ne

ndhtiin osin jopa edellytyksend organisaatiossa tydskentelemiselle. Oma-aloitteisuus ja
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itseohjautuvuus kisitteina liitetddn kohdeorganisaatiossa vahvasti yrittdjdhenkisen tyontekijan

ominaisuuksiksi, kuten muutamat poiminnat kertomuksista osoittavat:

Yrittdjdhenkinen tyontekijd on tavoitteellinen ja itseohjautuva. Yrittdjdhenkiselld
tyontekijdlld on rohkeutta tarttua toimeen ja kohdata seké ratkaista haasteita. -K8

Yrittdjdhenkinen tyontekijé ei ole perdssd seuraaja, vaan nikee eri tilanteissa
kehittymisen ja kehittimisen mahdollisuuksia. Han ottaa vastuuta omasta tyostién, on
oma-aloitteinen ja aktiivinen. -K10

My®ds rohkeus ja kilpailuhenkisyys nousi haastatteluissa ja kertomuksissa esiin tyontekijoiden
yrittdjdhenkisyyden ilmentyminid. Rohkeus liitettiin vahvasti osaksi pddtdksentekoa ja riskienottoa,
kun taas kilpailuhenkisyys ndhtiin yrittdjdhenkisia tyontekijoitd eteenpdin vievand voimana, kun

keskustelu kédantyi esimerkiksi alalla toimiviin kilpailijoihin.

Kylld ne on oma-aloitteisuus ja rohkeus, mitki ohjaa mun tyontekoa isossa kuvassa. -
H7

Liitdn kylld yrittdjdhenkisyyteen vahvasti sen kilpailullisuuden niin kylldhén se tdssdkin
tyOssd korostuu, ettd haluaa olla parempi ja tehdd rohkeampia ratkaisuja. -H3

Muita haastatteluissa mainittuja ominaisuuksia, joita yksittdiset tyontekijat liittivit
yrittdjdhenkisyyteen, olivat vahva sisdinen motivaatio seké sitoutuneisuus tyohon. Monet yhdistivét
korkean itseluottamuksen ja yrittdjahenkisyyden toisiinsa. Wakkeen ym. (2010) mukaan
itseluottamus onkin keskeinen tekijd, joka vaikuttaa tyontekijoiden kykyyn toimia yrittdjadmaisesti.
Korkea itseluottamus lisdé tyontekijéiden halukkuutta ottaa riskejé ja innovoida. Lisdksi
tutkimusaineistoissa toistui pariin otteeseen halu verkostoitua sellaisten sidosryhmien kanssa, jotka
jollain tapaa edistdisi kohdeorganisaation liiketoimintaa. Neesseen ym. (2019) ovat tunnistaneet
vastaavanlaisia ominaisuuksia yrittdjdhenkisistd tyontekijoistd. He korostavatkin artikkelissaan ”The
Intrapreneurial Employee: Toward an Integrated Model of Intrapreneurship and Research

Agenda” yrittdjdhenkisen tyontekijin motivaatiota ja tyytyvaisyyttd tyohonsé, sekd halua ja kykya
tehda yhteistyotd ja hyodyntda erilaisia verkostoja sekd organisaation sisélla ettd ulkopuolella.
Néma tekijét ja ominaisuudet eivit kuitenkaan toistuneet useammassa haastattelussa tai
kertomuksessa, jonka vuoksi ne eivit poimiutuneet tdmén tutkielman keskeisten tulosten joukkoon.
Seuraavassa kuviossa havainnollistetaan timén tutkielman keskeiset tulokset, jotka vaikuttavat

tyontekijén yrittdjahenkisyyteen yksildtason ominaisuuksien ndkokulmasta tarkasteltuna.
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Innovatiivisuus

Proaktiivisuus Riskinottokyky
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kilpailuhenkisyys

KUVIO 3. Yrittidjahenkisen tyontekijdn ominaisuuksia.

5.2 Johdon ja tyoyhteison keskeinen rooli yrittajahenkisyyden mahdollistajina

Seuraavassa haastattelun vaiheessa keskityttiin keskustelemaan yksilon ominaisuuksien sijaan
tyOyhteisdon ja johtajuuteen liittyvistd tekijoistd. Yksilotasolta siirtyessd organisaatiotason
tekijoihin tietyt selkedt teemat nousivat esiin jokaisen tiimin edustajan haastattelussa. Oikeanlaisen
tydyhteison ja ilmapiirin tirkeys seka tietynlainen johtamistyyli korostuivat yrittdjahenkisyyden
edistdjind tyontekijoiden ndkokulmasta katsottuna. Vaikka haastateltavat kdyttivitkin hieman eri

sanoja kuvaamaan nita tekijoitd, on ne yhdistettdvissd olemassa olevan tutkimuksen késitteistoon

Kannustava tydyhteiso ja luottamuksellinen ilmapiiri tydyhteison keskuudessa nousivat esiin
useissa haastatteluissa ja avoimissa kertomuksissa. Kannustavalla tydyhteisolld viitattiin sithen,
miten organisaatiossa suhtauduttiin innovaatioihin, kehittimistoimenpiteisiin ja uudenlaisiin
kokeiluihin. Luottamuksellinen ilmapiiri nousi esiin yhteyksissé, joissa tyontekijét kokivat, ettd
heihin ja heidin osaamiseensa luotetaan, mutta liséksi, ettid he voivat turvallisesti ehdottaa omia
ideoitaan ja tuoda esiin ajatuksiaan pelkddmatta tyrmatyksi tulemista. Kuten aiemmin
teoriaosuudessa mainittiin, Eisenbergerin ym. (2020) mukaan koettu organisaation tuki lisda

tyontekijoiden luottamusta organisaatioon, mika saa heidét tuntemaan olonsa arvostetuiksi ja
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huomioiduiksi. Tdmé luottamus kannustaa tyontekijoitd ottamaan riskejd ja osallistumaan
innovatiivisiin toimintoihin, koska he uskovat, ettd organisaatio ymmartia riskinoton epavarmuudet
ja my6s mahdolliset epdonnistumiset. Tyontekijit saivat kokea johdon ja tydyhteison luottamuksen
erityisesti siind, ettd heille annettiin vastuuta ja valtaa tehdd paatoksid, kuten seuraavat sitaatit

osoittavat:

Muistan himméstelleeni aika alkuvaiheessa, kun koin olevani vield ihan noviisi ja sitten
minut tuosta noin vaan paéstettiin yksin pitiméan palaveria erddn yhteistyokumppanin
edustajan kanssa ja sanottiin, ettd mene ja hoida ja sovi asiat jatkosta.” -H1

”Ei tarvitse joka ikiseen asiaan lupaa kysy4, vaan luotetaan siihen, ettd muutkin osaa
tehda fiksuja pdétoksia. -H3

TyOyhteison ja ilmapiirin lisdksi tietynlainen johtamistyyli korostui haastatteluissa ja
kertomuksissa, jonka ndhtiin olevan yhteydessé yrittdjahenkisyyteen. Teoriaosuudessa nostettiin
esiin transformatiivinen ja autenttinen johtajuustyyli, joiden néhtiin olevan yhteydessi
yrittdjadhenkisyyteen. Haastatteluissa ja erityisesti avoimissa kertomuksissa tdssé
kohdeorganisaatiossa korostui autenttisen johtajuuden yhteys yrittdjdhenkisyyteen. Groseljin ym.
(2022) mukaan autenttiset johtajat yhdistetédn positiiviseen organisaatiokdyttdytymiseen, kuten
toivoon, luottamukseen ja positiivisiin tunteisiin. Autenttisten johtajien johtamat tyontekijit kokevat
itsensd rohkaistuiksi ja innostuneiksi, mika lisdd heidédn itseluottamustaan innovatiivisten
ratkaisujen toteuttamisessa ja ongelmien kasittelyssd. Autenttiset johtajat luovat ja kasvattavat
tyontekijoidensd psykologista pddomaa, kuten toivoa, itseluottamusta, optimismia ja joustavuutta,
mika kannustaa heitd kokeilemaan uusia asioita pelkddmattd epdonnistumista ja erehdyksié.
Kertomuksista poimitut sitaatit vahvistavat kohdeorganisaation johdon tuen merkityksen ja

esimerkilld johtamisen positiiviset vaikutukset:

Kun saa rohkaisua ja kannustusta omille ideoille johdolta ja esihenkildilté, kasvattaa se
itseluottamusta tuoda sanoa omia ajatuksia jatkossakin ddneen. -K11

Johdon asenne ja suhtautuminen osoittaa, ettd aina kannattaa yrittdd. Vaikkei
menisikddn maaliin asti. Omalla esimerkilld johtaminen, saa tyontekijat luottamaan ja
olemaan pelkdamattd epdonnistumisia. -K5

Téssd alaluvussa halutaan nostaa esiin my0s vapauden mukanaan tuomia haasteita ja niiden
seurannaisvaikutuksia tyontekijoihin, jotka eivét mielld itseddn yrittdjahenkisiksi. Aineistosta nousi

esiin muutamia havaintoja, jotka johdon on tirked huomioida antaessaan tyontekijdille vapauden
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toimia luottaen heiddn osaamiseensa. Vaikka suurin osa tyontekijoistd nauttii luottamuksesta,
paédtoksenteosta ja harkittujen riskien ottamisesta, on johdon ja esihenkildiden kyettdvé erottamaan
ne, jotka tarvitsevat enemmaén vahvistusta omaan osaamiseensa ja tukea paatosten tekoon.
Viahemman itsensd yrittdjdhenkiseksi mieltavét tyontekijit kokivat, ettd heidan tulisi osata tietyt
asiat jo hyvin varhaisessa vaiheessa ja heille annetaan osin jopa liikaa vastuuta tai, ettd heidin
pitdisi pystyé tekeméén tyotehtividdn, vaikkei he koe vield hallitsevansa tai ymmartévansa
kokonaisuutta. Ndma tyontekijéit kokivat myos jollain asteella nauttivansa tyontekijin roolista ja
tunsivat osin, ettd heiddn vastuulleen ei kuulukaan tietyt paitokset ja vastuut. He eivit myoskaan
jarjin nauttineet isojen paitosten tekemisestd, riskienottamisesta ja myonsivét ajattelevansa osin
“olevansa vain toissi tdélld”. He eivét varsinaisesti kokeneet olevansa yrittdjahenkisid tyontekijoita,
mutta haastattelun edetessd kylld 10ysivit itsestdéin myds yrittdjahenkisia piirteitd. Voidaankin
todeta, ettd olemassa olevassa kirjallisuudessa nostetaan harvoin esiin tyontekijoitd, jotka eivit nauti
lisdéntyneestd autonomiasta, jatkuvasta innovoinnista tai valtuuksista ottaa riskeja.
Yrittdjahenkisyyteen keskittyvét tekstit eivit nosta esiin organisaation tyontekijoité, jotka osittain
jopa vieroksuvat yrittdjdhenkisté tydotetta, vaikka tydympériston tarjoamat olosuhteet sen
mahdollistaisivat. Erés haastateltavista ei mieltinyt itseddn kovinkaan yrittdjahenkiseksi ja osittain

myds nautti roolistaan tyontekijdné ilman valtaa tai vastuuta padtoksenteosta:

Usein sulla on ihan tosi paljon valtuuksia pédattdi itse ja se valilla kauhistuttaa... -H7

Minussa on pieni prosentti just sitd, ettd ma olen vaan toissa tddlla. Keskityn yleensd
sithen kisilla olevaan tyotehtidvdin, enkd juurikaan mieti sen pidemmalle
tulevaisuuteen. -H7

Osa tyoOntekijoistd kaipasi myds enemmin ylhdéltd alaspéin tapahtuvaa ohjeistusta ja tavoitteiden
asettamista. Vaikka osa tyontekijoistd ehkd nauttikin vastuusta ja vapaudesta, saattoivat he kaivata
enemmaén selkeditd raameja ylhdéltd piin tekemiselleen hahmottaakseen paremmin kokonaisuuden,

kuten seuraavasta haastattelusitaatista kdy ilmi:

Annetaan paljon vapauksia tehdi ja ideoida, mutta sitten siind taustalla ei ole johdettua
suunnitelmallisuutta tai raameja, joiden sisdssd meidédn tydntekijoiden kuuluisi toimia.

Ei oikein anneta ohjenuoria ja priorisoida ylhééltd pdin. Toisinaan tekemisestd puuttuu
sellainen kokonaisuuden hallinta. -H6

Tyontekijoiden kertoessa yrittdjahenkisyyttad edistdvin organisaation madrittavista tekijoistd nousi

vahvasti esiin my06s erehdykset ja epdonnistumiset salliva organisaatiokulttuuri. Teemaa toistui
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haastatteluissa ja kertomuksissa ja asian todettiin olevan kohdeorganisaatiossa hyvalli tolalla.
Nevesin & Eisenbergerin (2014) tutkimuksessakin todetaan, ettd tyOntekijét ottavat mallia
esimiestensd asenteista ja kdyttdytymisesti, erityisesti epdonnistumisiin liittyvissa tilanteissa. Mikaéli
organisaatiojohdolla ja esihenkil6illa ei olisi riittdvid sosioemotionaalisia taitoja, on niiden
kehittdmisté tuettava, jotta he voivat mallintaa yrittdjahenkisyyteen kannustavaa suhtautumista
epaonnistumisten keskelld tyontekijoilleen. Kyseisessid kohdeorganisaatiossa toimivat esihenkil6t ja
johto voivat olla tyytyvéisid tapaansa suhtautua tyontekijoiden erehdyksiin ja epdonnistumisiin,

kuten haastattelusitaateista voidaan péétella:

Suhtautuminen siihen, ettd jos joku idea tai asia ei mekdan niin kuin pitiisi, niin siithen
suhtaudutaan tosi hyvin. Sitd tilannetta ei jdddd vatvomaan, jos mokaa tai jotenkin
erehtyy. -H2

Ei ole tavallaan sellaista mokaamisen pelkoa. -H6

Kannustava tydyhteiso, luottamuksellinen ilmapiiri ja epdonnistumiset salliva kulttuuri
tyOyhteisossd muodostavat vankan kivijalan tyontekijoiden yrittdjihenkiselle toiminnalle. Kun
sithen yhdistetddn omalla esimerkilld johtaminen ja autenttisuus seki luottamuksellinen suhde
tyontekijéihin, on tydntekijoilld mahdollisuudet toteuttaa yrittdjahenkisyyttdén organisaation sisdlla.
Lisdksi keskeistd on ymmarrys siitd, ettd tyontekijét suhtautuvat vastuuseen ja pdatoksentekoon eri
tavoin — toiset nauttivat yrittdjdhenkisyyden mukanaan tuomasta vapaudesta, toisten pitdessa

mieluummin kiinni tydntekijan roolistaan.
5.3 Yrittdjahenkisyytta edistavia organisaatiokdytantoja

Aiemmissa tuloksia kisittelevissd alaluvuissa on avattu yrittdjdhenkisen tyontekijdn ominaisuuksia
sekd yrittdjahenkisyyttd tukevaa johtajuutta ja tydyhteisdd. Tdsséd luvussa keskitytddn muihin
yrittdjdhenkisyyteen vaikuttaviin tekijoihin, jotka koettiin kohdeorganisaatiossa merkitykselliseksi
yrittdjdhenkisyyden ndkdkulmasta. Osa havainnoista oli sellaisia, jotka toistuivat aineistossa useaan
kertaan, mutta joita ei ole nostettu teoriaosuudessa juurikaan esiin. Osa havainnoista puolestaan

kulkee kési kiddessd olemassa olevan teoriatiedon kanssa ja on nostettu esiin jo teorialuvuissa.

Tarve avoimelle ja selkedlle sisdiselle viestinnélle nousi esiin kysyttdessd tyontekijoiltd, tekijoita,
jotka voisivat edistdd heidédn yrittdjdhenkistd toimintaansa entisestidn. Avoimuudella viitattiin
sithen, ettd asioista tiedotetaan selkedsti ja kaikkia asianosaisia osapuolia. Lisdksi tiedon

litkkkuminen ylhéalta alaspdin néhtiin toisinaan haasteena kohdeorganisaatiossa. TyOntekijoiden
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vastauksissa toistui myds huoli siité, ettd padtokset, jotka on tehty pienen porukan kesken, ei aina
tavoita kaikkia tyontekijoitd, joita asia koskee. Tutkimuskirjallisuudessa organisaation sisdisen
viestinndn ja yrittdjdhenkisyyden vélistd yhteyttd on tutkittu vain vdhin, mutta esimerkiksi Park ym.
(2014) ovat loytidneet organisaation avoimen viestintdkulttuurin ja yrittdjahenkisyyden
ndyttdytymisen vililld yhteyden. Samassa tutkimuksessa korostetaan avoimen vuorovaikutuksen ja
viestinnén tirkeyden lisdksi myds hajautetun vallan keskeistd roolia yrittdjahenkisyyden yhteydessa.
(Park ym., 2014.) Kohdeorganisaation tyotekijit tunnustivat avoimen viestinnidn merkityksen
yrittdjdhenkisyyden edellytyksend ja nédkivit sen suhteen myds kehitettdvad. Tyontekijat kokivat
usein saavansa tiedon vasta siind vaiheessa, kun asioista oli paétetty lopullisesti ja usein asiat tulivat
“kuin puskista” tyontekijoiden tietoisuuteen. Kuitenkin tyontekijét kokivat, ettd heiltid odotettiin
avointa ja ennakoivaa viestintdd asioista esihenkildiden ja johdon suuntaan, vaikka seuraavien
sitaattien perusteella tiedonkulussa olisi kohdeorganisaatiossa parantamisen varaa myds toiseen

suuntaan:

Kylld se, tiedon valuminen ylhdiltd alaspdin, on mielestédni meidan heikkous.
Tyontekijat ei tiedd mitd on tulossa ja asiasta kerrotaan sitten silld hetkelld, kun se
tapahtuu. -H3

Tarkeda kylla olisi se selked tiedonkulku. Myo6s ylhadltd alaspéin. -H6

Teoriaosuudessa nostettiin esiin oikeudenmukaiset palkitsemisjérjestelmat yrittdjdhenkisyytta
edistdvind organisaatiokdytinteend. My0os kohdeorganisaation tyontekijat kokivat
oikeudenmukaisen palkitsemisen ja tunnustuksen merkittiviksi, yrittdjahenkisyyttéd edistéviksi
tekijéksi, vaikkei palkitsemisen yhteyttd korostettukaan kohdeorganisaatiossa siind mairin kuin
teorian perusteella olisi voinut odottaa. Osa kohdeorganisaation tyontekijoistd néki

palkitsemiskéytinteissd myos kehittdmisen varaa:

Meidéan pitéisi kehittdd sitd, kuinka henkilokuntaa voi motivoida. Esimerkiksi kehu tai
kiitos yhteisessé tilaisuudessa. Aika harvoin huomioidaan mydskidén sitd, ettd on
ajatellut, oivaltanut tai kehittinyt jotain.- H2

Kylldhéin se raha motivoi aina tekemédén vield paremmin. -H7

Joihinkin palkitsemiskéytdantoihin liittyen ndkemykset olivat eridviad haastateltavien keskuudessa.

Erityisesti tunnustukseen ja palkitsemiseen seki niiden julkisuuteen suhtauduttiin eri tavoin. Toisten
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kaivatessa julkista tunnustusta onnistumisistaan ja oivalluksistaan, toiset eivit niinkd4n nauttineet

tai kaivanneet julkista tunnustusta, kuten erds haastateltava kertoi:

En maé sellaista julkista olalle taputtelua kaipaa. -H3

Palkitsemisen ja tunnustamisen julkisuuteen seké sen yhteydesté yrittdjdhenkisyyteen ei 10ydy
toistaiseksi juurikaan tutkimustietoa. Tdma on kuitenkin mielenkiintoinen seikka, joka nousi esiin
useammassa haastattelussa, jonka vuoksi julkisen tunnustuksen roolia on hyvé pohtia

organisaatioissa palkitsemisjarjestelmien luomis- ja kehittdmisvaiheessa.

