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Sisainen yrittajyys ilmenee tydelamassa siten, ettd palkkatyota tekeva ihminen sitoutuu
tybhonsa yhtd vahvasti kuin han toimisi yrittdjana. Tutkimuksen painopisteend on
julkishallinnon tyontekijdiden kokemukset sisdisesta yrittajyydestd omassa tydssaan.
Toisena tutkimuskysymyksena on se, miten sisaista yrittajyyttd ja sen kasvualustaa
voidaan kehittda kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu
aiempiin tutkimuksiin ja tieteellisiin artikkeleihin. Tutkimusmenetelma on laadullinen ja
tutkimusmateriaali on keratty kayttamalla puolistrukturoituja teemahaastatteluja.
Tutkimuskohde on julkishallinnon organisaatio, Koulutuskeskus Salpauksen

taloushallintopalvelut. Koulutuskeskus Salpaus on ammatillisen koulutuksen jarjestgja.

Tutkimustulokset osoittavat, etta sisaiseen yrittajyyteen suhtaudutaan Koulutuskeskus
Salpauksessa myoOnteisesti. Kasitteena sisdinen yrittajyys aiheutti jonkin verran
keskustelua, koska se voidaan tulkita monella tavalla. Tahtoa sisdiseen yrittajyyteen on,
ja henkildiden omat arvot linkittyvat vahvasti myds yrittdjamaisen toiminnan
tunnusmerkkeihin,  kuten  asenteeseen, sitoutumiseen ja  tyomotivaatioon.
Talouspalvelujen tyontekijat haluavat ratkaista ongelmia ja kehittdd innovatiivisesti
toimintaa omien vastuualueidensa rajoissa. Koulutusorganisaatiota sitovat lait ja

asetukset koettiin jonkin verran rajoittavina tekijoina toiminnan kehittamisessa.

Hyva johtaminen mahdollista asenteiden, sitoutumisen, luovuuden, tyoétyytyvaisyyden ja
tuottavuuden kehittymisen. Se kannustaa henkilostéa ja rakentaa vahvan
oppimisympariston sisaisen yrittajyyden kehittdmiseen itsearvioinnin ja koulutuksen

avulla.
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Intrapreneurship occurs in work life in a way that employee is committed to his or her
work as strongly as entrepreneur. In this research focus on how employees in public
sector experience intrapreneurship in their work. Another research question is how to
develop learning environment for intrapreneurship. The theoretical framework of this
research bases on earlier researches and scientific articles. The research method is
qualitative and the research material is collected using semi-structured thematic
interviews. The research subject is a public sector organisation, financial service unit of
Salpaus Further Education. Salpaus Further Education is an education provider of

vocational education.

Research results show that attitude to intrapreneurship is positive in Salpaus Further
Education. Intrapreneurship as a concept awakes conversation because it admits many
interpretations. There is a willingness of intrapreneurship in the organisation. Employees
have values that have strong linkage with intrapreneurship characteristics, e.g. attitude,
commitment, work motivation. The employees of financial services are willing to solve
problems and develop operations in their own areas of responsibility by using innovative
methods. They experience that educational legislation and norms narrow down

operational development.

Good leadership enable development of attitude, commitment, creativity, motivation, work
satisfaction and productivity. It encourage employees and build a solid learning
environment for organisation to develop intrapreneurship by self-assessments and

training.
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1 JOHDANTO

IImidéna yrittajyys on moniulotteinen ja sita voidaan lahestya eri ndkdkulmista esimerkiksi
organisaation, yksilon ja yhteiskunnan kautta. Yrittajyys voidaan maaritellda myds sisaisen
ja ulkoisen yrittdjyyden kasitteilld. Sisainen yrittdjyys kytkeytyy yksilon asenteeseen,
jolloin henkild toimii ja tydskentelee yritteliadsti olematta itse yrityksen omistaja. Ulkoinen
yrittdjyys tarkoittaa yrityksen perustamista ja yrittgjyyttd ammattina. Yrittdja vaikuttaa
oleellisesti yrityksen sisaiseen ymparistdodn ja kantaa kokonaisvaltaisesti riskin
yrityksessa. Johtovastuuta yrityksessa kantaa yrittaja ja sisaisen yrittdjan rooliin kuulu

vahva raportointivelvollisuus. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, s. 33-35)

Sisainen yrittdjyys tarkoittaa, ettd palkkaty6ta tekeva henkild suhtautuu tydhonsa yhta
sitoutuneesti, innostuneesti ja aloitteellisesti, kuin jos tydpaikkana olisi hanen itse
omistamansa yritys. Tassa tutkielmassa l|ahestytaan sisaista yrittajyyttd teoriassa
organisaatio-, johtamis- ja henkildstonakdkulmasta ja tutkitaan ilmiéta niiden
kokonaisuuksien osalta, jotka vaikuttavat olennaisesti yksilon sisdiseen yrittajyyteen ja
sen rakentumiseen. Tutkittavana kohteena on julkishallinnon talouspalvelut, joka voi
toimia tilaaja-tuottaja-mallin mukaisesti. Sisaisen yrittajyyden syvallisempi tutkiminen tuo
my0s lisatietoa siita, onko julkishallinnon organisaatiossa palveluntuottajan mahdollista

toteuttaa sisaista yrittajyytta ja miten sisaisen yrittajyyden kasvualustaa voitaisiin kehittaa.

Gunningham ja Lischeron (1991) toteavat, ettd henkilo, joka perii yrityksen tai ostaa
olemassa olevan, ei ole heiddn mukaansa yrittdja. Tyontekijastd omistajaksi ryhtyva
henkild ei mydskaan ole yrittaja. Heidan mukaansa vain uuden liiketoiminnan aloittavaa
henkildd voidaan pitda yrittdjana. Suomalaista yrityskulttuuria kuvaavat avainsanat
sitkeys, peradnantamattomuus, ennakkoluulottomuus ja kyky ottaa riskeja. (Gunningham
ja Lischeron 1991), Shane ja Venkataram (2000) haastavat kuitenkin edelld mainitun
nakodkulman yrittdjyyden maarittelysta, koska se ei sisalla eri vaihtoehtojen tarkastelua

siitd, millainen vaihtoehtojen laatu on.
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Yrittdjyyden muodot voidaan jakaa omaehtoiseen yrittdjyyteen, jolloin kyseessa on
henkildn yrittdjamainen toimintatapa seka aikaisemmin mainittuihin ulkoiseen seka
sisdiseen yrittajyyteen. Omaehtoinen yrittdjyys on yrittdjyyden muodoista vanhin ja
perustuu siihen, ettd ainutlaatuisella henkildlla on oikeus paattdaa elamansa kulusta.
Sisainen yrittajyys on yrittdjamainen toimintakulttuuri, joka kietoutuu omaehtoiseen ja
ulkoiseen yrittajyyteen. Nain yhteisdon rakentuu yrittajyyskulttuuri ja yrittdjyyden muodot
tukevat toinen toisiaan. Yrittdjyyttd voidaan luokitella myds eri koulukuntien avulla.
Luokittelu voi tapahtua sen perusteella, mikd on niiden kiinnostus tutkia
persoonallisuuksia ja johtamista. Kyseisia koulukuntia ovat, “suuri persoona’,
yrittdjyyskoulukunta, psykologisten luonteenpiirteiden yrittdjyyskoulukunta, klassinen
yrittdjyyskoulukunta, yrittdjyyden hallinnan koulukunta, yrittdjyyden johtamisen

koulukunta ja sisaisen yrittdjyyden koulukunta. (Gunningham & Lischeron 1991)

Sisainen yrittajyys eli yrittdjamainen toiminta palkkatydssa julkishallinnon alalla on
kiinnostava tutkimuksen kohde, koska alan organisaatiot koetaan yleensd hyvin
perinteisesti toimiviksi yhteisoiksi. Tutkija itse on kasvanut yrittdjasuvussa ja ollut mukana
pienesta lahtien yrittajyystoiminnassa. Yrittajyysymparistd on vahvasti vaikuttanut myos
omaan kayttaytymiseen tybeldamassa myds julkishallinnon tehtavissa. Yrittdjamaiseen
toimintaan julkishallinnossa aina koeta aitoa kiinnostusta tai siihen ei myodskaan aina
kannusteta. Varsinkin tydntekijat ajattelevat turhankin usein vanhakantaisesti asenteella
"Teen tyOni ja saan siitd sovitun palkan”. Kuitenkin yrittdjamaisella toiminnalla ja otteella
palkkatydlainen voisi vaikuttaa omaan tyotyytyvaisyyteensa ja tyon tehokkaaseen

toteuttamiseen sekd myo6s kannattavuuden kasvuun organisaatiossa.

lImiétd on kuntaorganisaation nakokulmasta tutkittu aiemmin varsinkin sosiaali- ja
terveysalalla, jossa se osittain koetaan haastavana ja jopa pelottavana ilmidona. Alalle
ominaista on se, ettd toimintaa rajoittavat kehittdmisen nakokulmasta terveyshuollon
moninaiset rakenteet, lainsdadantd, laaja-alainen rahoituskentta seka tietojarjestelmat.
Sisaisesta yrittajyydesta kumpuavat kehittamisideat ovat aina tarkan harkinnan kohteena
ja tarkeimpana kaikista on potilaan turvallisuus, kun ideointia kehittamiskohteiden osalta
toteutetaan.

[Viitattu 21.10.2017 www.kaks.fi/sites/default/files/Riittaako innostus.pdf]
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Yhteiskunta on jatkuvassa muutoksessa. Vaestd ikdantyy, globalisaation merkitys on
kasvanut olennaisesti. Digitalisaation ja teknologian merkitys on kasvanut ja voimistuu
edelleen merkittavana tekijana julkishallinnon aloilla. Tydelamassa tapahtuvat muutokset
vaativat henkilostolta jatkuvaa oppimista ja sopeutumista alati muuttuvaan

tydymparistédn. (Heinonen & Paasio 2005, s. 14-15)

Ammatillista ja ammattikorkeakoulutusta antavat organisaatiot kuuluvat edella
mainittuihin julkishallinnon aloihin, joissa sisaisen yrittdjyyden merkitys toiminnan
kehittymiselle on vuosikymmenten aikana kasvanut. Valtiolta saatava rahoitus on
muuttunut opiskelijaperustaisesta tulosmittaripohjaiseksi. Aiemmin koulu sai rahaa
opiskeliamaaran mukaan, eikd koko organisaation, puhumattakaan tukipalveluita
tuottavan yksikon, tyo vaikuttanut suuremmin kokonaisrahoitukseen. Nyt rahoitus tulee
ammatilliselle puolelle yli kymmenen tulosmittarin perusteella vuosittain, mika edellyttaa
myos tukipalveluilta prosessien kehittamistd sekd tehostamista. Kuten Heinonen ja
Paasio (2005) toteavat, jotta muutoksessa onnistuttaisiin julkishallinnonkin alalla, ovat
avainasemassa sisdisen yrittajyyden tunnusmerkit sisadistdneet henkilét ja heidan

kehittamisideansa, innostus seka motivaatio.

Tutkimuksen kohdeorganisaatioksi valittin Paijat-Hameessa toimiva Koulutuskeskus
Salpaus, koska erityisesti ammatillinen koulutus on talla hetkelld erittdin suuressa
murroksessa ja haasteissa rahoitusmallin uudistuessa tulosmittaripohjaiseksi.
Koulutuskeskus Salpauksen arvot on myos askettain uudistettu. Ne ovat oppimisen
rohkeus, tekemisen ilo ja reilu asenne. Arvoissa nakyy mielestani hyvin myds yhteys

yrittdjyyteen ja erityisesti juuri sisdiseen yrittajyyteen.

Kohdeorganisaatiosta tutkimuskohteeksi valittiin talouspalvelut-yksikka.
Organisaatioiden yleisesti perinteisina ja konservatiivisinakin tunnetut talouspalvelut ovat
Koulutuskeskus Salpauksessa olleet jo vuosia muutoksessa niin toimintatapojen kuin
henkildstolta vaadittavan palveluasenteen osalta. Yksi tarked syy kohdeorganisaation

valinnassa oli erityisesti se, etta haluttiin valita organisaatio, josta oli tuntemusta, mutta
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jossa tutkija itse ei ollut silla hetkella tdissa ja johon voi suhtautua tutkimuksen kannalta

mahdollisimman objektiivisesti.

Sisaista yrittajyytta on tutkittu ja siitd on kirjoitettu seka Suomessa etta ulkomailla 1980-
luvulta 1ahtien aina 2000-luvun alkuun saakka. Tutkijat korostavat sisdisen yrittajyyden
merkitystd muuttuvassa tydeldmassa. Innovointitydn korostaminen organisaatioiden
kehittdmisessa ja tehokkuusvaatimukset ovat tuoneet viime aikoina ilmién uudelleen
esille useissa erilaisissa organisaatioissa. Sisaisen yrittajyyden teoriat ja kdytannot ovat
kokeneet renessanssin erityisesti julkishallinnossa. (Heinonen 2005; Koiranen et al 1994;
Gunningham et al 2011; Hakala et al 2001)

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymys

Tutkimuksen empiirisen osan tarkoituksena on selvittaa julkishallinnon palveluyksikdssa
toimivan tyontekijan nakdkulmasta sisaisen yrittdjyyden ilmentymismahdollisuuksia ja
kuinka tyontekijat talouspalveluita tuottavassa yksikdssa ne kokevat.