Kohdeorganisaation palkitsemisjérjestelmiin liittyen toivottiin myds lisdd avoimuutta ja uudistuksia.
Avoimuudella viitatiin siihen, ettd palkitsemiskdytdnndista puhuttaisiin déneen ja niin, etti kaikki
ovat eri palkitsemismahdollisuuksista tietoisia. Uudistuksilla viitattiin taas siihen, ettd
palkitseminen oli toisinaan hieman yksipuolista; Carraher ym. (2002) ovat nostaneet
tutkimuksessaan esiin taloudellisen palkitsemisen lisdksi myos ty0hyvinvointiin ja ammatilliseen
kehitykseen liittyvit edut ja palkitsemiset, joita kohdeorganisaatio voisi hyodyntdd
monipuolisemmin. Osa haastateltavista ei ollut varma, mité kaikkia palkitsemiskéyténteiti

organisaatiolla oli kdytdssdén, kun taas osa ihmetteli palkitsemiskayténteiden yksipuolisuutta:

En rehellisesti osaa sanoa, ettd tieddnko mé kaikista tin yrityksen
palkitsemiskédytdnndista. -H1

Miksi sitéd ei voida sanoa dédneen, ettd tind vuonna olemme pééittineet palkita henkilon
X. Monia hyvid asioita ei sanallisteta... Aika yksipuolista myds meidén palkitseminen. -
H2

Pédasiassa tyontekijét olivat kuitenkin tyytyvdisid organisaation erilaisiin palkitsemis- ja
tunnustusmuotoihin, joita kohdeorganisaatiolla oli kdytossddn. Tyontekijdt nimesivét ja mielsivétkin
hyvin erilaisia asioita palkitsemiseksi; siind missé toinen arvotti ylimaéaréistd rahallista korvausta,
toinen ndki myo0s yhteiset illanvietot, litkunta- ja lounasedut seki yliméardiset vapaat ja lyhennetyt
tyopdivit palkitsemisena. Teoriatiedon valossa kohdeorganisaation on kiinnitettdva huomiotaan
sithen, ettd organisaation palkitsemisjdrjestelmédt ovat monipuolisia ja ndin ollen tavoittavat

mahdollisimman laajasti henkilokunnan erilaiset mieltymykset.
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Jo ensimmaisessé tulosluvun alaluvussa sivuttiin tyonteon vapauden vaikutusta yrittdjdhenkisyyden
taustalla. TyOntekijdt antavat suuren painoarvon sille, ettd organisaatio ja johto antaa vapauden
toteuttaa tyotd tyontekijan parhaaksi katsomalla tavalla. Se, ettd tyontekijan osaamiseen luotetaan,
edistdd yrittdjahenkisyyttd ja mahdollistaa tarjota tyontekijille lisdd erilaisia tyotehtivia ja
vapauksia tyonteossa. Aiemmissa tutkimuksissa viitataan paljon juuri tdhén tyontekijoiden
kokemaan luottamukseen sekd organisaation tarjoamaan tukeen, mutta kohdeorganisaation
tyontekijét nostivat esiin nimenomaan vapauden késitteen esiin yrittdjahenkisyyttd edistdvani

tekijdna tyonteon yhteydessa.

Se, ettd luotetaan ja on tdysi vapaus tehda tyonsi parhaaksi katsomallaan tavalla. Se on
merkittdva tekija ja lisdd yrittdjahenkisyyttini. -K14

Tunnen, ettd saan vapaasti valita, miten hoidan tyotehtavét ja priorisoin. -H3

Tédmin tyontekijoiden kayttdmin vapauden kisitteen voidaan néhda tiivistivan useamman
yrittdjahenkisyyteen liittyvén ulottuvuuden. Vapaus voi olla merkki johdon luottamuksesta,
tyontekijdn arvostuksesta, kannustavasta ilmapiiristd ja voidaan se ndhdé osaltaan my0s
tunnustuskéytidntond. Vapaus omana organisaatiotason tekijand haluttiin nostaa esiin omana
tutkimustuloksenaan, koska niin moni kohdeorganisaation tyontekijoistd nosti sen esiin

haastatteluissa tai kertomuksissa.

Huang ym. (2021) viittaa artikkelissaan useisiin tutkimuksiin, jotka korostavat resurssien
riittavyyden ja saatavuuden ratkaisevan tarkedd roolia tarkastellessa tyontekijoiden osallistumista
erilaisiin yrittdjdhenkisyyttd edellyttdaviin toimintoihin. Riittdvisti resursseista kohdeorganisaatiossa
nousi esiin yksi resurssi ylitse muiden ja se oli aika. Asia mika yllatti, oli se, ettd harva haastateltava
sanoi, ettd jokin jdi toteuttamatta rahan vuoksi, vaan haasteeksi koettiin ajanpuute, jota avataan
tarkemmin seuraavassa alaluvussa, joka kasittelee yrittdjdhenkisyyttd rajoittavia tekijoitd.
Kohdeorganisaation tyontekijit eivdt ndhneet rahan olevan este kehittdmiselle ja innovaatioille.
Tyontekijoiden mielikuvat yrityksen tarjoamista muista mahdollisuuksista esimerkiksi erilaisten
teknologioiden hyddyntdmisestd olivat pddasiassa positiivisia. Teknologian hyddyntaminen
mahdollistaakin tyontekijoille etdtyon tekemisen, mikd osaltaan tukee tyontekijoiden mukaan
heidén yrittdjahenkisyyttddn. Myds tutkimukset osoittavat, ettd useiden uusien tyoskentelytapojen

kayttoonotto edistid tyontekijoiden yrittdjaihenkistd kayttaytymistd (Huang ym. 2021).
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Teoriaosuudessa nostetiin esiin toimivien prosessien merkitys yrittdjdhenkisyyden taustalla
vaikuttavana tekijéni ja timin tarpeen tunnistivat myos haastateltavat. Osa haastateltavista viittasi
toimivien prosessien tarkeyteen niiden kehittdmisen kautta. Prosessien kehittiminen vaatii yhteista
aikaa ja tahtotilaa ja niiden vaikutukset nédyttaytyvét seké yksilo- ettd organisaatiotasolla.
Haastattelusitaattien perusteella kohdeorganisaatiossa toivotaan enemmén aikaa prosessien

selkiyttamiselle ja kehittdmiselle:

Pitéisi olla omat hetkensa sille, ettd saadaan prosesseja selkiytettyd ja kehitettyé ja sitten
omat hetkensi innovoinnille, joka téhtdén pidemmaén aikavilin tavoitteisiin... Mun
mielestd me ei juurikaan keskityta kehittiméén prosesseja, jonka téllaiset yhteiset hetket
vois mahdollistaa. -H2

Periaatteessa on ja ollut jo monta vuotta halu kehittia tiettyja prosesseja. Kdydadn
samaa keskustelua johdon kanssa, ettd pitdisi kehittdd, mutta ei tyontekijét sithen pysty
niin kauan, kun sille ei anneta aikaa ja vihredd valoa ylempéa. -H7

Joissain avoimissa kertomuksissa ja muutamissa haastatteluissa nousi esiin tyontekijoiden tarkedksi
kokema tekijd; kouluttautuminen ja mahdollisuus oman osaamisen kehittimiseen. Oman osaamisen
eteenpdin vieminen koettiin tarkedksi myos kohdeorganisaatiossa yrittdjadhenkisyyden
nidkokulmasta. Tutkimuksissa on havaittu, ettd organisaation tarjoamat mahdollisuudet kouluttautua
lisddvit tyontekijin sitoutuneisuutta ja sitd myoten yrittdjdhenkisyyttd (Gawke ym. 2017).
Tyontekijat kokivat oman asiantuntijuutensa merkittdvéksi tekijéksi ja mikéli sen kehittdmiselle ei
tarjota mahdollisuuksia, tyontekijat kokevat, ettei heidédn osaamistaan arvosteta. Erityisesti
innovoinnin kannalta osaamisen kasvattaminen ja laventaminen koettiin tarkeédksi haastatteluihin

osallistuneiden mukaan:

Jos sille oman asiantuntijuuden kasvattamiselle ei tarjota mahdollisuuksia, niin tulee
fiilis, ettd ei sitd oikein arvostetakaan. Kun toiveena on, ettd tehddén paremmin kuin
kilpailija niin pitidisi tarjota mahdollisuuksia myds kehittdé sitd omaa osaamistaan, eiké
vaan junnata paikallaan. -K3

... Tarjottaisiin enemmaéan mahdollisuuksia laventaa sitd omaa osaamista. Paljon
ulkopuolisia tahoja, jotka jdrjestii erilaisia koulutusohjelmia tai sitten ithan vaikka
jalkauduttaisiin kentille aika ajoin asiakkaiden luokse... Sitten vaan kaikki opittu
kdyttoon siind omassa tyossi. -K4
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Osa haastateltavista nosti esiin my0s tyontekijén aktiivisen roolin merkityksen osaamisen
kehittdmisen ndkokulmasta. TAma osoittaa tyontekijoiden vahvaa yrittdjahenkistd suhtautumista

oman tyonsé ja osaamisen kehittimisen ndkokulmasta, kuten erds haastateltavista huomautti:

Totta kai toivoo, ettd yritys ja johto antaisi enemmaén aikaa oman osaamisen
kehittdmiseen ja inspiroitumiseen, mutta sitten voihan sen ottaa myos vélilld omiin
késiin ja kysya ja ehdottaa, ettd sitd aikaa jérjestettdisiin. -HS

Sen lisdksi, ettd jokainen tyontekijd kaipaa enemmaén aikaa itsensd kehittdmiselle, innovoimiselle ja
inspiroitumiselle yksilotasolla, sanoi usea tyontekijé kaipaavansa erilaisia kalenteriin sovittuja
sparrailutapaamisia vaihtelevien teemojen ympdérille. Toiset nimittivét nditd hetkid workshopeiksi,
kun osa taas puhui tydpajoista tiettyjen teemojen ympadrilld. Yhteistd ndille sparrailuhetkille oli se,
ettd niissa saisi vapaasti kayttid aikaa yhdessd keskusteluun, ideointiin ja sparrailuun kollegoiden ja
esihenkildiden kanssa. Osa toivoi ndiltd hetkiltd enemmaén koulutuksellista otetta, mutta silti niin,
ettd sparrailuaiheet olisivat todellisia teemoja, joiden ympdrilla tyontekijit saisivat vaihtaa ajatuksia

ja kokemuksia, kuten seuraavat haastattelulainaukset osoittavat:

Erilaisia workshoppeja yli tiimirajojen. Pédsisi keskustelemaan muiden kanssa, jotka
ovat kiinnostuneita samasta teemasta tai samoista asioista. -H6

Sellaisia tyopajoja pitdisi ehka sitten olla enemmaén, ettd tulee johdolta lupa, ettd otetaan
kalenterista aikaa jonkun kehitettdvin aiheen ympérille. Onhan meillé paljon asioita,
joita ois halua viedi eteenpédin. -H7

Kohdeorganisaatio toteuttikin toivotunlaista kdytintod jo tekodlyn hyddyntdmiseen liittyvien
ideoiden jakamiseksi, johon erds haastateltava viittasi toivoessaan lisdd vastaavanlaista

sparrailua muidenkin teemojen ympdrille:

Kylldhdn meilld on ndma sparrailut tistd tekodlyn kadytdstd niin se osoittaa sitd, ettd
yritys kannustaa téllaiseen. Vastaavanlaisia sparrailuhetkii tai tyopajoja sitten
muidenkin teemojen ympdérille. -HS

Avoin ja selked viestintd yhdesséd oikeudenmukaisen palkitsemisen ja tunnustamisen kanssa vievit
organisaatiota yrittdjihenkisempdin suuntaan. Tdhdn yhdistettynd tyontekijoille tarjottu vapaus
tehda tyotd parhaaksi katsomallaan tavalla sekd mahdollisuudet oman osaamisen kehittdmiseen

vievit organisaation tyontekijoiden tydotetta entistd yrittdjihenkisempdin suuntaan. Lisdksi on
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tietysti huolehdittava riittdvistd resursseista ja toimivista prosesseista, seki tarjottava tyontekijdille
mahdollisuuksia yhteisiin sparrailuihin. T4ll6in organisaatio voi jo sanoa edenneensd pitkdn matkan

kohti yrittdjahenkistd organisaatiokulttuuria.
5.4 Yrittajahenkisyytta rajoittavat tekijat kohdeorganisaatiossa

Teoriaosuudessa nostettiin esiin erilaisia negatiivisia puolia yrittdjahenkisyydestd ja sithen
kannustamisesta, joita on jonkin verran tutkittu aiemmissa alan tutkimuksissa. Kuten kaikella, myds
yrittdjdhenkisyydessd on olemassa kolikon nurja puoli. Téssé alaluvussa kdydéén lipi erilaisia
yrittdjdhenkisyyden mukanaan tuomia haasteita seka yrittdjahenkisyyteen rajoittavasti vaikuttavia

tekijoita.

Haastatteluissa kdvi ilmi useaan otteeseen, ettd kohdeorganisaation tyontekijdt ovat hyvin
sitoutuneita tyohonsa. Sitoutuneet ja yrittdjdhenkiset tyontekijat ovat usein valmiita joustamaan ja
taipuvaisempia tekemddn ylimaaraisia tyotunteja seké ottamaan erilaisia lisdvastuita. Talloin heiddn
riskinsd uupua tyOssa kasvaa. Osa haastateltavista uskoi, ettd mikéli he omistaisivat yrityksen, jossa
talla hetkelld tydskentelevit, he ndkivét riskin liialliseen tyontekoon ja uupumiseen suurena.
Muutamat haastateltavat viittavatkin siihen, ettd yrittdjahenkisyyteen kannustaminen ei valttamatta

kaikkien tyontekijoiden kohdalla ole pelkéstddn positiivinen asia:

... ehkd ma vetdisin itseni kylld nopeammin piippuun, etti tddlla kuitenkin tulee sitten
esihenkildiden puolelta puuttumista sithen, ettd ruokatauot on pidettiva vaikka olisikin
kiirettd ja ndin edespdin. -H1

...Ja jos olisi itsestd kaikki kiinni, niin md varmaan tekisin t6itd vuorokauden ympéri. -

H5
Tyontekijoiden ylisuorittamiseen ja mahdolliseen uupumustaipumukseen liittyvit piirteet on syytd
tunnistaa hyvissi ajoin. Tdll6in johto ja esihenkil6t pystyvit reagoimaan, kun tyontekijé osoittaa
merkkejd uupumuksestaan ja mahdollisesti tukemaan tyontekijdd vihemmaén uuvuttavien tyotapojen
pariin tai vaihtoehtoisesti tarjoten tyontekijdlle tyotehtivid, jotka vaativat vihemmin panostusta ja

aikaa.

Jo ensimmadisen haastattelun kohdalla kévi ilmi, ettd haastateltavien tyontekijéiden on helpompi
vastata kysymykseen tekijoistd, jotka eivét edisté yrittdjahenkisyyttd, kuin kertoa tekijoistd, jotka
edistéisivdt. Ndin ollen haastattelurunkoon lisdttiin kysymys, jossa tyontekijéit saivat nostaa esiin

tekijoitd, jotka eivét edistd tai jopa rajoittavat heidédn yrittdjadhenkisyyttdan. Suurin osa tutkielman
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aineiston tuottamiseen osallistuneista tyontekijoistd sanoi kaipaavansa lisdd aikaa kehittimiselle ja
innovoimiselle. Kuratko ym. (2014) korostaa artikkelissaan ajan saatavuutta keskeisené resurssina
yrittdjdhenkisyyden taustalla; tydaikataulujen on mahdollistettava ideointi ja innovointi, jolloin
kaikki tyontekijoiden aika ei voi kulua vain késilld olevien tyotehtidvien hoitamiseen. Télla hetkelld
kohdeorganisaation tyontekijat kokevat, ettd heidin tydaikansa menee pddasiassa kdsilld olevien
tyotehtdvien tekemiseen. Ajankdytollisesti timéd on tietysti osin valttdmétontd, mutta tyontekijoiden
pohtiessa yrittdjahenkisyytté rajoittavia tekijoitd oli ajanpuute heidédn mielestédén keskeisessa
roolissa. Ajankdyton mahdollistaminen uuden kehittdmiseen néhtiin tirkeédksi ja sitd toivottiin
enemmain nykyiseen verrattuna. Olennaista oli kuitenkin, ettei innovoiminen, yhdessd ideoiminen ja
oman osaamisen kehittiminen (eli ajan kdyttdminen my6s muuhun kuin kisilld oleviin
tyontehtdviin) vain kasaannuta olemassa olevia tyotehtdvid, vaan télldin pitdd joko jakaa tyotehtdvid
uudelleen tai tehdd péétds tiettyjen toimintojen siirtdmisestd sivuun kehittdmisen tieltd. Tyontekijit

kertoivat haastatteluissa ajatuksiaan ja ideoitaan liittyen ajankdyttoon ja erityisesti sen puutteeseen:

Ihan vaikka kalenterista osoitettaisiin aika, ettd tuolloin voit keskittyd sun omiin
kehitysprojekteihin. Sellaista itse kaipaisin. -H1

Sitten, kun aikataulut sallisi niin annettaisiin sellaista vapaampaa aikaa hakea sita
inspiraatiota ja kehitelld uutta. Annettaisiin aikaa sille luovalle ajattelulle ja sille, ettd
pysyy ajassa mukana. -H5

Kaikissa kerdtyissd aineistoissa mainittiin ajanpuutteen lisdksi myos toinen yrittdjahenkisyyttd
rajoittava ja jopa sen estivi tekijd, mikromanageeraaus. Mikrojohtaminen ja sen haitalliset
vaikutukset nousivat esiin ldhes jokaisessa haastattelussa ja kertomuksessa. Osa tyontekijoista
kertoi kohdanneensa mikromanagerointia vihdisissd méérin, kun taas osa ei tunnistanut sen
olemassaoloa kohdeorganisaatiossa. Kaikenlainen ylimédérdinen kirjaaminen ja raportointi koettiin
turhaksi ajankdytoksi, joka vei kauemmas yrittdjdhenkisesti tydotteesta. Osa vastanneista kertoi
myo0s aiemmista tyokokemuksistaan mikromanageeraavan esihenkilon alaisuudessa ja peilasi
vastauksiaan aiempiin kokemuksiinsa. Lukuunottamatta yhtd avointa kertomusta, jokainen vastaaja
mainitsi mikromanageerauksen rajoittavan vaikutuksen yrittdjdhenkisyyden ndkdkulmasta

tarkasteltuna:

Varmasti mikromanageeraaminen on asia, mité kannattaa vilttda viimeiseen asti.
Esimerkiksi liiallinen raportointitarve ylospdin voi toimia sitten ruosteena sielld arjen
tekemisessd. -H3
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Osa haastateltavista niki mikromanageerauksen jopa estivéin kokonaan yrittdjahenkisen ajattelun ja

toiminnan, kuten seuraavat sitaatit osoittavat:

Pidetdén se semmoinen mikromanageroiminen jatkossakin poissa. Jos ldhdetiin liikaa
huohottamaan niskaan ja vahtimaan joka ikisté asiaa, mitd tyontekijé tekee, niin silldhdn
varminten saadaan lukittua se thminen, ettd hin ei ikind tule tekeméaén yhtakain
itsendistd padtosta tai ajattelutyotd. -H1

Semmonen mikromanageeraus tappaa kylld kaiken luovuuden ja motivaation. -H5

Neljantend yrittdjdhenkisyytta rajoittavana tekijéna pidettiin vdheksyvéé tapaa suhtautua
tyontekijoiden ehdotuksiin ja ideoihin. Viheksyva suhtautuminen seka se, ettei tyontekijoiden
sanomisia oteta tosissaan, koettiin erittdin voimakkaasti yrittdjdhenkisyytti rajoittavaksi tekijéksi.
Kohdeorganisaation tyOntekijoistd harva oli tdllaiseen suhtautumiseen tormannyt, mutta néilla
harvoilla kerroilla silld oli ndhty olevan sitdkin merkittdvdmpi, negatiivinen vaikutus

kehittdmishaluun ja ideointiin:

Joskus jos johto suhtautunut epéilevésti tai ennen kaikkea viaheksyvisti uusia ideoita
kohtaan, se on estinyt halun kehittdi ja kehittyd niin yksilo- kuin yritystasolla. -K1

Hankaloittavia ja rajoittavia asioita voivat olla esim. tyontekijoiden aliarvioiminen ja se,
ettei asioita oteta tosissaan. -K12

Viheksyvin suhtautumisen ohella osa tyontekijoistd koki jopa hieman epéardivian suhtautumisen

yrittdjahenkisyyteen ja erityisesti kehittimiseen negatiivisesti vaikuttavana tekijéna:

Kylla se sitten tavallaan se kehittdminen, innovoiminen ja rajojen rikkominen lyséhtaa
ja yrittdjahenkinen suhtautuminen ldssihtai sithen, kun joku sanoo ylempéé "Mutta”. -
H2

Olemassa oleva tutkimuskirjallisuus keskittyy pddasiassa 10ytdmédn yhteyksia yrittdjadhenkisyyden
ja tiettyjen organisaatiotekijoiden ja johtamistyylien vélilld (esim. Blanka 2019, Chouchane ym.
2023.) Harvat tutkimukset esittelevit tuloksiaan kérjelld, jossa nousee esiin yrittdjdhenkisyyteen
negatiivisesti vaikuttavat tekijat. Tdman tutkielman aineistosta nousi kuitenkin esiin myos néiti
negatiivisesti vaikuttavia tekijoité ja tyontekijét halusivat nostaa ne keskusteluun. Ne ovat siksi
olennainen osa timén tutkielman tuloksia. Toivottavaa olisi, ettd organisaatiot pystyvét

toiminnassaan tulevaisuudessa.
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6 Yhteenveto ja johtopaatokset

6.1 Tutkielman keskeiset tulokset

Tama tutkielma tarjoaa laaja-alaisen katsauksen organisaation sisilld ilmenevisti, tyontekijoiden
yrittdjahenkisyyteen vaikuttavista tekijoistd. Naitd yrittdjahenkisyyttd tukevien ja edistdvien
tekijoiden lisdksi tarkastellaan yrittdjahenkisyyttd rajoittavia tai jopa estivia tekijoitd. Tarkastelussa
on yrittdjahenkisyyden ilmeneminen yksilotasolla, sekd organisaatiotasolla. Ennen kaikkea
tutkielmassa on kiedottu ndma tasot yhteen ja osoitettu sen myotd yrittdjahenkisyyteen vaikuttavien
tekijoiden moniulotteisuus ja vuorovaikutuksellisuus. Merkittdva osa yrittdjahenkisyyden alalla
tehdysta tutkimuksesta keskittyy edelleen organisaatiotasolle. Erilaiset yrittdjahenkisyytta
ilmentévit ajattelutavat ja toiminnot ndhdain niissé tutkimuksissa toteutettavan organisaatiossa
ylhailtd alaspdin. Vaikka tdima ndkokulma on edelleen vallitseva kirjallisuudessa, tutkijat ovat yha
enemmaén sitd mieltd, ettd tarvitaan lisdd tutkimuksia eri organisaatiotasoilla, jotta voidaan saavuttaa
syvempi ymmarrys vakiintuneissa organisaatioissa tapahtuvista yrittdjahenkisyyttd tukevista
prosesseista (Covin ym., 2011.) Tadma tutkielma vastasi tdhén puutteeseen ja kietoo yhteen
yksildtason ja eri organisaatiotasojen ulottuvuudet my0s alhaalta ylospéin katsottuna. Lisédksi
tutkielma tarjoaa tulosten mydté arvokasta lisdtietoa organisaatioille, miten he voivat kehittdi

toimintaansa, jotta tyontekijat suhtautuisivat tyontekoon yrittdjdhenkisemmin.

Alla oleva kuvio 4 esittelee tutkielman tulokset tiivistettynd edeten yrittdjdhenkisyyden yksildtason
ominaisuuksista ja vaikuttavista tekijoistd (A) johtajuuteen ja tydyhteisdon liittyviin tekijoihin (B).
Tuloksien kolmas osuus muodostuu yrittdjdhenkisyyteen vaikuttavista organisaatiotason

kaytannoistd ja tekijoistd (C), joita yrittdjdhenkisyyteen liitetdén organisaatiokontekstissa. Lopuksi

tuloksissa halutaan nostaa esiin yrittdjdhenkisyyttd estévii tai rajoittavia tekijoitd (D).



B) Johtamiseen ja
tyoyhteisoon liittyvit tekijit:

Kannustava tydyhteiso ja
luottamuksellinen ilmapiiri

Autenttinen johtajuus

Luottamus tyontekijoiden
osaamiseen

Erehdysten ja
epdonnistumisten salliminen
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C) Organisaatiotasolla vaikuttavat
tekijit:

Avoin ja selked viestintd
Palkitseminen ja tunnustus
Tyonteon vapaus
Riittévét resurssit ja toimivat prosessit

Mahdollisuus itsensa kehittdmiseen
(koulutukset ja mentorointi)

A) Yksilotason Sparrailutapaamiset/tyopajat eri teemoista

ominaisuudet ja
vaikuttavat tekijit:

Proaktiivisuus
: Organisaation
Halu ja into innovoida tyontekijéiden

yrittdjdhenkisyys

Riskinottokyky ja
vastuunotto

Oma-aloitteisuus ja
itseohjautuvuus

Rohkeus ja kilpailuhenkisyys

Organisaation

Yksilon kokema arvostus ja suoriutuminen ja

tyon merkityksellisyys taloudellinen
menestyminen

KUVIO 4. Tutkielman keskeiset tulokset.

D) Rajoittavat/estivit
tekijit:

Uupumusriski ja
ylisuorittaminen

Ajanpuute
Mikromanageeraus

Vahitteleva
suhtautuminen

Tutkielman keskeiset tulokset tukevat osaltaan jo olemassa olevaa tutkimustietoa, mutta tuovat

my0s uusia ndkokulmia esiin koskien yrittdjahenkisyytté ja sithen vaikuttavia tekijoiti. Yksilotason

ominaisuudet ja vaikuttavat tekijat mukailevat tulosten perusteella hyvin pitkille olemassa olevaa

tutkimustietoa. Aiempi tutkimus l&hestyy yrittdjdhenkisyyttd usein proaktiivisuuden, innovoinnin ja

riskinottokyvyn kautta, mutta téssa tutkielmassa kohdeorganisaation tyontekijét liittivét
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yrittdjahenkiseen tyontekijdan laajemman joukon erilaisia ominaisuuksia. Johtamiseen ja
tydyhteisoon liittyvisté tekijoistd, tdssd kohdeorganisaatiossa korostui tietynlaisen johtamistyylin
sijaan erityisesti tyoyhteison ja -kulttuurin merkitys. Olemassa oleva tutkimus tunnustaa myds
epdonnistumiset ja erehdykset sallivan organisaatiokulttuurin merkityksen, mutta kyseisessé
kohdeorganisaatiossa sen rooli korostui kaikissa haastatteluissa ja kertomuksissa.
Organisaatiotasolla vaikuttavista tekijoisté olisi teoriatiedon perusteella voinut péitelld, ettd
palkitseminen ja tunnustus seka riittdvien resurssien merkitys olisi keskeinen. Néiden arvo kylla
ymmarrettiin yrittdjahenkisyyden taustalla my0s téssd tutkielmassa, mutta uutena ndkoékulmana
tyontekijit nostivat esiin erilaisten sparrailutapaamisten merkittdvéan roolin, jota aiempi tutkimus ei
ole tuonut esiin. Kohdeorganisaatiossa myds vapaus tehdi tyotd omalla tavallaan sekd avoin ja
selked, sisdinen viestintd, ndhtiin yrittdjdhenkisyyden taustalla vaikuttaviksi tekijoiksi. Tutkielman
tulokset yrittdjahenkisyyttd rajoittavista tekijoistd tuo tutkimusaiheeseen paljon uutta tai ainakin
uusia ldhestymistapoja. Organisaatioiden on tirked tunnistaa erityisesti timén tutkielman mukaiset
yrittdjahenkisyytté rajoittavat tekijét, mikili tavoitteena on luoda yrittdjdhenkinen tydyhteiso

organisaatioon.
6.2 Johtopaatokset

Tassd alaluvussa esitelldén johtopéaatokset tutkielman aiheesta. Tutkimustulokset kdydaan lapi
osatutkimuskysymysten kautta, jotta lukijan on helpompi pysédhtyé tarkastelemaan erillisid
ndkokulmia ja osa-alueita, joista yrittdjahenkisyys tdmén tutkielman mukaan rakentuu. Tutkielman
laajaan ja moniulotteiseen padtutkimuskysymykseen oli selkedmpéd vastata tutkielman
osakysymysten kautta. Ensimmaéinen osatutkimuskysymys oli: "Miten yrittdjdhenkisyys ilmenee
yksil6tason ominaisuuksina ja miten se nayttaytyy tyontekijéiden tyonteossa?”. Useat tutkimukset
maédrittelevat yrittdjdhenkisen tyontekijan yksilotasolla kolmen ulottuvuuden, proaktiivisuuden,
innovatiivisuuden ja riskinottokyvyn kautta (esim. Chouchane ym. 2023). Tamén tutkielman
tulosten perusteella yrittdjdhenkisyyteen liitettiin kohdeorganisaatiossa laajempi joukko yksildllisid
ominaisuuksia. Yksil6tasolla tarkasteltuna aiemmin mainittujen lisiksi, kohdeorganisaation
tyontekijét nostivat esiin myos oma-aloitteisuuden ja itseohjautuvuuden seké kilpailuhenkisyyden ja
rohkeuden yrittdjdhenkisen yksilon ominaisuuksina. Yksilon ndkokulmasta tarkasteltuna myos
yksilon kokema arvostus ja tyon merkityksellisyys nousivat erityisen suureen arvoon tyontekijan

yrittdjdhenkisyyttd madrittelevana tekijana.