Nykyaan tydelama on kaikilla osa-alueilla olennaisesti muuttunut, ja sisaisen yrittajyyden
merkitys on kasvanut tyonantajan nakdkulmasta erityisesti julkishallinnon perinteisilla
aloilla. Tutkimuksen avulla pyritddan antamaan myoOs organisaation johdolle heita
mahdollisesti hyddyttavaa tietoa siita, kuinka tydntekijat kokevat sisaisen yrittajyyden ja

miten se voidaan tai voidaanko sisaista yrittajyyttda mahdollistaa organisaatiossa.

Motivoitunut tyontekija arvostaa asetetun paamaaran saavuttamista ja omaa
motivoitumista seka luovuuden mahdollistumista. Oppiva sisaisen yrittdjamallin omaava
tyontekijd on organisaation voimavara, jonka paamaarand on tuloksen tekeminen
hyddyntamalla uudet ja jopa epdvarmuutta sisaltavat tilanteet. (Heinonen & Vento-
Vierikko, 2002, s. 95-99)

Tutkimuksen tarkoituksena on 16ytaa vastauksia kysymyksiin:

e Miten tybntekijat julkishallinnon alalla kokevat tyésséén siséisen yrittédjyyden?

o Miten siséisen yrittdjyyden kasvualustaa voidaan kehittdd kohdeorganisaatiossa?
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1.2 Tutkimuksen rajaus

Tutkimus rajataan sisdisen yrittdjyyden osalta julkishallinnon alalla tydskentelevan
tyontekijan nakdkulmaan. Organisaation ja johtamisen nakdkulmia kasitelldan

tutkimuksessa yleisemmalla tasolla, koska niilla on selva yhteys yksildon nakokulmaan.

Kohdeorganisaationa on toisen asteen koulutusta Paijat-Hameen alueella toteuttavan

Koulutuskeskus Salpauksen talouspalveluiden henkilosto.

1.3 Tutkimusmenetelma ja teoreettinen viitekehys

Tutkimusmenetelmaksi on  valittu  laadullinen  tutkimus, joka toteutetaan
teemahaastatteluin. Tiettyihin teemoihin kohdennettuja haastatteluja kutsutaan
teemahaastatteluiden lisaksi puolistrukturoiduiksi haastatteluiksi. Kysymykset ovat
kaikille haastateltaville samat ja haastateltava vastaavat kysymyksiin omin sanoin. Tutkija
on tutkinut etukateen ilmidon liittyvda kokonaisuutta. Teemahaastattelun positiivisena
puolena on se, etta henkildiden tulkinnat asioista ovat merkityksellisia ja merkityksellisyys

syntyy vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, s. 47-48)

Aineiston hankintamenetelmana empiirisessa osiossa haastatellaan talouspalvelujen
henkilostoa etukateen toimitettavan teemalomakkeen pohjalta. Haastatteluissa
kartoitetaan sisdisen yrittdjyyden rakentumista ja ilmentymista julkishallinnon alalla
tyontekijan nakokulmasta. Menetelmaksi on valittu teemahaastattelu, koska
vuorovaikutteisen haastattelun avulla saadaan syvallisempaa tietoa haastateltavilta

sisdisen yrittajyyden ilmentymisesta organisaatiossa.

Tutkimuksen tuloksista ei voida tehda yleistavia johtopaatdksia koko organisaatiolle tai
julkishallinnolle, koska on haastateltu vain neljaa henkiléa. Tutkimus antaa kuitenkin
kuvan, miten sisainen yrittajyys rakentuu ja ilmenee juuri Salpauksen talouspalveluissa.
Tutkimuksesta saatu tieto hyodyttaa seka tyontekijaa etta Salpauksen johtoa toiminnan

kehittamisessa.
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SR Miten teoriasta nousevat
Emplna yrittdjamaisen kayttaytymisen
Koulutuskeskus piirteet ilmenevat

Salpaus talouspalvelujen
henkilostoss&a?

KUVA 1 Tutkimuksen viitekehys

Kuviossa 1 on kuvattu tutkimuksen viitekehys, jossa pyritdadn vastaamaan, miten
yrittgjamainen ajattelumalli ja kayttaytyminen rakentuvat julkishallinnossa seka miten
teoriasta nousevat yrittgjamaiset elementit ilmenevat talouspalvelujen henkilostossa.
Lisaksi pohditaan sisaisen yrittajyyden mahdollisen ilmentymisen hyotyja tyontekijalle ja

organisaatiolle.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus muodostuu viidesta luvusta seka lahdeluettelosta. Johdannossa syvennytaan
tutkimuksen tavoitteeseen ja tutkimuskysymykseen. Lisaksi esitelldan tutkimuksen
teoreettinen viitekehys ja rakenne. Teoriaosuudessa eli luvussa kaksi tarkastellaan
kirjallisuuden ja aiempien tutkimusta pohjalta yrittajyyden merkitysta kokonaisvaltaisesti
organisaation, johtamisen ja erityisesti henkildn nakdkulmasta. Lisdksi mukaan on otettu
aikaisemmissa tutkimuksissa esille tullutta teoriaa sisaisen yrittajyyden ilmiosta
julkishallinnon alalla. Luvussa kolme eli empiirisessa osiossa kerrotaan tutkimuksen
kohteena olevan kohdeorganisaation yleiset tiedot ja syvennytdan haastatteluiden

perusteella sisdisen yrittdjyyden rakentumisen mahdollisuuksiin julkisen alan
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palveluyksikdssa. Luku kolme sisaltdd myds tutkimusmenetelman, haastattelujen teemat

seka tiedonkeruuprosessin tarkemman kuvauksen ja aineiston analysoinnin.

Luvussa nelja kuvataan tutkimuksen tulosten perusteella sisaisen yrittdjyyden
ilmentymista talouspalveluiden henkilostossa. Lisaksi tarkastellaan tulosten perusteella
asiaa myds organisaation ja johtamisen nakokulmasta. Lopuksi pohditaan, miten sisaisen
yrittdjyyden kasvualustaa voitaisiin kehittdd kohdeorganisaatiossa. Paatdsluku viisi
koostuu yhteenvedosta ja johtopaatoksista, jossa tutkimuksen tuloksia ja teoriaa
tarkastellaan suhteessa toisiinsa.

2 SISAINEN YRITTAJYYS ERI NAKOKULMISTA ORGANISAATIOSSA

Mita sisainen yrittdjyys muuttaa, uudistaa tai kehittda organisaatiossa? limiéna sen on
todettu syntyvdn monesta toimintaan vaikuttavasta eri tekijasta, joilla on sama vaikutus
sisdisen yrittajyyden tukemiseksi. Vanha auktoritdarinen johtamisote ei tue sisdisen
yrittdjyyden kasvua, vaan kasvuun tarvitaan mahdollistava innovatiivisuuteen kehottava
johtamismalli. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, s. 17-18)

Sisaisen yrittdjyyden koulukunta on kehittynyt vastaamaan innovatiivisuuden ja
organisaation kilpailuhenkisyyden puutteeseen. Sisaiset yrittajat, joilla on rajoitettu maara
harkinnanvaraista toimintavapautta, ovat kykenevia toimimaan kuin yrittajat. Lisaksi he
toteuttavat ideoitaan olematta kuitenkaan itse yrityksen omistajia. (Gunningham &
Lischeron 1991)

Nykyisin nopeasti muuttuvassa tydelamassa on sisadinen yrittajyys noussut
organisaatioissa hyvinkin ajankohtaiseksi. Yritykset ja tyodyhteisét edellyttavat
yrittdjamaista kayttaytymista, jotta uutta elinvoimaa syntyy. Tama patee kaikenkokoisissa
organisaatioissa. Innovatiivisuus ja joustavuus ovat tarkeat tavoiteltavat yrittajyyden
piirteet. Sisdisen yrittdjyyden vahva kasvamisen tarve on syntynyt yhteiskunnan
muutoksista ja innovatiiviseen yrittajyysaikakauteen siirtymisessa. Uudistumiskamppailu,
laadun ja tuottavuuden parantaminen ovat kiinni vahvasti sisaisessa yrittajyydessa.
(Koiranen & Pohjansaari 1994, s. 31)
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Sisainen yrittajyys liitetdaan ihmisen yrittdjamaiseen toimintaan, ja kasitteena se on tullut
suomen kayttokieleen 1980-luvun jalkipuoliskolla. Sisaiseen yrittajyyteen kuuluvat muun
muassa omatoimisuus, aktiivisuus, itseohjautuvuus, elamanikdinen oppiminen,
sopeutumiskyky, hyva tydén hallinta, mielekds tyd, hyva tydviihtyvyys, tuloksellisuus,
vastuu, rohkeus ja sitoutuminen. Organisaatiossa yrittelids henkild haluaa suoriutua
itsenaisesti ja omaa vahvan itsetunnon. Kasitteet kytkeytyvat vahvasti uuden luomiseen

ja innovaatioon seka aloitteellisuuteen. (Luukkainen ja Wuorinen 2002, s.14)

Yhdistelmana tavallisesta yrittajastd ja palkkatyontekijasta syntyy sisdinen yrittgja.
Tallainen henkild ei halua perustaa omaa yritysta, vaan haluaa toimia yrittgjamaisesti.
Tama henkild haluaa organisaatiossa tydskennellda muiden kanssa ideoitaan toteuttaen.
(Koiranen & Pohjansaari 1994, s. 38)

Yksilon nakdkulmasta yrittajyys voi olla sisaista tai ulkoista tai molempia. Sisainen
motivaatio ilmenee henkilokohtaisena kiinnostuksena yrittajyyteen. Ulkoista motivaatiota
kuvataan ulkoisena palkkiona tai korvauksena tehdysta tyosta. Sisainen ja ulkoinen
motivaatio eivat kuitenkaan sulje toisiaan pois. Yrittdjyystutkimukset olettavat, etta
yrittdjad motivoivat pelkastdan ulkoiset palkkiot, kuten raha, valta tai status.

Todellisuudessa yrittajyys on monille itseisarvo. (Carsrud & Brannback 2011)

Kuten Heinonen artikkelissaan (2001) toteaa sisaisen yrittdjyyden luojaa (Pinchot, 1985)
lainaten, ettd unelmaansa toteuttava tyotekija on yrityksen aito sisainen yrittaja. Sisaiseen
yrittdjyyteen ei kuulu taloudellisten riskien kantaminen, vaan uuden luominen ja
inhimillisyys seka luova toiminta ovat avainsanoja sisaisesta yrittajyydesta puhuttaessa.
(Heinonen 2001, s. 124)

2.1 Organisaationakokulma

Sisaisen yrittajyyden koulukunta olettaa yleensa, ettd innovaatio voidaan saada aikaan
olemassa olevassa organisaatiossa rohkaisemalla ihmisia tydskentelemaan

yrittdjamaisesti ja puoliautonomisissa yksikdissa. Kuitenkin on osoittautunut, etta
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suurissa organisaatioissa ei ole onnistuttu luomaan tallaista sisaisen yrittajyyden

ilmapiiria. (Gunningham & Lischeron 1991)

Suuret ikaluokat ovat elakoitymassa muutamien seuraavien vuosien aikana.
Julkishallinnon alat ovat tietopddoman osalta suurien haasteiden edessa. Miten
osaaminen saadaan siirtymaan seuraaville sukupolville? Miten sopivaa tyévoimaa
I6dydetaan? Tyontekijoiden jatkuva oppiminen vallitsevassa muutostilanteessa luo

erityista painetta niin tydnantajalle kuin tyontekijoille. (Heinonen & Paasio 2005, s. 14-15)

Yrittdjyyden nakyminen organisaatiossa on yhteydessad yksittdisen henkilon
ominaisuuksien liséksi vahvasti organisaatiorakenteeseen, joka on avainasemassa
yrittdjyyden mahdollistumisessa. Yrittdjamainen kayttaytyminen organisaatiossa
kannustaa organisaatiorakenteen ja -kulttuurin kautta uusien mahdollisuuksien
etsimiseen ja toimintamallien kehittymiseen liittyvaan ideointiin. Henkiléston osaamisen
hyédyntamisen taustalla on avoin tiedonkulku, joka mahdollistaa sisdisen yrittajyyden
toimintaedellytykset. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, s. 52-55)

Organisaation nakdkulmasta sisaisella yrittajyydella tavoitellaan joustavuuden lisdamista
ja henkildston kapasiteetin laajempaa kayttda. Menestyakseen organisaation tulee olla
valmis jatkuvaan innovointiin ja aloitteellisuuteen sekd ennakkoluulottomuuteen ja
mahdollisuuteen kayttdad mielikuvitusta. Organisaation on luotettava henkilostéonsa ja
rohkaistava heitd hyddyntamaan piilevaa luovuutta. Innovaatio on tarkeaa kaikilla
organisaatiotasoilla eika pelkastaan tuoteinnovaatioissa. (Koiranen & Pohjansaari 1994,
S. 63-64)

Wangin (2008) mukaan yrittdjyyssuuntaiset yritykset ovat innovatiivisia ja
riskinsietokykyisida seka tarjoavat sisaisen ympariston, jossa oppiminen tutkimalla ja
kokeilemalla todennakdisimmin tapahtuu. Taman paivan organisaatioita ja tydyhteisdja
kuvaavia tekijoita ovat jatkuvassa muutoksessa elaminen, nopealiikkeisyys, hektisyys ja
tilapaisyys. Elama organisaatiossa on monien eri voimien temmellyskenttanad. Paineet
johtamiselle lisdantyvat paiva paivalta. On innovoitava koko ajan uutta, jotta pystyy
vastaamaan yha laajenevaan kysyntaan. Henkildstdon osaaminen on tarkea strateginen

tekija nykypaivan organisaatiossa. (Juuti & Vuorela 2006 s. 9, 11)
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Julkinen sektori on totutusti hierarkkinen ja muutoksiin hitaasti likkeelle lahteva. Julkisen
hallinnon tapa toimia yrittdjamaisesti tapahtuu usein liian pitkalla aikavalilla, jotta hyoty
olisi nopeasti tuloutettavissa. Koirasen ja Pohjansaaren (1994) mukaan yrityskulttuuri on
merkittava tekija yhteison kehittamiseen ja yrittajyyden yllapitamiseen. Organisaatioissa,
joissa ei ole yrittdjamaista kayttaytymista, myodskaan kulttuuri ei kannusta riskinottoon,
uusiin mahdollisuuksiin ja innovointiin. Erityisesti yritysten strategisten johtajien osuus ja
panos on merkittava yrittajyyskulttuurin luomisessa. (Koiranen & Pohjansaari 1994, s. 67-
69) Zahran (2015) mukaan sisainen yrittajyys on myds tarkeaa organisaation strategien
uudistuminen nakdkulmasta. Samalla se antaa pohjaa yrityksen kasvulle ja taloudelliselle

menestymiselle.