Siirtyessd tarkastelemaan tutkielman toista osatutkimuskysymysté eli sitd millainen tydyhteiso ja

johtajuus kannustavat yrittdjadhenkisyyteen, nousi tuloksia organisaatiotasolta kasin tarkastellessa
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esiin kannustavan tydyhteison ja luottamuksellisen ilmapiirin merkitys (vrt. esim. Farrukh ym.,
2022). Téhin keskeiseen teemaan syventyminen edellytti ymmarrystd psykologisesta
turvallisuudesta, mika viittaa tyontekijoiden tunteeseen siitd, ettd he voivat ilmaista ideoitaan ja
ottaa riskejd ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. My0os innovatiivisuus ja luovuus edellyttavit
psykologisesti turvallista ilmapiirid organisaatiossa. (Agarwal ym. 2017.) Psykologiseen
turvallisuuteen liittyi vahvasti my0s tutkielma-aineistosta useaan kertaan esiin noussut erehdysten ja
epdonnistumisten salliminen. Kohdeorganisaation tyontekijat nostivat haastatteluissaan johtajien ja
esihenkildiden merkityksen esiin useaan otteeseen yrittdjdhenkisyyden taustalla vaikuttavana
tekijana. Erityisesti korostui johtajien ja esihenkildiden aitous, rehellisyys ja erehtymisten
salliminen, mitkd osaltaan mahdollistivat luottamuksellisen suhteen luomisen. Myo6s johtajien
eettisyys ja moraalisuus korostui haastatteluvastauksissa ja kertomuksissa; heiltd odotettiin
oikeudenmukaisia ja reiluja padtoksié, jotka pyrkivit edistiméédn organisaation toimintaa ja
hyvinvointia, eikd ainoastaan parantamaan johtajien itsensd asemaa (vrt. esim. Valsania ym. 2016).
Olemassa olevaa tutkimustietoa mukaillen transformatiivisen johtamistyylin lisdksi,
kohdeorganisaatiossa korostuivat erityisesti autenttisen johtajuuden positiiviset vaikutukset

yrittdjahenkisyyden taustalla (esim. Alblooshi 2021 ja Blanka, 2019).

Tutkielma toi myos esiin joukon erilaisia organisaatiokontekstiin liitettdvia tekijoitd, jotka
kohdeorganisaatiossa koettiin merkittiviksi yrittdjdhenkisyyden kannalta. Kolmannen
osatutkimuskysymyksen avulla selvitettiin, millaisten erilaisten kdytént6jen avulla voidaan tukea
tyontekijoiden yrittdjdhenkisyyttd kohdeorganisaatiossa. Vastausten perusteella voidaan todeta, etti
osa tekijoistd on tunnustettu jo aiemmissa tutkimuksissa, kun taas osa nousi esiin juuri tassi
kohdeorganisaatiossa ja tutkielmassa. Ndiden uusien tekijoiden tunnistaminen tarjosi arvokasta
lisdtietoa myos muille organisaatioille, jotka pyrkivit kehittdméén tydyhteison jdsenten tyontekoa

yrittdjahenkisempdin suuntaan.

Aineistosta nousi esiin erityisesti avoimen ja selkeén sisdisen viestinnin tirkeys (esim. Valsania
ym. 2016) yrittdjahenkisyyden tukemisen nikokulmasta. Tdma ndkdkulma on hieman harvemmin
nostettu esiin yrittdjdhenkisyyteen keskittyvissd tutkimuksissa, mutta kohdeorganisaatiossa silla
ndhtiin olevan vahva yhteys tyontekijoiden yrittdjahenkisyyteen. Sen sijaan palkitsemiseen ja
tunnustukseen liittyvit kdytannat liitetddn tutkimuskirjallisuudessa hyvin usein yrittdjihenkisyyden
tukemiseen ja edistdmiseen (esim. Hornsby ym. ja Badoiu ym., 2020). Erilaisilla
palkitsemisjarjestelmilld ndhtiin yhteys yrittdjahenkisyyteen my6s kohdeorganisaatiossa, mutta

yhteys ei ollut niin vahva kuin tutkimuskirjallisuuden perusteella olisi voinut odottaa. Erityisen
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suuren painoarvon tyontekijédt antoivat vapaudelle toteuttaa tyotd heidin itsensd parhaaksi
katsomalla tavalla. Aiemmissa tutkimuksissa esiin nostettu mahdollisuus itsensé kehittimiseen
koettiin yrittdjadhenkisyyteen positiivisesti vaikuttavaksi tekijaksi myos kohdeorganisaatiossa (esim.
Chouchane, 2023). Mielenkiintoinen 16ydds, jota aiemmat tutkimukset eivét ole juurikaan tuoneet
esiin, oli tyontekijoiden toive erilaisista sparrailumahdollisuuksista eri teemoihin liittyen.
Tyontekijét kokivat, ettd mikéli heille tarjottaisiin enemmén mahdollisuuksia sparrailla samasta
aiheesta kiinnostuneiden kanssa yhdessa, kiireettomaésti, lisdisi se heiddn yrittdjahenkisyyttién.
Toisinaan sparrailu voisi tapahtua oman tiimin ja esithenkilon kesken, tai jopa ulkopuolisen
asiantuntijan vetiméni, mutta olennaista oli, ettd tyontekijoilld olisi mahdollista jalostaa ja hioa
ideoitaan, pohtia yhdessd vaihtoehtoisia ratkaisuja seké saada tukea omaan ammatilliseen
kehittymiseen. Avoin dialogi ja yhteinen pohdinta mahdollistaisi osaltaan my0s yhteistyon
kehittdmisen. Tdéma on tutkimustuloksista esiin noussut tekijd, joka ei ole noussut aiemmassa alan
tutkimuksessa esiin. Néin ollen kohdeorganisaation lisdksi, myds monet muut organisaatiot
saattaisivat hyOty4 erilaisista sparrailutapaamisista oman toimintansa kehittimisen ndkdkulmasta

katsottuna.

Olemassa olevassa tutkimuksessa on puutteita ndkdkulmista, jotka nostavat esiin
organisaatiotekijoitd, jotka eivit edistd yrittdjdhenkisyytti tai pahimmassa tapauksessa jopa
nujertavat sen ilmenemisen. Téssé tutkielmassa haluttiin nostaa esiin myds néité tekijoitd, jotta
kohdeorganisaation ja myds muiden organisaatioiden olisi mahdollista haastaa toimintamallejaan,
jotta ne tukisivat entistd paremmin yrittdjdhenkisyyttd. Téassé tutkielmassa, haastateltavien
ohjaamana, haluttiin nostaa tarkasteluun myds yrittdjdhenkisyytta rajoittavia ja jopa estdvid
tekijoitd. Tamd on mielenkiintoinen ndkokulma, joka ndyttiytyy alan tutkimuksessa hyvin
véhiisend. Tassé tutkielmassa yrittdjdhenkisyyttd eniten rajoittavana tekijané néhtiin ajanpuute
innovointiin ja kehittdmistoimenpiteisiin (vrt. esim. Chouchane, 2023). Kaikki tydaika kdytettiin
kohdeyrityksessd hyvin pitkilti olemassa olevien tydtehtivien tekemiseen, jolloin aikaa ei jainyt
juurikaan innovoinnille ja olemassa olevan kehittdmiselle. My6s mikromanageeraus néhtiin
rajoittavan ja jopa estivin yrittdjahenkisen ajattelun ja toiminnan. Delgado ym. (2015) médrittelee
mikromanageerauksen prosessien ja ihmisten tarkaksi arvioimiseksi ja se ndhddén usein
negatiivisena, koska se pyrkii puuttumaan yksityiskohtiin, jotka tyontekijat itse ymmartavét
paremmin. Mikromanageeraus liittyy tyon tulosten sijaan tehtdvén suorittamisen tapoihin, jonka
myotd tyontekijat kokevat autonomian ja luottamuksen puutetta. (Delgado ym. 2015.) Liiallinen
raportointi ja jatkuva puuttuminen tyontekijan tapaan tydskennelld osoittivat timén tutkielman

mukaan epéluottamusta tyontekijdd kohtaan, miké osaltaan rajoitti yrittdjdhenkistd tydotetta
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organisaatiossa. Mikromanageerauksen haitalliset vaikutukset yrittdjihenkisyyden nikokulmasta
nousivat esiin, lahes tulkoon kaikissa haastatteluissa sekéd avoimissa kertomuksissa. Vaikkei
kontrolloivaa johtamista ja liian tarkkaa valvontaa koettu varsinaisesti ongelmaksi
kohdeorganisaatiossa, mielsivit useat tyontekijéat sen vaikuttavan negatiivisesti
yrittdjahenkisyyteen. Osa aineiston tuottamiseen osallistuneista tunnistivat yksittdisia
mikromanageerauksen piirteitd kohdeorganisaatiossa tai muistivat niiden vaikutukset esimerkiksi
vanhoista tyOpaikoistaan, jonka vuoksi haastateltavat halusivat kertoa kokemuksistaan. Véhatteleva
suhtautuminen ja sen vaikutukset yrittdjdhenkisyyteen koettiin organisaatiossa myos hyvin
merkittavaksi yrittdjahenkisyyttd rajoittavaksi tekijéksi ajanpuutteen ja mikromanageerauksen
ohella. Tdmin rajoittavan tekijan vaikutusta haluttiin korostaa, silld kohdeorganisaatiossa koettiin,
ettd jo yksittdinen, vihittelevd suhtautuminen saattoi riittdé katkaisemaan siivet yrittdjahenkiseltd
toiminnalta. Yrittdjdhenkisyyttd rajoittavana tekijand ndhtiin my®ds erityisen yrittdjdhenkisten
tyontekijoiden riski uupumukseen, jolloin yrittdjahenkisyyteen kannustaminen saattaa kaintya
itseddn vastaan (esim. Gawke ym. 2018). Tallaisten tyontekijoiden tunnistaminen, kuten myos ei-
yrittdjdhenkisten tyontekijoiden tunnistaminen onkin merkittivda sen kannalta, ettd tyontekijat
osataan ohjata oikeanlaisten tydtehtdvien pariin ja tarjota heille sopivassa suhteessa vastuuta ja

valtaa paitoksenteossa.