Tybéelaman suurimmaksi megatrendiksi on osoittautunut jatkuva ja nopea muutos.
Yrityksen tulee pystyd muuttumaan niin toimintaympariston osalta kuin ottamalla
huomioon Kkilpailijat. Nopean uudistumisen yksi tarkea osatekija on osaaminen,
joustavuus, kyky ennakoida ja johtaa muutoksia. Jatkuvan uudistumisen elementteja ovat
muun muassa innovaatiojohtaminen, jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittdminen.
Innovaatiot ovat organisaatiolle lisdarvoa tuottavia uudistuksia ja parannuksia seka

kaupallisesti hydodynnetty uusi idea. (Sydanmaanlakka 2009, s. 58-60)

Koulutusorganisaatioissa toimintojen tehostamisesta tuli 2000-luvulla yleinen
suunnittelun ja kehittdmisen kohde niin opetustoiminnassa kuin tukipalveluissa.
Tehokkuus oli tullut julkiselle sektorille jaadakseen. Taman ilmién myota yhteistyon
kaynnistyminen talouspalveluja tuottavan palveluyksikdon ja koulutusyksikdiden valilla
vauhdittui. Se pakotti sisdisesti opetuksen ja tukipalveluiden toimijat miettimaan
toimintamallien ja prosessien kehittamistd ja yhdistamistd jarkevasti. Uusien
innovaatioiden kautta on pyritty sisaisesti tavoittelemaan lisaa joustavuutta ja henkildston
laajempaa moniosaamista, joka tukeutuu Koirasen ja Pohjansaaren (1994) nakemykseen

sisdisesta yrittajyydesta organisaation nakdkulmasta.

Yrityskulttuurin muuttamista perustellaan myoés silla, ettd uusien innovaatioiden avulla
voidaan hyoddyntaa kaikkia osapuolia eli yksil6ita, organisaatiota ja asiakkaita. Yritykset

eivat ole viela keksineet sellaista yrityskulttuurin ja johtamismenetelman yhdistelmaa,
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jolla tehokkaimmin tuetaan niiden innovatiivisuutta. Sisaisessa yrittajyydessa on suurelta
osin kyse organisaation ongelmanratkaisu- ja ryhmatyomenetelmista. Organisaation tai
kulttuurin muutoksella tavoitellaan todellisia muutoksia kaikkien organisaation jasenten
kayttaytymisessa. Muutoksella haetaan laadullisesti uusia tapoja ajatella, havainnoida ja
toimia. (Koiranen & Pohjansaari 1994, s. 68-70)

Hakalan ja Kohtamaen (2011) mukaan ne organisaatiot, joiden oppimiskyky on
korkeampi, on myds kyky nahda koko organisaatio ja sen ymparistd laajemmin. Tallgin
organisaatiolla on mahdollisuus luoda sellainen kulttuuri, joka vaalii organisaation
jasenten erilaisuuksia ja hyvaksyy erilaiset ajatusmallit olemalla yrittajalahtdinen. Ireland,
Covin ja Kuratko (2009) korostavat, etta yrittajyyden ymmarrys yksilétasolla ja ulkoiset

ymparistotekijat ovat alkusysays yrittajyysstrategian omaksumiselle.

Ferreira et al. (2016) toteaa, ettd kaikilla organisaatioilla esiintyy sisaisen yrittajyyden
tahtoa. Tata ilmiéta voi olla kuitenkin vaikea nahda organisaation ulkopuolelta, varsinkin
tulosten nakokulmasta. Organisaatiossa sisaiset yrittdjat ovat riskien tunnistamisen
nakdkulmasta avainasemassa. He tulkitsevat sisaisten riskien lisaksi myds organisaation
ulkopuolelta tulevien riskien uhkaa riskikarttoja tulkiten. Talla on suuri arvo organisaatiolle
alati muuttuvassa ymparistossa. (Stokvik, & Adriaenssen & Johannessen, 2016, s. 348,
350)

Organisaatioiden tulee ottaa huomioon ja tunnistaa yksildiden erilaisuus. Ihmisten
erilaisuuden tunnistaminen antaa tydyhteisdlle uusia nakemyksia, osaamista ja
toimintatapoja sekd mahdollisia liiketoiminnallisia hyotyja. Mahdolliset hyodyt aiheuttavat
muutoksia organisaatiokulttuurissa ja se vaatii aikaa, resursseja seka johdon

sitoutumista. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2011, s. 8-7)
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2.2 Johtamisen nakokulma

Yhteisen padamaaran saavuttamiseen tarvitaan johtajuutta. Johtajuus on
kokonaisprosessi, jossa johtaja haluaa vaikuttaa omaan tydyhteisddnsa ja sen yksil6ihin,
jotta yhteinen paamaara saavutettaisiin tehokkaasti. Tarkasteltaessa johtajuutta
huomataan, ettd nakdkulmia on monia. Tunnetuimpia nakdkulmia on johtajuus
vallankayttona, tavoitteiden maarittelyna, vaikutusvaltana sekda muutosprosessina.
(Sydanmaalakka 2004, s. 105-106)

Jatkuvassa muutoksessa mukana oleminen asettaa todelliset haasteet johtamisessa
onnistumiselle. lhmisten kokemusten ja unelmien hyddyntdminen muutoksen
johtamisessa voi antaa hyvat mahdollisuudet onnistumiselle. Ihmisten johtaminen on
vaikeaa ja haastavaa, koska pitdd tarttua heidan todellisuuteensa ja tehda toiveista
yhdistava visio. Onnistunut ihmisten johtaminen lahtee liikkeelle ihmisten syvalla

sydamessaan olevista aarteista. (Juuti & Virtanen 2009, s. 145)

Organisaatioiden kansainvalistyessa ja omistajapohjien nopeasti muuttuessa tuovat
uudet tarpeet haasteita johtamiselle ja johtamiskulttuurille. Muutoksen johtaminen,
ihmisten ja asiantuntijoiden johtaminen on noussut johtamisen uudeksi ilmidksi. Kilpailu
ja —kykyisyys sekd kansainvalisilla ettd kansallisilla markkinoilla omalta osaltaan on
vaikuttanut siihen, ettd johtamismenetelmia on pitdnyt ajanmukaistaa. Samalla on
tunnistettu uuden johtamismenetelma@n tuomat haasteet. |hmisten johtaminen on
samanaikaisesti tarkeda, mutta myds erittdin haastavaa johtajalle. (Lénnqvist 2003, s. 55-
56)

Ihmissuhdejohtamisen merkitys toiminnan tehostamiseksi ja tulosten saavuttamiseksi on
koko ajan kasvussa. Syita kasvuun on monia. Ihmissuhdejohtamisen kautta sitoutetaan
henkildstd, organisaatioissa tapahtuu muutoksia entistd nopeammin ja itsekontrolli
kasvaa tulevaisuudessa. Tasta syystd ihmisten johtamiseen on Kkiinnitettava erityista
huomiota. (Toskala 1992, s. 55-57)

Kuten Toskala (1992) toteaa, ihmissuhdejohtamisen kautta henkildsto sitoutuu paremmin

ja muutoksiin reagoidaan nopeammin. Prosesseja kehitettdessa sitoutuneet henkilét
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vievat asioita eteenpain yrittdjamaisesti. Itsendinen toiminta ja se, ettd tekijdihin
luotetaan, saa tulokset syntymaan kuin itsestaan. Inmissuhdejohtaminen toimii parhaana
tulosten mahdollistajana ja sisdisen yrittdjyyden kasvualustana. Ihmisten johtaminen ja
yksildn huomioiminen ovat merkityksellinen asia myos sisdisen yrittdjyyden kasvun

mahdollistamisessa.

Sisaisen yrittdjyyden mallin onnistuminen riippuu operatiivisen tason kyvykkyydesta
hyoddyntaa sisaisen yrittajyyden mahdollisuuksia. Se riippuu myos siitd, miten johtajat
organisaatiorakenteessa nakevat tallaisten mahdollisuuksien hyédyntamisen. Sisaisen
yrittdjyyden koulukunta ei ainoastaan tuota mallia, jolla rohkaistaan byrokraattista
luovuutta. Koulukuntana se ennemmin antaa ihmisryhmalle vapautta, jotta he voivat olla
yrittdjahenkisia. Tama kuitenkin edellyttaa, ettad yksilot tydskentelevat yhdessa tiimeina

paljon enemman kuin mita yrittajat tekevat. (Gunningham & Lischeron 1991)

Sisainen yrittajyys lisaa julkisen hallinnon suorituskykya. Haasteena julkisen sektorin
johtajille kuitenkin on se, etta kuinka sisaista yrittajyytta johdetaan, jotta saadaan kaikki
mahdollinen hyoty irti julkiselle organisaatiolle. (Hisrich & Kearney & Roche 2007, s.
313)

Sisdisen yrittdjyyden otollista kasvualustaa rakennetaan nimenomaan hyvalla
johtamisella. Seshard ja Tripathy totesivat tutkimuksissaan (2006), etta tarkeita sisaisen
yrittdjyyden mahdollistajia ovat erityisesti vapaus myos epaonnistua seka johdon kyky
suvaita virheet ja luoda oppimisen ilmapiiri. Hyvat johtajat antavat sisaisten yrittajien
omistaa vision, vaalivat tiimityota ja tekevat itse nopeita ja oikea-aikaisia paatoksia.
Yksiloita ja tiimeja rohkaistaan Iluovuuteen unohtamatta kuitenkaan myds ns.
vastarannankiiskia, joiden vahvat ajatukset ja energia voivat haastaa myo0s sisaiseen
yrittdjyyteen. Organisaatioon on luotava avoin ja lapinakyva ilmapiiri. Onnistumisia
juhlitaan ja niista kiitetddn, ja epdaonnistumisia analysoidaan yhdessad oppimisen
edistamiseksi. (Olenski, 2015, s. 1-3)

Sydanmaanlakka (2009) korostaa johtajuutta niin tarkeaksi osa-alueeksi, ettei sitad voida
jattaa vain johtajien varaan. Johtamisessa on kyse yhteistoiminnasta ja se tulee toteuttaa

yhdessa, aloittaen itsestdmme, oppimalla olemaan aktiivisia alaisia ja kantamalla
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tarvittaessa vastuun johtaa muita. Alykk&an johtajuuden moniulotteisuus nahdaan seka
haasteena ettd mahdollisuutena. Alykk&alld johtajuudella voidaan laajentaa
vaikutusaluettamme yksilon tasolta tiimeihin, organisaatioihin ja yhteiskuntaan.
Luukkainen ja Wuorinen (2002) toteavat, etta taitava ja paamaaratietoinen ryhmanvetaja
huomioi yksildiden innovatiivisuuden ja tarkistaa tarvittaessa suuntaa sekd pyytaa

lausuntoja ja kommentteja rynmalta.

Yksi yritysten johtamisen kiinnostuksen kohde 1990-luvulla oli moninaisuus kilpailuetuna
(Kirton & Greene 2010, s. 117-118). Colliander et al. (2009) maarittelevat
moninaisuusjohtamisen monisanaisuuden tunnistamiseksi, arvostamiseksi ja henkildiden
yhdenvertaiseksi kohteluksi sekda moninaisuuden hyodyntdmiseksi organisaation
kilpailukykyna. Yksilot erilaisilla ominaisuuksilla ovat ainutlaatuisia ja Iahtokohtaisesti
samoilla mahdollisuuksilla varustettuna tyéelamassa (Lahti 2014, s. 18). Yksilon
ominaisuudet voidaan luokitella nakyviin ja nakymattomiin seka pysyviin ja muuttuviin
ominaisuuksiin, joskaan luokittelu ei ole kiistaton (Lahti 2014, s. 19). Ozbilgin et al. (2015)
toteavat, etta yleisesti yritykset liiketoiminnan ndkdkulmasta kasittelevat moninaisuutta

henkilostolahtoisesti.

2.3 Sisainen yrittajyys henkilon nakokulmasta

Intraprenddriksi eli muutoksen moottoriksi kutsutaan sisaisen yrittajyyden ydintoimijaa
yrityksessa. Tallaisia henkilditd kuvataan usein sankareiksi ja vahvoiksi visionaareiksi.
Intraprenddri  etsii  systemaattisesti uusia liiketoimintamahdollisuuksia ja etenee
kunnianhimoisesti asetettuun padmaaraan. Uudet tuotteet ja palvelut eivat ole valttamatta
paamaarana, vaan henkild kayttdd kapasiteettiaan ideoiden kehittdmiseen ja
muuttamiseen todellisiksi tuotteiksi. Sisaista yrittdjad kuvataankin usein yrityksen
palveluksessa olevaksi unelmaansa toteuttavaksi tyontekijaksi. Uneksija siis muuttaa

idean kaytannon todellisuudeksi. (Koiranen & Pohjansaari 1994, s.36)

Sisaiseen yrittajyyteen liitetadan myods yrittdjapersoonallisuuksia kuvaavia ominaisuuksia,
joita ovat keskittyminen tuloksiin, pysyvien ilmididen Kkyseenalaistaminen,

ongelmanratkaisusta motivoituminen, vaikutushalu muutokseen ja innovaatioon,
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kunnianhimo seka kilpailunhalu. Intrapren66érit omaavat optimistisen taustan ja haluavat

kaantaa epaonnistumiset oppimiskokemuksiksi. (Koiranen & Pohjansaari 1994, s. 37)

Henkil6on syntyy sisdisen yrittajyyden luonteen mukaan voimakas organisationaalinen
sitoutuneisuus. Henkild kokee asian tai hankkeen vahvasti omakseen ja ottaa siihen
henkildkohtaisen vahvan sitoutumistason. Tarkeda on myods henkilon kannalta se, etta
hantad johdetaan sitoutumisen nakokulmasta niin, etta intraprendorit eivat turhaudu ja
pysyvat sitoutuneina organisaatioon. Pahimmassa tapauksessa henkild voi jopa lahted
toteuttamaan unelmaansa toiseen yritykseen. (Koiranen & Pohjansaari 1994, s. 120-121)

Itsensa johtaminen on yksi vayla luovuuteen, jonka tavoitteena on oman tietoisuuden
laaja-alainen, syvallinen ja kaytanndllinen kehittdminen. Itsensa johtaminen on osa
itsensa tutkimista ja hyvaa itsetuntemusta. Tuntiessamme itsemme paremmin osaamme
hyddyntda omaa luovuuttamme ja innovaatioitamme. Itsetuntemuksen kehittdminen avaa
yksildlle uusia mahdollisuuksia luovuuteen. Itsensa johtaminen kestda koko elaman
jatkuvana oppimisprosessina. Oppiminen voi tapahtua pinta- tai syvaoppimisena.
(Sydanmaanlakka 2009, s. 191)

Perinteisesti luovuus on nahty yksildbn ominaisuutena. Taman rinnalle on noussut
yhteiséllinen luovuus, jossa yha enemman tiimit tai sosiaaliset verkostot kayttavat
luovuutta yhdessa. Nimityksena talle luovuudelle on annettu kollektiivinen luovuus.
Sisaisen yrittdjyyden nakdkulmasta luovuus voi olla yksildllista, mutta voiko se olla myds
yhteisollistd? Talldin kyseessa on luovista yksildistd muodostuva luova tiimi, jotka ovat
organisaation tarkeimpia oppimis- ja suoritusyksikkdja. Luova tiimi kykenee
kyseenalaistamaan toimintaa ja pyrkii uudistumaan nopeasti. Luova tiimi ihmettelee, ideoi
ja innovoi yhdessa. Luova tiimi ylittdd moninkertaisesti yksildiden luovuuden ja tuottaa

huomattavaa lisdarvoa yhdessa tekemisen kautta. (Sydanmaanlakka 2009, s. 196)

Yksilon ominaisuudet ja niiden tarkastelu ovat yrittdjyyden kasitteen pohjana.
Lahikasitteiksi yrittajyyteen on aiempien tutkimusten perusteella liitetty sitoutuminen,
asenne, vastuun kantaminen, palveluhenkisyys, epavarmuuden sietokyky, ahkeruus,

rohkeus, luovuus, muuntautumiskyky. (Heikkila 2006, s. 41-45)



16(49)

Sisaiseen yrittajyyteen ja sitd omaavan henkilon luonteeseen liitetaan usein visionaarinen
luonteenpiirre yhdistettyna tekijaan. Saamallaan tietopohjalla sisdinen yrittdja luo
mahdollisuuksia uudistumiselle ja toiminnan kehittdmiselle. Kommunikaatiolla on
merkityksellinen rooli sisaisen yrittajyyden mahdollistumisella. Sisainen yrittaja tekee
tyota paamaaraan paasemiseksi enemman kuin hanelta odotetaan. (Heikkila 2006, s. 48-
49)

Kuten Heikkila toteaa, jokainen voi kasvattaa itsedan sisaiseen yrittajyyteen ja varsinkin
siina tapahtuvaan muutokseen. Kasvun pohjalla on ensisijaisesti tydon mielekkyys, mutta
kasvuprosessi kokonaisuudessaan ottaa aikaa ja on elinikdistd oppimista omasta
itsestédan. Tyonteko perustuu henkildn omiin kasvun motiiveihin ja palautteen merkitys on
suuri. Menestyksen tunteen kokemisen kautta henkildon itseluottamus kasvaa ja han
kokee sisaista hallinnan tunnetta. Tama vaikuttaa oleellisesti sisaiseen hallinnan

tunteeseen, jota vahvistaa oma-aloitteellisuus. (Heikkila 2006, s. 51)

Yksilosta itsestddan nouseva nakokulma on ymmarrettavasti tiiviissa yhteydessa
johtamisndakdkulman kanssa. Mita isompi on johdon tuki, sitd enemman innovatiivisuus
lisdantyy organisaatiossa yksildiden kautta. Tahan lopputulokseen paatyivat
artikkelissaan Alpkan, Bulut, Gunday, Ulusoy ja Kilic tutkiessaan organisaation tuen

merkitysta sisaiselle yrittajyydelle. (Alpkan et al. 2010)

Samaan lopputulokseen ovat tulleet myds Amabile & Kramer, jotka korostivat tydntekijan
panoksesta huolehtimista sekd johdon ja tydntekijoiden valistd vuorovaikutusta. Kun
tyontekijalle saadaan aikaan yrittajamainen ajatusmalli, han toimii yrityksessa kuin se olisi
hanen omansa. Edelld mainitut tutkijat pitivat tarkeind myods tyontekijoiden valisia
vuorovaikutussuhteita, jolloin henkildkohtainen onnistuminen ja menestyminen jaavat

taustalle, ja tiimin yhteiset tavoitteet korostuvat. (Amabile & Kramer 2012, s. 139)

McGrath (2016) toteaa tutkimuksissaan yhteenvetona, ettd sisdinen yrittaja kantaa
kokonaisvastuun ja haastaa jatkuvasti organisaationsa nykytilaa. Han on uusien
ideoiden, suunnitelmien ja parempien menetelmien nikkari. Han kasvattaa omaa
tietopddomaansa kuuntelemalla ja oppimalla yrittdjiltd ja johtajilta sekda muilta

esimiehiltdan kehittddkseen toimintamalleja ja —tapoja. (McGrath 2016)
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Sisaisella yrittajyydelld on suora vaikutus yrityksen tuottavuuden kasvuun. Se parantaa
taloudellista ja ei-taloudellista suorituskykya organisaatiossa. Menestyminen vaikuttaa
puolestaan positiivisesti my0s sisaisen yrittdjyyden kehittymiseen ja antaa

mahdollisuudet sen kasvuun. (Heinonen 2001, s. 128-129)

Kuvaan 2 on teoriaan pohjautuvien lahdeaineistojen perusteella kiteytetty sisaisen
yrittajyyden keskeisimpia ominaisuuksia:

® Tehokkuuden lisd@minen « Mydnteinen tai kielteinen suhtautuminen |
» Tahto toimia osana organisaatiota
b » Tekee parhaansa

. = Sitoutuu arvoihin

s Lisdarvon synnyttdminen
» =tuotos/panos

 Kyky tuottaa jotain uutta
* Kyky luopua esim. rutiineista

‘Tydntekijan persoonallisuus
Luottamus

» Tydn ominaisuudet

J * TyGymparistd

P

KUVA 2. Siséisen yrittédjyyden ilmentyminen henkil6-, johtamis-, ja organisaatiotasolla

Varttila 2017 kuvaa sisadisen yrittdjyyden elementteja niin organisaation kuin yksilon
nakokulmasta. Tuottavuus lisdantyy organisaatiossa, kun henkil6lla on halu parantaa
tyotaan, ja saada sita kautta syntyvia tuloksia aina vaan paremmaksi. Tyon tuottavuus
tarkoittaa sita, kuinka paljon saadaan aikaan tuotosta tehtya tyotuntia kohti. Luovuus on
kekseliaisyytta ja ongelmien ratkaisua uudella tavalla. Asenne on aina henkilokohtaista
ja sitoutuminen syntyy luottamuksesta tyOyhteisossa, avoimesta tiedotuksesta,
keskusteluista ja kannustavasta tyoilmapiirista. Tyomotivaatio syntyy tyouran valinnasta,
tietyn tyotehtavan valintaan vaikuttaneista tekijoista, motivaation yllapitamisesta ja tyon
mielekkyydesta. (Varttila 2017, s. 3-21)
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Empiirisessad osiossa tutkitaan edellda mainittujen sisdiseen yrittajyyteen liitettyjen
ominaisuuksien ilmentymista julkishallinnon alalla toimivassa talouspalveluyksikdssa
ensisijaisesti henkildbnakokulmasta. Lisaksi pohditaan sisdisen yrittajyyden mahdollisen

iimentymisen hyaotyja tydntekijalle ja organisaatiolle.

3 SISAISEN YRITTAJYYDEN RAKENTUMINEN KOHDEORGANISAATIOSSA

Kuten teoriaosuudessa tuli esille, suomalainen koulumaailma elaa talla hetkella suuressa
murroksessa. Peruskoulutuksessa pohditaan ainejakoja tai niistda kokonaan luopumista,
opetuksen  muuttamista niin  sanotusti  ilmidpohjaiseksi.  Ammatillisen ja
ammattikorkeakoulun puolella valtiolta tuleva perusrahoituksen malli on muuttunut
kokonaan tulospohjaiseksi. Tama asettaa suuria haasteita erityisesti toisen asteen

koulutusta tarjoaville yllapitajille.

Peruskoulusta tulevalle nuorelle on tarkeaa syrjaytymisen ehkaisemiseksikin paasta
mahdollisimman pian opiskelemaan ja aikanaan valmistumaan tydelamaan. Aiemmin
opiskelijan tarpeisiin yksilona pystyttiin opetuksen puolelta reagoimaan herkemmin. Uusi
tulospohjainen rahoitusmalli asettaa tahankin haasteita. Opetuksen pitda edeta
opetussuunnitelmien mukaisesti, ja valmistumisen pitdd tapahtua reippaasti
maaraajassa. Opetusta tukevien palveluiden on toimittava julkishallinnon alalla
moitteettomasti, jotta kaikki informaatio on kaytettavissa yksittdisen opiskelijan

opintopolun elinkaaren alusta aina valmistumiseen asti.

3.1 Kohdeorganisaation kuvaus

Koulutuskeskus Salpaus -kuntayhtyma ja kuntayhtyman tytaryhtio Salpaus-palvelut Oy
muodostavat konsernin, joka palvelee aluetta ammatillisen toisen asteen koulutuksen
toiminnalla. Koulutuskeskus Salpaus on perustettu 1.1.2001 ja Salpaus-palvelut Oy
1.1.2017. Liikevaihto on noin 79 miljoonaa euroa. Henkildstéa on noin 700, naista

opetushenkildstéa on 420 ja muuta henkildstoa 280.

Koulutuskeskus Salpauksessa voi suorittaa ammatillisia perustutkintoja ja aikuisten

nayttétutkintoina suoritettavia perus-, ammatti- ja erikoisammattitutkintoja.
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Salpaus-palvelut Oy tarjoaa monipuolisia ei-tutkintotavoitteisia koulutuksia, esimerkiksi
henkildsto- ja taydennyskoulutusta, ammattitaitoa taydentavaa tydvoimakoulutusta seka

maahanmuuttajien kotoutumiskoulutusta.

(Viitattu 13.10.2017 https://www.salpaus.fi/info/tutustu-salpaukseen/)

Koulutuskeskus Salpauksen toimintaa ohjaavat opetus- ja kulttuuriministerion toisen

asteen koulutukselle asettamat tavoitteet, joita ovat muun muassa:

koulutuksen tyéelamayhteyksien vahvistaminen

koulutustarpeiden ennakointi

tydpaikalla tapahtuvan opiskelun jarjestaminen

yksildllisten koulutustarpeiden huomioiminen koulutussuunnittelussa ja
toteutuksessa seka

o opetushenkiléstdn osaamisen hyddyntaminen ja kehittdminen

(Viitattu 13.10.2017 https://www.salpaus.fi/info/tutustu-salpaukseen/).

Tutkija on aiemmin tydskennellyt kohdeorganisaatiossa 15 vuotta ja kirjoittaa tassa
tutkimuksessa alla olevat yleistiedot Salpauksesta oman tietdmyksen ja kokemuksen

perusteella.

Koulutuskeskus Salpauksen yhteiset palvelut tuottavat palveluita tilaaja-tuottaja-malliin
pohjautuen. Talouspalvelut toimivat mallissa tuottajan roolissa. Yksikon toimintaa
ohjaavat vahvasti erilaiset lait ja asetukset. Naita lakeja ovat muun muassa kunta-,

kirjanpito- ja hankintalait.

Talouspalvelut tuottavat Salpauksen yksikdille keskitetysti talouspalveluihin liittyvia
prosesseja, joita ovat muun muassa talouden suunnittelu, talousarvioiden ja
tilinpaatdkseen liittyvat prosessit, osto- ja myyntireskontra sekd maksuliikenne.
Talouspalveluiden eri prosesseissa tydskentelee yhteensa kahdeksan henkilda, joista
neljd kiinteasti johdon talouspalveluihin liittyvédad strategisesti tarkeda henkiloa

haastateltiin.