Kuten aiemmin teoriaosuudessa mainittiin, organisaatiot, jotka pyrkivét toiminnassaan tukemaan
tyontekijan yrittdjahenkisyyteen liitettdvid ominaisuuksia, sekd ylipddtaan mahdollistamaan edellé
esitetyn kaltaisen toiminnan organisaatiossa, voidaan todeta olevan yrittdjdhenkisid organisaatioita.
Téllaisten organisaatioiden odotetaan saavuttavan korkeampia kasvun ja kannattavuuden tasoja kuin
niiden organisaatioiden, jotka eivit sité tee. (Badoiu ym. 2020.) Tati voidaan perustella muun
muassa silld, ettd yrittdjahenkisyyden ndhddin auttavan organisaatioita sopeutumaan muuttuviin
markkinaolosuhteisiin ja pysyméédn kilpailukykyisind. Yrittdjdhenkisten tyontekijoiden ideat ja
innovaatiot voivat auttaa yritystid uudistumaan, kasvamaan ja saavuttamaan menestysté pitkalla
aikavélilla. (Merrifield ym. 1993.) Vaikkei tdssi tutkielmassa olekaan tutkittu titd yhteyttad
kohdeorganisaatiossa, ovat useat yrittdjadhenkisyyteen keskittyvit tutkimukset 16ytineet yhteyksié
yritysten litketoiminnan menestymisen, talouskasvun ja kilpailukyvyn seké erilaisten
innovaatioiden, tehokkuuden ja arvonluonnin vililld. (Hernandez ym., 2022.) Ndma
tutkimustulokset vahvistavat ajatusta siitd, ettd organisaatiot todella hyotyviét yrittdjahenkisisti
tyontekijoisti ja yrittdjahenkisyyteen vaikuttavien tekijoiden tiedostaminen voi olla organisaatioille

merkittdva keino litketoiminnan kehittdmiseksi.
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6.3 Tutkielman rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tédmin tutkielman tavoitteena oli tuottaa kohdeorganisaatiolle luotettavaa ja toiminnan kannalta
merkityksellistd, yrittdjadhenkisyyttd koskevaa tietoa, jonka avulla organisaation on mahdollista
kehittdd toimintaansa tulevaisuudessa. Tietysti my0s yleistettdvén tiedon tuottaminen, laaja-alaisen
nidkemyksen kasvattaminen seka lisdtiedon tuottaminen tutkittavan aiheen ympérilld ovat ohjanneet
tutkielman tekoa. On kuitenkin tekijoitd, joita tdssd tutkielmassa ei ole voitu huomioida riittdvéssi
mittakaavassa, jotta tutkielman tulosten yleistiminen organisaatioihin kontekstista riippumatta olisi
mahdollista. Tutkielman luotettavuutta on arvioitu jo luvussa 3.3, jonka anti liittyy vahvasti my0s
kattavasti erilaisia tutkielman tekoa rajoittavia tekijoitd — ensin yleiselld tasolla ja lopuksi

tutkielman aiheeseen syventyen.

Tutkimuksen ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen yleistettavyytta ja siirrettavyytta.
Ulkoisen validiteetin arvioinnin my&td on mahdollista pohtia, kuinka hyvin tutkimuksen tulokset
ovat sovellettavissa muihin konteksteihin ja tilanteisiin. Yksityiskohtaisen kontekstin kuvauksen
avulla on pyritty lisddmaan lukijoiden ymmarrysta siitd, missé ja miten tutkimus on toteutettu. Ndin
ollen lukijalla on mahdollisuudet arvioida tulosten sovellettavuutta muihin tilanteisiin, joissa
tutkielman 1lmidité ja tuloksia halutaan tarkastella. (Merriam ym., 2016.) Sen sijaan timén
tutkielman osalta teoreettinen yleistettdvyys on osin rajoittunutta, eikd tutkielman tuloksia voida
liittad laajempiin teoreettisiin viitekehyksiin ilman, ettd konteksti huomioidaan. Vaikka tdménkaan
tutkielman tulokset eivit ole ainoastaan kohdeorganisaatioon sidottuja, on tuloksia tarkastellessa
huomioitava kontekstin lisdksi pienehko vastaajien madrd seka se, ettd tutkija on yksi

kohdeorganisaation tyontekijoista.

Merriam & Tisdell (2016) nostavat teoksessaan tutkimusprosessiin liittyvia tekijoité, joiden avulla
on mahdollista tarkastella tutkimuksen luotettavuutta. Yksi keskeinen keino on tutkimusprosessin
yksityiskohtainen kuvaaminen, joka sisdltdd myos tiedonkeruu- ja analyysimenetelmien avaamisen
lukijalle. (Merriam ym., 2016.) Téssé tutkielmassa tutkimusprosessi on pyritty avaamaan
mahdollisimman yksityiskohtaisesti luvussa 3. Myos sisdllonanalyysia tehdessd on pyritty
systemaattisuuteen ja ldpindkyvyyteen (Liite 3). Sen sijaan tutkielman kirjoittajana objektiivinen
suhtautuminen ja reflektiivisyys voivat olla tiedostamatta osin rajoittunutta ja jopa mahdotonta, silld

haastateltavat ja anonyymien kertomusten kirjoittajat ovat omia kollegoitani. Lisdksi tutkijan ja
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tyontekijin roolien pitiminen toisistaan tdysin erillisend on saattanut huomaamatta pienissd maérin

sekoittua, vaikka olenkin asian tiedostanut tutkielmaa tehdessa.

Syventyessa tutkielman aiheeseen ja sen rajoituksiin on syytd korostaa myos kdytetyn kasitteiston
epaselvyyttd ja -loogisuutta, joka vallitsee tutkielman aihepiirin ympérilla. Késitteiden moninaiset
médritelmat ja tulkinnat ovat kautta aikojen vaikuttaneet yhtendisen tutkimuslinjan muodostumiseen
tai tarkemmin sanottuna sen puuttumiseen. Yrittdjdhenkisyyttd on tutkittu paljon erityisesti
yrittdjdna toimivien nikokulmasta ja enenevissd méérin myos tyontekijoiden yrittdjdhenkisyyden
nikokulmasta. Erityisesti organisaation sisédisesta yrittdjdhenkisyydestd ja sen vaikutuksista
tarvitaan paljon lisd4 empiiristi tietoa erilaisissa organisaatiokonteksteissa. Tutkielman aihe asettaa
my0s omat rajoituksensa tutkielman teolle, silld esimerkiksi erilaiset organisaatiokulttuurit ja -
kdytdnnot voivat joko edistéd tai estdd yrittdjahenkisyyttd. On tirkedd ymmaértdd ndiden tekijoiden
vaikutukset yrittdjdhenkisyyden toteutumiseen ja ymmartéa, ettd ne vaikuttavat osaltaan
voimakkaastikin tutkielman tuloksiin, kun tuloksia tarkastellaan muissa organisaatiokonteksteissa.

(Perlines ym. 2022.)

Myd6s Rauch ym. (2009) korostaa tutkimustulosten kontekstisidonnaisuutta. Erilaisten olosuhteiden
ja kontekstin huomioiminen, seka késitteiden ja méaéritelmien tarkentuminen yhdessi
johdonmukaisuuden ja ldpindkyvyyden kanssa voivat kuitenkin luoda tillekin tutkimusaiheelle
vankan pohjan huomioiden myds eri toimialojen roolit ja maantieteelliset alueet. Kuten useat
tutkielmakirjallisuuden teokset toteavat, laadullisten tutkimusten tulosten toistettavuus voi olla osin
haasteellista, silld laadullinen tutkimus perustuu usein ihmisten kokemuksiin ja ndkemyksiin. Syy-
seuraussuhteiden tutkiminen on myds tdssé tutkielmassa jétetty osin taka-alalle, silld tutkielma
keskittyy ilmion eli yrittdjahenkisyyden ymmartdmiseen eikd sen mittaamiseen. (Merriam ym.,

2016.)

Tassa tutkielmassa on pyritty kokonaisvaltaiseen aiheen ldhestymiseen. Organisaation sisdlla
ndyttdytyvad yrittdjahenkisyyttd tulee tarkastella monitasoisena késitteend, joka yhdistaa
yrittdjahenkisyyden ominaisuudet yksilotasolla erilaisiin organisaatiotasolla vaikuttaviin tekijoihin.
Irelandin ym. (2009) lisdksi my06s Kraus ym. (2012) osoittavat, ettd yrittdjahenkisilla
ominaisuuksilla, proaktiivisuudella, innovatiivisuudella ja riskinottokyvylld on positiivinen vaikutus
yrityksen tai organisaation suorituskykyyn. Molemmat kuitenkin my0s painottavat, ettd tasapainon
16ytdminen kehittdmisen ja muutoksen sekd vakauden ja pysyvyyden vililld on olennaista. Olisikin

mielenkiintoista tutkia titd tasapainoa innovaatioiden ja vakauden viélilld seki sitd, miten se voidaan
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tunnistaa ja saavuttaa yrittdjdhenkisesti toimivissa organisaatioissa. Jonkin verran on tutkittu
millainen yhteys innovaatioiden laadulla ja mairélld on suhteessa organisaation taloudelliseen
menestymiseen. Tdméa on mielenkiintoinen aihe ja sithen syventyminen laajemmin kuin yhden
organisaation ndkokulmasta olisi erityisen mielekéstd. Tulevaisuudessa kiinnostusta herattaa
varmasti my0s yrittdjdhenkisyyteen liitettdvit uudet, tutkimattomat ulottuvuudet. Champenoisin
ym. (2025) erikoisnumero nostaa esiin niitd tuoreita ja uudenlaisia tutkimusaiheita ja -
mahdollisuuksia yrittdjdhenkisyyden, tyonteon tapojen ja organisaation vélisistd suhteista. Liséksi
tama kokoava artikkeli korostaa esimerkiksi tunteisiin liittyvien kéytdntojen merkitystd ja ehdottaa
uusia tapoja tutkia ja kirjoittaa yrittdjaihenkisyydestd. Nama uudenlaiset ndkokulmat tarjoavat myos

talle tutkielmalle paljon uudenlaisia jatkotutkimusmahdollisuuksia. (Champenois ym. 2025.)