Talouspalveluiden ja Salpauksen eri yksikdiden yhteistydn yhtena tavoitteena on

taloustuntemuksen ja -osaamisen ajan tasalla pitaminen perustoiminnan tukemiseksi.
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Tavoitteena on ollut resurssien oikea mitoitus jokaisen talouspalvelutoiminnon osalta.
Henkildston keskeisend omana tavoitteena on asiakastyytyvaisyys ja palvelun jatkuva
parantaminen. Jokaisen talouspalveluiden henkildn tehtavana on oman vastuualueensa
osaamisen kehittdminen ja vuorovaikutukseen perustuva toiminnan kehittaminen

yhteisty0ssa asiakkaan kanssa.

Oikein mitoitetut resurssit ja tarvittaessa resurssien liikuttelu toimintojen valilla seka
moniosaaminen mahdollistavat kokonaistehokkuuden. Sisdisessa yrittajyydessa yksilon
sitoutuminen, innovaatiot ja vaikuttamismahdollisuudet muutoksiin voidaan kuvata

yrittdjyyden sisaisend motivaationa. (Carsrud & Brannback 2011)

Salpauksen johto on hyvin sitoutunut organisaation kehittdmiseen arvojensa, oppimisen
rohkeus, tekemisen ilo ja reilu asenne, suuntaan. Salpauksessa on toteutettu mittava
yhteisollinen arvoprosessi, jonka lopputuloksena syntyivat koko henkiloston yhdessa
tuottamat Salpauksen arvot.

Salpauksessa ollaan myds hyvin kiinnostuneita sisdisen yrittajyyden tutkimisesta
henkildoston nakdkulmasta. Ennen varsinaisen tyon aloittamista tutkimussuunnitelma
esiteltiin toimitusjohtaja Martti Tokolalle, ja han suhtautui siihen erittain positiivisesti.
Pohdimme yhdessa jo myds jatkotutkimusta, jossa voisi laajentaa aihetta syvemmin

tuottavuuden ja kannattavuuden osa-alueille.

3.2 Tutkimuksen toteuttaminen

3.2.1 Haastattelun teemat

Haastattelujen tavoitteena oli saada tietoa siitd, miten julkishallinnon perinteisella
palvelualalla tyontekijat kokevat tydossaan sisaisen yrittdjyyden ja sen teoriassa esiin
nousseet elementit seka mahdollistuvatko sisdisen yrittdjyyden elementit julkishallinnon
alalla toimivassa palveluyksikdssa. Haastattelujen avulla pyrittiin 10ytamaan vastaus
varsinaiseen tutkimuskysymykseen: "Miten tybntekijat julkishallinnon alalla kokevat

tybssddn siséisen yrittdjyyden?” Tutkimuskysymyksen lisdksi pyrittiin  tuloksien
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perusteella antamaan tietoa myds organisaation johdolle siita, kuinka talouspalveluiden

tydntekijat kokevat sisaisen yrittajyyden ja miten sita voisi kehittaa.

Haastattelun teemakysymykset (lite 1) koostuivat sisaisen yrittdjyyden elementteihin
liittyvista osioista (luottamus, ongelmien ratkaisu, tydmotivaatio, sitoutuminen, asenne,
innovatiivisuus). Yhteensa kysymyksia oli kymmenen, joista ensimmainen sisalsi myds
numeerista tietoa tuottavan osion yleisestd mielipiteesta yrittdjahenkisyytta kohtaan.
Lisdksi kysyttiin, kuinka yrittdjahenkisyys vastaajan mielestd ilmenee. Kysymyksiin
otettin myds mukaan kohdeorganisaation uudistetut arvot, oppimisen rohkeus,
tekemisen ilo ja reilu asenne, koska ne selkeasti sisadltavat sisaisen yrittdjyyden
tunnuspiirteitd. Kysymyksilla haluttiin saada tyontekija pohtimaan omasta nakdkulmasta
sisdisen yrittdjyyden mahdollistumista ja mahdollistamista julkishallinnon alalla.
Viimeisena kysymyksena (kysymys 10) esitettiin sisdisen yrittdjyyden kasvattamiseen
liittyvd kysymys, jolla pyrittin 16ytdmaan vastauksia kohdeorganisaation johdolle siit3,
kuinka herkasti kehitysideoita organisaatiossa koetaan mahdolliseksi esittaa eteenpain

tydntekijan toimesta.

3.2.2 Haastattelut ja tiedonhankinta

Ennen varsinaisia haastatteluja pyydettiin haastateltavat yhteiseen alkutapaamiseen
7.11.2017, jolloin heille kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteista. Samalla heilta
kysyttiin suostumusta haastattelutilaisuuteen ja tilanteen nauhoittamiseen. Haastateltavia
oli yhteensa nelja henkil6a, ja yksittdinen haastattelu kesti keskimaarin 20 minuuttia.
Kaikki haastattelut toteutettiin Koulutuskeskus Salpauksen tiloissa 13.11.2017. Kuten
Hirsjarvi et al. (2010) toteaa, on haastatteluihin liittyvat etukateen tehtavat valmistelut

onnistuneen haastattelun edellytyksena.

Haastattelun aluksi keskusteltiin noin viisi minuuttia yleisesti tutkimuksen aiheesta. Tama
osio toimi johdatuksena itse haastatteluun. Haastateltavilla oli jo alkutapaamisessa
naytetyt haastattelun teemakysymykset (liite 1) kaytettavissadan koko haastattelun ajan.
Haastattelussa 10 teemakysymysta esitettiin kaikille haastateltaville keskustellen ja

saman muotoisina.
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3.2.3 Aineiston analysointi

Haastatteluista saatu materiaali Iahetettiin litteroitavaksi litterointia tuottavaan yritykseen.
Litteroinnilla tarkoitetaan aineiston sanatarkkaa purkamista. puhtaaksikirjoittamalla.
Koska aineiston purkaa niin sanottu ulkopuolinen, tutkijan on annettava tarkat ohjeet
puhtaaksi kirjoittamisesta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, s. 137-140)

Litteroitu aineisto Iajiteltiin  kysymyksittain. Aineiston analysointi tehtiin teemoihin
perustuen. Teemoittelussa aineisto ryhmitelldan eri teemoihin tutkimuskysymyksen
ymparille. Haastattelurunko oli suunniteltu sisaisen yrittajyyden tutkimisen nakdkulmasta
oleellisiin teemoihin perustuen, ja tama helpotti aineiston jaottelua. (Hirsjarvi & Hurme
2010, s. 47)

Metsamuuronen 2005 toteaa, ettd teemahaastattelua on hyva kayttaa silloin, kun
aiheesta halutaan selvittda vahan tunnettuja asioita. Tutkimusmenetelmana haastattelua
on hyva kayttda, kun ei tiedetd millaisia vastauksia haastateltavat antavat.
Mielenkiintoista haastattelussa on myds se, ettd vastaus on haastateltavan
kokemuspohjaan perustuva. Kun tietoa asioista halutaan vahvasti syventaa, on myds

tutkimusmenetelmana haastattelu hyva toteutustapa. (Hirsjarvi & Hurme 2010, s. 35)

Hirsjarvi et. al. 2008 toteavat, ettd tutkimusta tehdessa yhtend etuna haastattelun
kayttdmisessa voidaan pitda sita, ettd haastattelutilanteessa haastateltavat voidaan
huomioida yksildina ja tietoa voidaan kerdta jouhevasti. Varsinaisessa
haastattelutilanteessa haastatteluaiheiden jarjestystd voidaan tilanteen niin vaatiessa

vaihtaa. Haastateltavat saadaan nain tilanteessa helposti mukana.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Sisaisen yrittajyyden ilmeneminen talouspalveluiden henkilostossa

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluin. Teemoiksi valittiin sisaisen yrittajyyden teoriasta
nousseet keskeisimmat ominaisuudet asenne, sitoutuminen, tydmotivaatio,
luovuus/innovatiivisuus seka tuottavuus. Haastattelussa viimeisena kysymyksena oli tyon
kehittamiseen liittyva kokonaisuus, jonka tarkoituksena oli saada esiin tyontekijan ideat
sisaisen yrittajyyden vahvistamiseksi Koulutuskeskus Salpauksessa. Sita tarkastellaan

erikseen kohdassa 4.3.

Haastateltavilta kysyttiin ensimmaisenad numeraalisesti sitd, kuinka yrittajahenkiseksi he
kokivat itsensa. Vastausten keskiarvoksi muodostui 3,5 (vastaukset asteikolla 1-5, 1 = ei
yhtaan yrittajdhenkinen ja 5 = erittdin yrittdjahenkinen). Tuloksen perusteella voidaan
todeta, ettd vastaajat kokivat itsensd melko yrittdjahenkisiksi. Yksi vastaus alensi
keskiarvoa ja poikkesi olennaisesti kokonaisuudesta. Eri kulttuuritaustalta tuleva
haastateltava ei kokenut olevansa ollenkaan yrittdjahenkinen. Hanelld oli selkea
nakdkanta siihen, etta yrittajyys ei kuulu julkisen hallinnon alalla toimiville.
”No tdssé se on semmoinen kysymys, ettd méa henkilbkohtaisesti en hyvéksy
yrittédjyytté julkinen alat. Se on vdhdn semmonen. Kylld rohkeutta, kylla
vastuuta, kylla riskinottoa, mutta nimenomaan yrittdjyyden nékbkulmasta se
on vdhan minun pééssé, ei tuu sitten se hyvéaksytyksi. Ensin oma etu, niin
sanotusti. Ja niin sanottu riskien ottaminen. Ja tassé julkinen sektori kylla voi
ottaa jonkinlainen riski, mutta riski valitettavasti kaatuu sen jos ne tulevat
talolle ja tdmé ei ole todellista yrittéjyytta. Téstd ndkbkulmasta minun oma.
Tai ainakin miné luulen, etta se yrittdjyyden niin puhtaasti ei sovi julkinen

alalle. Mutta kylléd sen elementtejé, miks ei.” (haastateltava nro 3)

Eri kulttuuritaustan omaavat haastateltavat voivatkin nahda julkisen sektorin sisaisen
yrittdjyyden eri tavalla. Tassa tapauksessa yrittdjyys ymmarrettiin vain perinteisena
voittoa tavoittelevana toimintana. Ozbilgin et al. (2015) toteaa, ettd moninaisuuden
tukemisella kuitenkin kasvatetaan organisaation Kkilpailukykya, innovatiivisuutta ja

luovuutta, kun saadaan uusia nakdkulmia henkildilta, jotka ovat eri kulttuuritaustan
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omaavia. Nimenomaan riskin ottamisen nakdkulmasta koetaan, etta se kuuluu yrittajalle,

joka tassa voidaan rinnastaa koulutusorganisaatioksi.

4.1.1 Tuottavuus

Heinosen (2001) mukaan organisaation tuottavuus paranee sisaisen yrittajyyden myéta.
Haastatteluissa kaikki vastaajat ottivat tavalla tai toisella esille sisaisesta yrittajyydesta
keskusteltaessa tuottavuuden, tehokkuuden tai prosessit. Talouspalveluissa niin kuin
koulutusorganisaation  muissakin  palveluyksikbissda on tuottavuutta haettu
prosessitehokkuuden ja oman tyon kehittdmisen kautta. Toisaalta tuottavuuden esille
ottaminen on luonnollista, kun talouspalvelujen paaasiallisin tehtava on tuottaa yksikoille
ja johdolle palveluita, joissa analysoidaan ja edistetdan tehokkuutta ja taloudellisuutta.
” No mé tarkastelen sitd omaa toimintaa koko ajan siitd ndkbkulmasta, et
miten mé pystyn sité kehittdméaén entistd paremmaksi ja en ainoastaan omaa
toimintaa, vaan sitd kokonaisuutta, elikka sitd mun, jos puhutaan, ni sitd
oman tybyhteisén, porukan toimintaa. Niin koko ajan, et mika on siiné sen
osaamisen tunnistamisen kautta, ni jarkevé tybnjako, jotta se toiminta olis
tehokasta seké taloudellisesti etté taas siitd nédkbkulmasta, et se on jokaiselle

se tyb mielekéastakii.” (Haastateltava 1)

Toisen asteen koulutus on viimeisten vuosien aikana ollut suurten muutosten edessa, ja
osa haastateltavista totesikin, etta jatkuvasti tapahtuvat muutokset vaikuttavat suoraan
tydn tehokkuuteen, ja sitd kautta niiden voi olettaa vaikuttavan myds organisaation

tuottavuuteen negatiivisesti.

Julkishallinnollisissa koulutusorganisaatioissa on viimeisen kymmenen vuoden aikana
tapahtunut paljon muutoksia niin  lainsdadannén  kuin  siitd seuranneiden
toimintamallimuutostenkin osalta. Kuten Loénnqvist (2003) toteaa, on julkishallinnon
sektori joutunut toiminnan supistusten kautta kehittdmaan kokonaisvaltaisesti toimintaa
ja erityisesti sitd, kuinka asiantuntijaorganisaatiota johdetaan ja kehitetdan. Edella
mainittua muutosta eivat toteuta johtajat ja esimiehet yksin, vaan mukaan on saatava

innovatiiviset ja idearikkaat sisdisen yrittdjyyden ominaisuudet omaavat henkil6t
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organisaatiosta. Oikeanlainen johtaminen ja ennen kaikkea kannustaminen eteenpain

ovat avainasemassa isoissa toiminnallisissa muutoksissa ja niissa onnistumisessa.