Jos tarkastellaan yrittdjdhenkisyyttd tdnd pdivind, nousee vdistdmaitta esiin useita erilaisia
jatkotutkimusaiheita, jotka huomioivat jollain tapaa tydeldmaissa ja liiketoiminnassa tapahtuneet
muutokset. Yrittdjdhenkisyyden tarkasteleminen etityOssd antaisi mité luultavimmin téysin uusia
nikokulmia aiheen ympdrille. Digitaalinen nomadismi haastaa tydelimén normeja ja ihmisten tapaa
eldd sekd tarjoaisi tutkimuksen kannalta erittdin mielenkiintoisen tutkimusaiheen
yrittdjadhenkisyyden ympériltd. Organisaatioiden vastuullisuustyon kasvattaessa merkitystdén 2020-
luvulla kithtyvéa vauhtia olisi mielekéstd huomioida myds sen rooli yrittdjdhenkisyyden
ilmentymisessd. Liséksi tekoédlyn integroituminen tydeldméén ja sen vaikutus yrittdjahenkisyyteen

ja sen ilmenemiseen on kiinnostava, joskin varmasti haastavasti tutkittava yhtilo.

Kohdeorganisaation kohdalla olisi erityisen antoisaa tutkia, kuinka yrittdjihenkisyyttd on pyritty
edistimién organisaatiossa tietyn ajan kuluttua ja millaisia vaikutuksia silld on koettu olevan
organisaation toimintaan ja suoriutumiseen. Useat tutkimukset ovat vahvistaneet yhteyden
yrittdjdhenkisyyden ja organisaation suorituskyvyn sekéd taloudellisen menestymisen vililld, jonka

vuoksi olisi mielenkiintoista ndhdéd voidaanko tdma yhteys 10ytdd myos kohdeorganisaatiossa.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelu

Hei,

Tutkin gradussani yrittdjahenkisyyttd organisaation X tyontekijoiden keskuudessa.
Yrittdjdhenkisyys liitetdén usein yrityksen perustamiseen ja yrittdjdna toimimiseen. Téssd
tutkielmassa haluan kuitenkin tutkia organisaatiossa/yrityksessa tyoskentelevien tyontekijoiden
yrittdjahenkisyyttd. Tutkielma on kiinnostunut siitd, miten yrittdjahenkisyys ilmenee yksiltasolla
tyontekijin ominaisuuksina, sekd millainen tyOyhteiso ja johtaminen tukee yrittdjdhenkisti
toimintaa (ja myds millainen ei tue). Tavoitteena on lisdksi selvittdd, millaisten kdytdntdjen avulla

on mahdollista edistda yrittdjdhenkisyyttd organisaatiossa entisestién.

Haluaisin haastatella sinua tutkielmaani varten. Haastatteluun ei tarvitse valmistautua etukiteen ja
se vie aikaa korkeintaan 60 minuuttia. Timén haastattelun saat tehdé tyoajallasi. [lmoitatko
paluuviestilld kiinnostuksestasi osallistua haastatteluun mahdollisimman pian, jotta voimme sopia
molemmille sopivan ajankohdan. Vastauksia tullaan késitteleméén tutkielmassa anonyymisti.
Tutkielman tavoitteena on tuottaa organisaatiollemme arvokasta tietoa yrittdjihenkisyyteen
vaikuttavista tekijoisté, joten olen todella iloinen, jos haluat olla mukana kehittdméssa
toimintaamme!
Perustiedot

- Kerro miki on positiosi ja asemasi yrityksessid?

- Mitka ovat tdiméanhetkiset tydtehtdvisi ja kauanko olet tyoskennellyt yrityksessa?

- Kerro lyhyesti tyShistoriastasi ja taustastasi, seké siitd miten paddyit nykyiseen tehtidvaasi?
Yrittdjihenkisyys paivittiisessi tyoarjessa

- Miten kuvailisit ajattelutapaasi, joka ohjaa tyontekoasi?

- Koetko, etti teet tyotd, jolla on merkitystd koko organisaation toiminnan kannalta?

- Millaisena uskoisit kokevasi tydskentelysi, jos omistaisit yrityksen sen sijaan, ettd vain

tyoskentelet yrityksen palveluksessa?
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- Koetko ajattelevasi ja toimivasi yrittdjahenkisesti asemassasi?

- Mitd yrittdjdhenkisyys tarkoittaa omassa tyossisi? Entd koko organisaation tasolla?
Tyontekijan yrittijihenkisyys ja sen ilmeneminen

- Nékyyko toiminnassasi se, ettd pyrit ennakoimaan tulevaa? Jos nikyy, niin miten?

- Mitka tekijat mahdollistaisivat sinulle proaktiivisemman tydotteen?

- Miten kehitdt omaa tyonkuvaasi ja/tai koko yrityksen toimintaa?

- Miten yritys kannustaa tydyhteisosi jdsenid kehittiméan uutta ja kehittyméén (jos

kannustaa)?

- Onko sinulla valtuuksia ottaa riskeji kehittddksesi omaa tyonkuvaasi tai yrityksen

liiketoimintaa?
- Miten suhtaudut harkittuun riskinottoon ja sen mukana tuomaan vastuuseen?
- Koetko, ettd vastuu jakautuu oikealla tavalla yrityksen sisélla?
Tyoyhteiso, johtajuus ja muut kiytinteet

- Millaiseksi koet tydyhteison ilmapiirin? Kannustaako se toimimaan yrittdjahenkisesti?

Miksi/miksi ei?

- Koetko, ettd sinun vastuullasi on ratkaista yrityksen ongelmat vai ovatko ne yrityksen

ongelmia?
- Tukeeko johto yrittdjahenkisti tydotetta tydyhteisossdsi? Jos tukee niin miten?
- Miten johto voisi tukea sinua tydskentelemédn yrittdjahenkisemmin?

- Millaisia palkitsemis- ja tunnustuskdytanteitd yritykselld on kdytdssddn? Miten koet niiden

vaikuttavan tyotapoihisi ja tydmotivaatioosi?

- Millaisia resursseja sinulla on ja millaisia sinulta puuttuu, jotta voisit tyoskennelld

yrittdjdhenkisemmin?

- Ovatko yrityksen olemassa olevat prosessit mielestdsi toimivia?
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Kuinka olemassa olevia prosesseja voitaisiin kehittdi, jotta tyontekijoiden olisi mahdollista

tyoskennelld yrittdjahenkisemmin?

Millainen tydyhteiso ja johtamistyyli edistdisi yrittdjahenkistd toimintaasi? Entd millainen

tyOyhteiso ja johtamistyyli eivit edista yrittdjdhenkisyyttd organisaatiossa?

Millaiset organisaatiokédytidnndt edistéisivat yrittdjdhenkistd ajatteluasi ja toimintaasi

entisestddn? Entd millaiset kdytdnnot heikentévét yrittdjahenkisyyttd organisaatiossa?
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Liite 2. Avoimet kertomukset

Tutkin gradussani yrittdjahenkisyyttd organisaation X tyontekijoiden keskuudessa. Olisin todella
kiitollinen, jos sinulla olisi noin 10-20 minuuttia aikaa vastataksesi kolmeen kysymykseen, jotka
16ytyvit linkin takaa. Ei ole oikeita tai vdérid vastauksia, vain vastauksia, joista voin ammentaa

lisdtietoa tutkimukseeni. Vastauksia késitellddn anonyymisti.

Yrittdjdhenkisyys liitetdén usein yrityksen perustamiseen ja yrittdjdna toimimiseen. Téssd
tutkielmassa halutaan kuitenkin tutkia organisaatiossa/yrityksessd tydskentelevien tyontekijoiden
yrittdjahenkisyyttd. Tutkielma on kiinnostunut siitd, miten yrittdjahenkisyys ilmenee yksildtasolla
tyontekijin ominaisuuksina, sekd millainen tyOyhteiso ja johtaminen tukee yrittdjdhenkisti
toimintaa (ja myds millainen ei tue). Tavoitteena on lisdksi selvittdd, millaisten kdytantdjen avulla

on mahdollista edistda yrittdjdhenkisyyttd organisaatiossa entisestién.

Toivon kovasti, ettd mahdollisimman moni teistd ehtisi vastata tdhan lyhyeen kyselyyn perjantaihin

24.1.2025 mennessi. Kiitos jo etukéteen kaikille vastanneille.

1. Miti sinulle tulee mieleen sanasta yrittdjdhenkisyys?

2. Kuvaile yrittidjdhenkistd tyontekijaa. Millainen hdn on? Millaisia piirteitd ja tyonteon tapoja

yrittdjdhenkinen tyontekija toteuttaa arjen tyossdén?

3. Millainen tyOyhteiso ja johtaminen edistdvit mielestési tyontekijoiden yrittdjahenkista
tyoskentelyotetta? Entd millainen tydyhteis ja johtaminen puolestaan hankaloittavat tai

estidvit sen toteutumista?



Liite 3. Taulukko tutkielma-aineistosta Ioytyvista teemoista ja niiden maarista
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eri teemoista

Yrittdjahenkisyyttd edistavét Koettu arvostus ja tyon 23/23
yksilotason ominaisuudet ja merkityksellisyys
tekijét
Proaktiivisuus 8/23
Halu ja into innovoida 16/23
Riskinottokyky ja vastuunotto | 7/23
Oma-aloitteisuus ja 17/23
itseohjautuvuus
Rohkeus ja kilpailuhenkisyys | 9/23
Yrittdjahenkisyyttd edistavat Kannustava ty0yhteiso 21/23
organisaatiotekijét
Luottamuksellinen ilmapiiri 21/23
Autenttinen ja 14/23
transformatiivinen johtajuus
Erehdysten ja 22/23
epdonnistumisten salliminen
Muut yrittdjdhenkisyytta Avoin ja selked viestinti 13/23
edistdvit kiytdnnontekijat
Palkitseminen ja tunnustus 12/23
Mahdollisuus itsensé 10/23
kehittdmiseen
Riittdvét resurssit ja toimivat | 9/23
tyOprosessit
Sparrailutapaamiset/tyopajat 11/23
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Vapaus ja luottamus 21/23

tyontekijoiden osaamiseen
Yrittdjahenkisyyttd Ajanpuute, kiire 16/23
rajoittavat/estivat tekijét

Mikromanageeraus 22/23

Vahitteleva suhtautuminen

12/23