4.1.2 Asenne ja sitoutuminen

Kuten Heikkilda (2006) toteaa, on jo aiempien tutkimusten perusteella sisaiseen
yrittdjyyteen vahvasti liitetty asenteen ja sitoutumisen merkitys. Asenne on hyvin usein
henkildkohtaista, ja siihen on vaikea ulkopuolelta vaikuttaa. Nakemyksemme ohjaavat

kayttaytymistamme.

Haastateltavista kaikilla on selkeasti positiivinen asenne tydhdon ja siihen, mita he ovat
organisaatiossa tekemassa. Toihin tullaan tekemaan oman tyon lisdksi tehtavia
yhteisollisesti koko organisaatiossa. Palveluja tuottavana henkildona ja yksikkéna
yhteisessa tekemisessa avainvaikuttajana nahtiin jokaisen toimijan asenne.
” No, ehké siind asenteessa, et m& en koe aamulla ku mé tuun, et m& vaan
nyt tulen tekeen tén tyén. Et se on aina ollu oikeestaa, et tekee mité tahansa,
ei o ollu se mé nyt vaan teen mité késketéén ja ootan, ku joku tulis sanomaan

jotaki, ettéd nyt pitda tehd.” (haastateltava 2)

Henkilokohtaisen asenteen koettiin olevan merkityksellinen myos vuorovaikutuksen
osalta tyoyhteisdssa. Henkildiden valisellda kommunikaatiolla on suuri rooli myos sisaisen
yrittdjyyden rakentumisessa. Oikealla asenteella ja maaratietoisella tekemisella
vaikutetaan sisaisen yrittdjyyden kasvumahdollisuuksiin. (Heikkila 2006 Ymmarretaan,
ettd huonoja paiviakin voi olla, mutta tissa pitaa viihtya ja tydstaan pitaa jopa nauttia.
”No en mé oo kyllé hirveesti ajatellu néité, koska mun mielest ndé on niinku
ehké sellasii itsestdadnselvida mulle, et niinku néin toimitaan. Et mun mielesta
toissé pitédé olla kivaa ja siitd pitéé tehdéa itselle kivaa. Jos, et on tietysti
huonojaki péivid, mut et pitdé saada jonkinlaist nautintooki myés siitd, mita
tekee. Ja sit tietysti just, et ollaa reiluja toiselle, kylhén se on ihan luonnollista,

eihén siind oo mitdén ihmeellistd mulle, ettd.” (haastateltava 4)
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Sisaisen yrittajyyden sisaistaneet henkilét ovat erittain vahvasti sitoutuneet
organisaatioon. Henkiloét kokevat asiat vahvasti omikseen ja sitoutuvat niihin, kuten

Koiranen & Pohjansaari (1994) toteavat.

Haastateltavien kanssa keskusteltiin Koulutuskeskus Salpauksen arvoista ja omista
arvoista suhteessa asioihin sitoutumiseen. Yhteenvetona voidaan todeta, etta
suhtautuminen jakaantui kahteen osaan. Koettiin, ettd organisaation arvot muuttuvat
koko ajan ja niiden muuttamisen merkitysta jopa kyseenalaistettiin.
” No vaikea sanoa miten se vaikuttaa, kun arvot muuttuvat jatkuvasti.
Ainakin jos puhutaan minun tisté, vaikuttaa niin ettd vaan sanoja perékkéin,

ei 0o paljon vaikutusta ainakin minun pé&éaduuniin.” (haastateltava 3)

“No noihan on siis arvoina ja miettii Salpausta yleisesti koulutusta antavana
organisaationa, ni noihan on siihen todella hyvét arvot. Mut sitte taas ku
miettii sitd oman tybn kautta, ni en koe, etté ne silla tavalla on niinku. Toki ne
merkitsee, muftta suoraa en voi sanoo, ettd noi niinku vaikuttaisi suoraa
siihen tybhén sellasenaan.”

(haastateltava 2)

Toisaalta koettiin, ettd organisaation arvot merkitsevat sitoutumisen nakékulmasta paljon
varsinkin, kun ne voi yhdistda omiin arvoihin. Nain syntyy sitoutuminen organisaatioon ja

siihen mita siella tydkseen tekee.

Heikkila (2006) toteaa, etta sisaisen yrittajyyden kasvun alustana toimii ensisijaisesti tyon
mielekkyys. Tyonteko perustuu henkildn omiin kasvun motiiveihin ja sitoutumiseen.
Menestyksen tunteen kautta henkilon itseluottamus kasvaa ja talla on sitoutumiseen
olennainen vaikutus.
¥ Joo. Na&a merkitsee itse asiassa aika paljonkii, koska ne on sellasii, et ne
on ollu mulla itellé sielléd tyéntekemisen taustalla aikasemmin ennen ku ne
nostettiin Salpauksen arvoikskii. Nii se, ettd me ollaa pystytty kirjottaa sinne
arvoihin se, et oppimisen rohkeus, elikké me sallitaan my6s ne virheetkii.
Elikkd kukaan ei oo virheetbn ja sen epé&onnistumisten kautta sitte taas
pystytdén kehittédé sitéd toimintaa siihen, ettd se on entistd parempaa ja

semmosta, et tukee sitd organisaation tavotteita.” (haastateltava 1)
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4.1.3 Luovuus

Haastatteluissa nousi selkeasti esiin luovuuden ja innovoinnin mahdollisuudet omassa
tydssa. Jokainen haastateltava koki, ettd voi vaikuttaa tekemaansa tyéhon ja
palveluyksikdn prosesseihin. Toisaalta haastatteluissa tuli esiin se, etta edella mainitulla
tavalla voi toimia oman vastuualueen sisalld ja voimassa olevien lakien puitteissa.

Ongelmia pystytaan ratkaisemaan hyvin siihen asti, mihin valtuudet riittavat.

Tutkimuksessa nousi esille, ettd joskus hadmmennysta voi aiheuttaa se, mihin asti
valtuudet tosiasiassa sitten riittavat. Kuinka pitkalle voi tehda ratkaisuja ja mihin asti
luovuus mahdollistuu. Sydanmaalakka (2009) toteaa, etta itsensa johtaminen on yksi
tarked vayla luovuuteen. Haastatteluissa tuli selkeasti esille se, ettd henkildt kokevat
voivansa tehda itse ratkaisuja vastuualueillaan.
” No oikeastaan ldhtékohtasestihan mé& aika lailla mietin niitd ratkasuja
ensisijasesti itse ja sit taas omalle esimiehelleni, ni l&hen niinku, jos on
sellasta tilannetta, et méa vdhdn emmin sité, et kumpaa valittua linjaa lahtis
viemééan ja mitké siiné on aina ne hyvét ja huonot puolet, ni kyl mé sitte taas
tukea siihen omalle ajatukselleni haen. Mut ettéa kylld méa ne niinku tavallaan
vaihtoehdot ja ne ratkasut mietin melko lailla ite ja toki sitte haen taas omalta
tiimiltdni myds ajatusta, et téllasta oon ajatellu, et mitd heidén
nékokulmastaan. Mut etta kyl ma niité pitkélle pohdin itse.”

(haastateltava 1)

Byrokratia vaikuttaa julkishallinnon palvelualojen luovuusmahdollisuuksiin olennaisesti.
Lait ja asetukset sitovat henkilostdéad ja mahdollisuuksia toteuttaa toimintaa luovuuden
periaattein. Tama asettaa haasteita innovatiiviselle kehittamiselle ja innovatiivisuuden
mahdollistumiselle henkildnakdkulmasta. Park et al. (2014) toteaa artikkelissaan, etta
organisaation tulee I6ytdd mahdollisuudet innovatiivisuuden kasvulle menestymisen
takaamiseksi. Olennainen merkitys on minkalaiset arvot ja roolit tukevat myos
menestymisessa. Byrokratian liittyva paatoksenteko hierarkia tuli myods tutkimuksessa
esille ja nimenomaan siitd ndkdkulmasta, ettd voiko henkild tehda itse luovia ratkaisuja.
Kokemus oli, ettd ensin henkilon pitda selvittdd paatoksentekoportaat isossa

organisaatiossa.
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” Kyl mé& uskon, et on tosi hyvét kyvyt ratkasta tdmmosii teknisid tai
kirjanpitoon liittyvid ongelmia. Et siindki tietysti nékyy vield se, et ei oo
kayttéany kaikkii ohjelmia niin kauan. Mut et ma yritan aina ite ensin ja sit vast
kysyn. Mut sit on tdmmdésié niinku byrokratiaan liittyvida ongelmia, ettd kuka
péaéttéda mistéki asiasta, ni sit mun téytyy olla kyselemésséa, et voinko mé
tehdé téllasen pééatdksen itse tai neuvoo néin ihmisté, etta, onks taa niinku
mun aluetta sitte tdsséd kohtaa. Et se on sit taas, ku td& on niin iso

organisaatio, ni siiné on viel opeteltavaa sitte, ettd.” (haastateltava 4)

Colliander et al. (2009) toteaa, etta organisaation innovatiivisuus ja luovuus saattavat
laskea, jos tyOyhteisdssa on huomattavia eroja yksildiden valilla kielessa, tydsuhteen

laadussa, koulutustaustassa tai arvo- ja kulttuuritaustassa.

4.1.4 Tyomotivaatio

Savilepan (2007) mukaan organisaation sisainen positiivinen kehitys nakyy muun
muassa asiakastyytyvaisyyden paranemisena ja parempana tuottavuutena. Tydyhteison
toimivuuden ja yksildon kannalta tarkeimmat asiat ovat avoin palautekulttuuri ja
vuorovaikutustaitojen kehittdminen, tydnjako ja pelisdanndt seka osaamisen ja laadun

kehittaminen.

Kaikki haastateltavat totesivat, ettd tydmotivaation positiiviseen kasvuun voidaan
vaikuttaa suhteellisen pienilla asioilla ja teoilla. Jokainen vastaaja toi esille tehtavien
monipuolisuuden. Monipuoliset tehtavat koettiin erittdin motivoiviksi ja se, etta henkild voi
olla mukana koko organisaation kehittymista edistavissa kokonaisuuksissa, koettiin myos
tarkeaksi.
” No varmastiki yks on se, etté tyd on monipuolista. Et sen mé koen, et se on
aina ollu tosi térkee asia, et on paljon erilaisii asioita. Et se on kyl ollu
semmonen, joka vaikuttaa siihen, et on kiva tulla aamulla tosta ovesta ulos,
ku se, etta, ku tietda, ettéd kello 12 ma tekisin just sité ja kello yks sité, just

Joka péiva.” (haastateltava 2)
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Tydhon liittyvissa haastavissa tilanteissa onnistuminen nousi usean haastateltavan osalta
keskustelussa esiin. Erityista tyytyvaisyytta koettiin varsinkin isoiksi ja vaikeiksi koettujen
asioiden ratkaisemisessa. Kun valmiita vastauksia johonkin ongelmaan ei ole, ja henkil®
paasee itse pohtimaan seka vaikuttamaan ratkaisuihin, se tuo onnistumisen elamyksia ja
lisda tydmotivaatiota.
” No tybémotivaatioon vaikuttaa erityisesti se, et kun méa koen sitd semmosta
onnistumista ja sitéd sitéd sellasta tekemisen iloa, et ollaan niinku télléaki
hetkell& isojen, vaikeiden asioiden edessé ja niihin ei oo valmiita vastauksia,
mut etté ku sielté tulee pienin askelin, ni saahaan siihen niité ratkasuja ja sita
kautta sitd onnistumista, ni kyl se lisdd tybémotivaatiota ja sitd sellasta
yhteenkuuluvuutta, koska ei kukaan ihminen yksin tee sit4.”

(haastateltava 1)

Luukkainen et al. (2002) kirjoittaa itseohjautuvuudesta ja itsenaisesti suoriutumisesta
osana sisaista yrittajyytta. Tama asia tuli ilmi myds haastattelujen tuloksia
tarkasteltaessa. Talouspalveluissa henkiloét haluavat etsia itsenaisesti ratkaisuja ja
kokevat sen vaikuttavan olennaisesti myos tydmotivaatioon. Vaikka organisaatiota sitovat
vahvasti lait ja asetukset, koetaan ettd ammattiosaamisen kautta voidaan vaikuttaa
itsenaisesti toimintojen ja prosessien kehittamiseen.

” Péivét on aivan erilaisia ja haasteet on erilaisia ja vélil ihmetyttaa, et miten

niit voikin riittda tas talossa aina niin paljo. Paljon uutta, nédé on tietysti niinku

tybympéristd ja tybkaverit ja kokonaisvaltasesti tda, tdmé talo tdssé on

niinku, et on kiva tulla téihin, et kylhdn ne vaikuttaa.” (haastateltava 2)

Haastateltavista yksi henkilé toi esille tydmotivaatiota kannustavana lisana rahallisen
palkkion. Han jakoi motivaatiotekijat kahteen kategoriaan, joista raha oli rinnastettu
suoraan siihen, ettd henkild tulee tdihin paaasiassa rahan takia. Mielenkiintoista oli
huomata se, ettd varsinaisesti rahapalkka ei ollut se paaasiallinen tyomotivaatiota
kohottava elementti.
” No téssd on sitten semmoiset niin sanottu aineelliset ja aineettomat
vaikutukset, niin niitd ma ammattillisené kielen oo sanonut oikein jokainen
henkilb tulee tbihin ensisijaisesti ansaitsemaan rahaa ja toki sitten se
rehellinen palkallisuus on se yks niistd isoimmasta miten se vaikuttaa

motivaatioon.” (haastateltava 3)
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Tydmotivaation positiivisesti vaikuttavina tekijdind haastateltavat kokivat myds avoimen
ja luottamuksellisen ilmapiirin tarkeyden. Auttamisen ilosta syntyy yhteinen kannustava
tekija. Tyomotivaation koettiin kasvavan, kun pystyy auttamaan toisia ja asioita
selvitetdan yhdessa. Esimieheltd saatava kiitos ja kannustus seka se, ettd kollegat
koetaan laheisiksi eikd konflikteinin mene turhaa aikaa, olivat vaikuttavina tekijoina
motivaation yllapitamisessa.
” Kyl se semmonen, siis, kylldhén se kiitos on aina se, mikéd kannustaa. Et
on niinku kiva justiin jos pystyy auttamaan toisia ihmisid, mulleki tulee paljo
sellasia puheluita, et apua, mitd mé teen, mé oon téél kassalla ja sitten niinku
yhesséa selvitetddn se ja sit se toinen kun on ilahtunut aidosti siitd, ni kylhén
se on oikeestaan se. Ja sitte jos joku osaa, tai huomaa, ettéd mitd mé osaan,

ni se tekee hyvéa. Etta kylla, sellaset.” (haastateltava 4)

"Esimies ja omat tietysti ndéa kollegat tdssa, ni kylhdn ne on sellanen
ensarvonen juttu, et kaikkien kans tulee toimee ja on kivaa ja voiaa jutella

vaikeistakin asioista ja, et on semmonen hyva.” (haastateltava 1)

4.2 Sisainen yrittdjyys organisaation ja johtamisen nakokulmasta

Johtamisella maaritellaan linjaukset ja paatdkset, miten yleisesti suositellaan toimittavan,
mutta tydntekijat voivat ja heidan toivotaankin itsenaisesti ratkaisevan toimintamallit
kaytannon tilanteissa. Kuten useissa tutkimuksissa, esimerkiksi Toskala (1992),
Sydanmaalakka (2009) ja Juuti & Virtanen (2009), todetaan hyvalla johtamisella ja
sallivassa organisaatiossa henkildostd sitoutuu vahvasti ja vie asioita eteenpain
yrittdjamaisesti. Luottamus tyontekijoihin ja yksildiden huomioiminen luovat otollisen

maaperan sisaiselle yrittajyydelle.

Haastattelussa kysyttin  myos sisdiseen yrittdjyyteen kannustavista tekijoista.
Vastauksista nousi selvasti esille se, ettd Salpauksen organisaatiossa on mahdollista
toteuttaa sisaista yrittajyytta.

” No, mielesténi hyvinkii, koska siis se, et sille tyén toteutukselle, sillehédn ei oo

kuitenkaa yhté ainutta vaihtoehtoo, vaan et itehdn me luodaan tavallaan ne,
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sanotaanko sen osaamisen tunnistamisen kautta ja sitte sen, et hankitaan, jos ei
oo sité riittdvaa tietotaitoa taikka sita, ni sit sitd hankitaa, sit tehdaa sité pohdintoja,
et miten lahetda toteuttaa, sit tehda se paétés siitd, ettéd tdad on se linja, mita

ldhdetdd meneméa ja sen mukaa toimitaa.” (haastateltava 1)

Kuten on jo todettu, julkishallinnon alalla tapahtuu jatkuvasti suuria muutoksia. Lénnqvist
(2003) toteaa, ettd pelkastaan johtajien panoksilla ei saada tuloksia syntymaan, vaan
silhen tarvitaan innovatiivisia ja itsenaisia tyontekijoitéd. Vaikka lainsaadanté tuo omat
rajoitukset toiminnalle, voivat julkishallinnossakin tyontekijat kayttda luovuutta uusien
toimintamallien ja tehokkaiden prosessien kehittamiseksi.
” Et kyl mé néén, etté julkishallinnossakii pystyy tosi hyvin totetuttaa. Ja koko ajan
meillekii tulee uutta lains&dadéant66, uutta, nii tehdn me joudutaan luomaan
tavallaan ne tehokkaat toimintatavat ja toimintamallit siihen. Et mistaan ei tuu
valmista mallia, samoten, ku jos aatellaa, et toimittas yksityiselld puolella

yrittdjand, ni eihdn kukaan anna sulle valmiita malleja siihen.” (haastateltava 1)

"Nii, julkishallinnon ala, etté sehéan tietysti téaytyy, sielhéan tulee aina lait ja asetukset
vastaan, mitka taytyy oftaa huomioo. Ja niitten niinku puitteissa voi niitd asioita
ratkoa, totetuttaa, olla sisdinen yrittdjyys ja yrittdd tehdd oma-alotteisesti ja
kehittaa niité asioita, mutta ei voi sanoo, etté aina olisi vapaat kédet teilta.

(haastateltava 2)

Kuten Juuti & Vuorela (2006) toteavat, on henkildston osaaminen nykypaivan
organisaation strateginen menestystekija. Henkiléston osaaminen edellyttaa

kouluttautumista ja uuden tiedon hankkimista organisaation tuella ja myos itsenaisesti.

Haastatteluista kavi ilmi, ettd haastateltavat eivat tunnistaneet koulutuksen tuomia
mahdollisuuksia oman ammattitaidon lisaamiseksi. He kokivat, etta vahva kokemus eri
tyotehtavista ja monipuolinen tyohistoria antavat riittdvan pohjan tydhon. He eivat
nahneet, etta muullakin kuin talousasioiden tasmakoulutuksella voisi lisata ammatillista

osaamista ja kykya luovuuteen toiminnan kehittdmiseksi.
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Vastauksissa oli tosin hajontaa ja mielenkiintoista oli, ettd Salpauksen ulkopuolelta

lahiaikoina organisaatioon tullut henkild koki koulutuksen olevan avaintekija oman

perehtymisen ja kehittymisen kannalta.
” Et mé en, vaikka mé& menisin nyt mitd kurssei kdyméaa tai alottasin jonkun
pitkdkestosen tutkintotavotteisen koulutuksen, ni mé en niinku nééa, et se antas
juurikaan, hirveen paljo enemmén valmiuksia teha tat tyota. Ja se, ettéd ku tét on
tehny kauan, niin tota, tai en mé voi sanoo taté tyéta, vaan ollu tds organisaatiossa,
oppinu tuntemaa tavallaa sielt, ihan tuolta kentédn tasolta sen toiminnan, ni se on
ollu itelle ainaki sellanen kullanarvonen juttu, ettéd se on auttanu sitte tés tydssa.
Ja eri hommissa, mitd on tehny, ni se on aina tuonu sitd hyvdd ymmaérrystd moniin
asioihin. Mut toi joo, aina sité pohtii, et mitd mun pitdisi menné nyt opiskelee, et

maé tekisin tyén paremmin? Mé& en, en siihen.” (haastateltava 2)

” Kyl mun pitds ehkd enemmén vield oppia, opiskella vaikka téhén
koulutuoimintaan liittyvié néita rahotusasioita ja tdmmaésié, et hyvin pintaraapasua
on vaan se mun tieto, mikd on siella. Et ehké siitdhén se ldhtee se meidéan tyd
hyvin pitkélle, et se on varmaan semmonen. Ja mitd enemmaén jérjestelmia tietysti
osaa, ni sen parempi. On niinku helpompi toimia itsendisemmin, eika tarvi aina

kysyd.” (haastateltava 4)

4.3 Sisaisen yrittajyyden kasvualusta kohdeorganisaatiossa

Kuten Koiranen, Savileppa, Heinonen, Seshadri & Tripathy ja monet muut edelld mainitut
tutkijat toteavat, hyotyvat sekd organisaatio ettd yksild merkittavasti, mikali sisaisen
yrittajyyden johtamiseen ja tukemiseen panostetaan. Sisaiset yrittdjat vaikuttavat

organisaation kasvuun ja kannattavuuteen positiivisesti monella eri tasolla.

Haastateltavilta kysyttiin, mitkd asiat heitd kannustaisivat sisaiseen yrittajyyteen.
Vastauksista nousi esille se, ettd mahdollisuudella vaikuttaa omaan tyohon luodaan hyva
perusta sisaiselle yrittdjyydelle. Julkishallinnossa henkildlle maksettavat palkat
maaraytyvat yleisten tydehtosopimusten perusteella ja niilld koetaan olevan yleisesti
kannustava vaikutus. Palkkaakin suurempi merkitys koettiin kuitenkin olevan

kannustamisella ja kiitoksella.



33(49)

” No se mahollisuus vaikuttaa siihen tyén muotoutumiseen ja se onnistuminen ja.
Ne on oikeastaan semmoset, ja sitte sé saat silla omalla esimerkilléa myés muutki
silhen mukaan ja sité kautta se koko porukka puhaltaa yhteen hiileen ja sita kautta

tulee ne onnistumiset.” (haastateltava 1)

"Se on se sama, sama vastaus, et kylla joo, sellast kiitosta ja arvostusta, et joku
huomaa sen panoksen, mitéd ma teen, ettd. No tietysti joku voi sanoa, et raha on
semmone, et totta kai palkka on kans jollain tavalla semmonen méérittédvé asia
ihmiselle, mut senkin ymmértdd, et eihdn se voi mé&édrédénsd enempééd
noustakkaan, et sehén on aina sen tekijdn mukaan ja toimen mukaan sit, etta.”

(haastateltava 1)

Sallivan yrityskulttuurin ja suotuisan kasvualustan luominen ovat merkittavia tekijoita

yhteison kehittamiseksi ja yrittajyyden yllapitdmiseksi. Koirasen & Pohjansaaren (1994)

tutkimuksessa nousi esille, ettd tyontekija voi vaikuttaa positiivisesti yrityskulttuuriin

luomalla sallivia ja avoimia ihmissuhteita. Tyontekijat uskaltavat pyytaa toisiltaan apua ja

toimivat yhteisdllisesti organisaation tavoitteiden suuntaan.

“No sanotaan nii, téllanen pieni taas, aikaisemmin puhuin, ettd osallistun tdméan
tiimien prosessien kehittdmiseen ja niisté tai ainakin ideoita esimiehille ja ehkéa
esimieheni on samaa mielta, itse ajatellut samaa mieltd, annetaan henkillle tai
meidén tiimin henkilbille toimia niin itsenéisesti, ettei sitten vakoillaan heidén tyo6ta.
Vain puututaan jos sielléd ongelmia. Ja sitten luodaan semmoisia tybsuhteita, etté
uskaltavat pyytééa apua ja nimenomaan heilla itselld olis mahdollisuus niin sanottu

toimia yrittdjdnd omassa tyopiirissé.” (haastateltava 3)

Vastauksista voi paatella, ettd Salpauksessa yrityskulttuuri mahdollistaa yrittdjamaisen

tyootteen ja toisten huomioon ottamisen. Yrityskulttuuria on pyritty rakentamaan myos

Salpauksen yhteisilla arvoilla, oppimisen rohkeus, tekemisen ilo ja reilu asenne.

” Siséinen yrittdjyys on kylld mielenkiintonen asia ja se on kylld meilla

Salpauksessa joka péivé ldsné tdssa arjessa.” (haastateltava 1)
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Yhteenveto

Taman tutkielman paatarkoituksena oli selvittda, miten sisdinen yrittajyys rakentuu
julkishallinnon  talouspalveluja  tuottavassa yksikdéssa henkildn, tyontekijan,
nakodkulmasta. Tutkimuskysymyksena oli, miten tydntekijat julkishallinnon alalla kokevat

tydssaan sisaisen yrittajyyden.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiolle haluttin saada myos tietoa siitd, miten sisaisen
yrittdjyyden kasvualustaa voitaisiin kehittda henkililtd saatua tietoa hyddyntamalla.
Sisaista yrittajyytta kasittelevan kirjallisuuden ja tieteellisten artikkeleiden perusteella
selvitettiin keskeisimmat elementit ja ominaisuudet, jotka sisaista yrittajyytta toteuttavalla
tyontekijalla yleensa on. Lisaksi teoriassa tarkasteltiin sisaisen yrittajyyden ilmentymista
myOs organisaation ja johtamisen tasoilla, koska niiden koetaan olevan Kkiinteadsti

yhteydessa sisaisen yrittdjyyden mahdollistumiseen organisaatiossa.

Julkishallinnon eri toiminnot ovat olleet viime vuosina suuressa muutoksessa. Yhtena
selviytymiskeinona voidaan pitaa sisaisen yrittajyyden mahdollistamista eri toiminnoissa.
Julkishallinnon puolella ollaan luopumassa vanhasta autoritdarisesta johtamisesta, joka
ei yleensa mahdollista sisaisen yrittajyyden kasvua. Heinonen & Vento-Vierikko (2002)
toteavat, ettd sisdisen yrittdjyyden kasvun takana on aloitteellinen ja innovatiivinen

johtamismalli sekd henkildiden tahto sisaiseen yrittajyyteen.

Tutkimustulokset osoittavat, etta sisaiseen yrittajyyteen suhtaudutaan Koulutuskeskus
Salpauksen talouspalveluissa myonteisesti. Kasitteena se sindnsa aiheutti jonkin verran
pohdintaa, ja se voidaan ymmartaa monella tavalla. Haastattelujen vastauksista kavi ilmi,
ettd tahtoa sisaiseen yrittdjyyteen on, ja henkildiden omat arvot linkittyvat yleensa
vahvasti myds yrittdjamaisen toiminnan tunnusmerkkeihin, asenteeseen, sitoutumiseen

ja tydmotivaatioon.

Talouspalvelujen tyontekijat haluavat ratkaista ongelmia ja kehittdd innovatiivisesti

toimintaa omien vastuualueidensa rajoissa. Esille tuli vahvasti myds se, ettd
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koulutusorganisaatiota sitovat lait ja asetukset. Ne koettiin jonkin verran rajoittavina
tekijoina toiminnan kehittamisessa. Salpauksen arvot koettin myos olevan yleensa
lahellda omia henkildkohtaisia arvoja. Organisaation arvoille toivottiinkin jatkossa
enemman pysyvyytta. Jatkuvasti muuttuvat arvot hammentavat ja nilden omaksuminen

aina uudelleen saattaa vaikuttaa jopa henkilon sitoutumiseen.

Luottamuksen ilmapiiri, joka pohjaa tydelamassa sille, ettd uskaltaa vahvasti yrittaa,
koettiin hyvaksi. Tasta voi paatella sen, ettd henkildt uskaltavat tuoda asioita esille ja
luottavat myds yhteiséllisyyteen. Se, ettda tydyhteisdssa luotetaan toisiin, tukee myds

itsendisia ongelmaratkaisuja ja vahvistaa sisaisen yrittdjyyden kasvualustaa.

Kuten aiemmin on todettu, koulutusorganisaatiot ovat jatkuvassa muutoksessa. Haasteet
tulevat organisaation ulkopuolelta, ja niihin on vastattava sisaisin toimin. Muutosvasymys
on luonnollista henkildston keskuudessa. Kannustaminen ja palkitseminen uusista
ideoista ja luovuudesta ovat merkittavia keinoja, joilla muutosvasymysta voidaan
vahentaa. Kiitos, arvostus ja ylpeys omasta tydsta nousivat tutkimuksessa esille, ja ne
koettiin erityisen arvokkaiksi sisdisen yrittdjyyden kannustimiksi. On luonnollisesti

tarkeaa, etta kiitosten lisaksi analysoidaan yhdessa toimintoja ja kehitetaan niita.

Johdon tuella ja silla, ettd osaamista voi kehittaa lyhyt- tai pidempikestoisilla koulutuksilla,
autetaan henkilostda tekemaan rohkeammin uusia asioita. Sydanmaalakan (2009)
mukaan jatkuva muutos asettaa haasteen johtamisessa onnistumiselle. Se edellyttaa
oikeanlaista ihmisten johtamista, jossa tulee huomioida tydntekijdiden todellisuus ja
toiveet seka yhdistda ne toteutettavaan muutokseen. Operatiivinen toiminta ja hyva

johtaminen ratkaisevat parhaan kasvualustan sisaiselle yrittdjyydelle organisaatiossa.

Haastatellut henkil6t kokivat paaosin, etta yrittagjamaisella toiminnalla he voivat vaikuttaa
omaan tyéhons3, ja nain sitoutuminen organisaatioon vahvistuu. Kun henkild arvostaa
omaa tyotdan, hanen on helpompi arvostaa myos tydkaverin osuutta. Yhteisollisyys

lisdantyy ja nain tydilmapiiri ja tydviihtyvyys paranevat.
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Seuraavassa esitelldan yhteenveto teorian ja empirian yhteyksista tassa tutkimuksessa.

Taulukko 1. Yhteenveto teorian ja empirian yhteyksista sisaisen yrittajyyden elementtien

rakentumisesta henkilon nakokulmasta

« Jokaisen henkilokohtainen
* Myonteinen/kielteinen
suhtautuminen

« Jokaisen henkilokohtainen

» Merkityksellinen vuorovaikutuksen osalta
* Yleisesti positiivinen myos yhteisélliseen
tekemiseen

« Organisationaalinen
sitoutuneisuus
* Asian omaksi kokeminen

* Vahva side organisaatioon

» Omien arvojen samaistuminen organisaation
arvoihin

* Menestyksen tunne ja omat kasvumotiivit

* Innovatiivisuus

« Joustavuus

« Uuden luominen

« Ongelmien ratkaisut

* Prosesseihin ja omaan tydhon vaikuttamisen
mahdollisuus

« Byrokratian rajoitteet tunnistettu

» Kyky ratkaista ongelmia

* Toimintavaltuudet vaikuttavat

* tsensa johtaminen tarkeys tunnistettu

* Kulttuuritaustoilla mahdollisesti vaikutusta

« Uravalinnat
« Tydn mielekkyys

* Asiakastyytyvaisyys ohjenuorana

* Avoin palautekulttuuri tavoitteena

» Tehtavien monipuolisuuden pysyvyys

« Vaikutus koko organisaation kehittymiseen
tunnistettu

* Onnistumisen tunne henkildilla

« Ratkaisut [6ydettavissa haastaviikin asioihin
« ltsendinen tydkentelyote vallalla

« Rahallisen palkkion vahainen merkitys

* Luottamus ja avoin ilmapiiri toteutuvat

* Tunnetaan auttamisen iloa

« Kiitoksen ja kannustuksen merkitys tunnistettu.
Niita toivotaan lisattavan.

 Tehokkuuden lisdaminen
* Lisdarvon synnyttdminen
= tuotos/panos

* Prosessitehokkuuteen kiinnitetty huomiota
* Oman tydn kehittdminen sallittua
« Esimiesten tuki merkityksellista

5.2 Johtopaiatokset

Tutkimuksen kautta voidaan todeta, ettd Salpauksen talouspalveluissa ratkotaan
ongelmia yrittdjamaiseen malliin mahdollisimman paljon. Siten mahdollistuvat toiminnan

kehittdminen ja uuden luominen. Sydanmaalakka (2009) toteaa, etta itsensa johtaminen
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ja vapaus oman tydn kehittamiseen antavat mahdollisuudet luovuudelle. Nain asian

kokee myds Salpauksen talouspalvelujen henkilosto.

Tutkijan omien kokemuksien mukaan tietojarjestelmien huima kehittyminen on
vaikuttanut myos sisaisen yrittdjyyden tarpeeseen palveluhenkildstdssa. Perinteinen
toimintamalli ei enaa riitad eli esimerkiksi pelkka talousraporttien tuottaminen paperilla
johdolle.  Johtohenkilostd tulee oma-aloitteellisesti  kouluttaa myds uuden
tietojarjestelman kayttdoon, jolloin he itse seuraavat jarjestelmista tarkeiden tunnuslukujen
kehittymista. Koulutusta antavan henkildon on puolestaan omaksuttava uusien
tietojarjestelmien lisaksi itsendinen asiakaslahtdinen kouluttajarooli. Talouspalvelujen
henkildstdon rooli on siis muuttunut teknisesta suorittajasta ohjaajaksi, kouluttajaksi ja

palvelualttiiksi erityisasiantuntijaksi, joka on sisaista yrittajyyttéd parhaimmillaan.

Talouspalveluiden henkiloston nakdkulmasta on tarkeda, ettd johto ja esimiehet
huomioivat sisaiset yrittajat ja tukevat edelleen heiddn sitoutumistaan seka
innovaatioitaan. Niitd, jotka eivat ole viela sisaistaneet riittavasti yrittdjamaista otetta, sen

nakodkulmia ja merkitysta, tuetaan kohti yhteisia toimintamalleja.

Organisaatiossa on hyva myds pohtia sita, koetaanko sisaisen yrittdjyyden sisaistaneet
tydntekijat jatkuvasti muuttuvassa tydelamassa uhkana. Tutkijan kokemuksen mukaan
monesti  yrittdjyyshenkisia tyontekijoitd vieroksutaan julkishallinnossa heidan
aloitteellisuutensa ja paamaaratietoisen tydskentelytapansa vuoksi. Heidat voidaan
kokea useasti kilpailijoiksi, vaikka he haluavat uudistaa toimintatapoja ja nain hyddyttaa
koko tyoyhteisda.

Sisaisen yrittajyyden yllapitamiseen kannattaa Salpauksessa panostaa. Muun muassa
siséiselld kouluttamisella saadaan henkilostolle enemman tietoa siitd, mita sisdinen
yrittdjyys palkkatyossa tarkoittaa. Yhtend mahdollisuutena sisdisen yrittajyyden
tietoisuuden laajentamiseksi voisi tehdad laajemman itsearvioinnin ainakin osalle
henkilostda. Siihen on olemassa valmista tukimateriaalia, esimerkiksi itsearviointikirja
(Ahola & Tuominen, 2004). Tutkimuksessa nousi esiin, ettd sisaisen yrittajyyden
johtamista voisi organisaatiossa suunnitella ja toteuttaa systemaattisesti hyodyntamalla

esimerkiksi edellda mainittua itsearviointia. Joissakin yrityksissa on olemassa sisaisen
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yrittdjyyden hautomoja, joissa yhdessa opitaan sisaisen yrittajyyden periaatteita ja

tuetaan innovatiivisuutta seka luovuutta.

Teorioissa esiin nousseet sisadisen yrittdjyyden elementit toteutuvat kohdeorganisaation
talouspalveluissa hyvin, vaikka julkisella sektorilla ei ole usein totuttu ndkemaan toimintaa
sisaisen yrittdjyyden nakodkulmasta. Kun pohja sisaiselle yrittajyydelle toimii, voidaan
jatkossa yhdessa keskittya prosessien edelleen kehittdmiseen. Sisdisessa yrittajyydessa
tulee tédssa vaiheessa antaa mahdollisuus ja tukea henkildston innovaationdkemyksia,
jotta organisaatio saa mahdollisimman hyvan hyddyn ja tuottavuuden, kuten Koiranen &
Pohjansaari (1994) toteavat. Tarkein molemminpuolinen panostus, jolla yllapidetaan
sisaisen yrittajyyden hyvaa tasoa, on luottamuksen sailyttdminen seka yksilo- etta
organisaatiotasolla. Kuten Bostjan et al. (2008) toteavat sisaisen yrittajyyden mallit ja
elementit toimivat, niin isoissa kuin pienissakin yrityksissa. Heidan tutkimuksessaan esille
nousseiden kolmen hypoteesin kautta nahdaan positiiviset vaikutukset organisaation

piirteiden, ymparistdn ja kasvun seka tuottavuuden suhteessa yrittajyyteen.

Tutkimustuloksissa ilmeni, ettd toimintavaltuudet ovat joillekin tydntekijdille osittain
epaselvat. Toimintavaltuuksien rajoista seka lakien ja asetusten asettamista
reunaehdoista kannattaisi organisaatiossa jatkaa keskustelua, jolloin tyontekijat voisivat

ottaa enemman vastuuta talouspalveluiden toiminnoista tiimina ja yksilGina.

Kuten haastattelun tuloksista kay ilmi, Salpauksessa yrityskulttuuri mahdollistaa
yrittdjamaisen kasvualustan, tydotteen ja yhteisollisyyden. Yrityskulttuuria on rakennettu
yhteisilla arvoilla, oppimisen rohkeus, tekemisen ilo ja reilu asenne. Arvojen
jalkauttamista kannattaisi myos jatkaa, koska Salpauksen arvot luovat vankan perustan
sisaiselle yrittajyydelle. Arvojen avaamista henkil6tasolle asti kannattaa jatkaa ja yllapitaa

keskustelua niista organisaatiossa.

Tutkimusldéydoksena voidaan pitda henkildiden osalta tydmotivaatioon liittyvien piirteiden
tunnistamista. Tahan osioon I6ytyi eniten oman tydn onnistumisen kautta motivaatiota

kasvattavia asioita, jotka kiinteasti liittyvat myds organisaation arvoihin, onnistuminen,
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auttamisen ilo jne. Kiitoksen ja kannustuksen arvo on tunnistettu ja niihin toivotaan johdon

kiinnittdvan enemman jatkossa.

Julkishallinnossa on viime vuosien aikana I6ydetty mahdollisuudet sisaiseen yrittajyyteen.
Vahva tiivis yhteistyd on omalta osaltaan vaikuttanut siihen, ettad palveluiden tarkastelu
yhdessa asiakkaan kanssa ajaa vakisin yrittdjamaiseen toimintamalliin. Johtopaatdksena
voidaan todeta, ettd Cunninghamin ja Shanenin artikkelin mukaan yrittajyyden
henkilokohtainen nakékulma, tapa toimia mahdollisuuksien maarittelyssa ja toimintatavat

johtamismalleineen vaativat niiden ymmartamista ja asioihin hyvin perehtymista.

Kuten aiemmin on todettu ei tadman tutkimuksen tuloksia voida vyleistaa, koska
haastateltavien maara oli tdssa tutkimuksessa pieni (nelja henkil6a). Kuitenkin tulokset
ovat merkitykselliset kohdeorganisaation talouspalveluiden osalta nimenomaan sisaisen

yrittdjyyden rakentumiseen liittyvien tietojen osalta.

Sisdisen yrittdjyyden edistamisestd ja sille suotuisan kasvualustan tietoisesta
rakentamisesta on julkishallinnossa toimiville tyontekijdille ja itse organisaatiolle

merkittavaa hyotya. Rivera (2017) kiteyttaakin uudessa tutkimuksessaan hyodyt osuvasti:

” The result is a future of growth and opportunity for both individuals and
organizations alike, in which both the knowledge and the passion of intrapreneurial
leadership light the way through the unfamiliar business environment of the twenty

first century”.

Sisdinen yrittdjyys ja sen elementit organisaation kehittymiselle varsinkin
julkishallinnollisella alalla on mielenkiintoinen tutkimuskohde. Tama tutkimus kartoitti
henkilon nakokulmasta sisdisen yrittajyyden ilmenemismahdollisuuksia
julkishallinnollisessa palveluyksikdssa. Tyon aikana syntyi useita kiinnostuksen kohteita
ja lisatutkimuksen aiheita. Tallaisia ovat esimerkiksi kannattavuuden ja tuottavuuden
kasvumahdollisuudet  sisaisen yrittajyyden nakokulmasta  julkishallinnossa,
moninaisuusjohtamisen vaikutukset sisaisen yrittajyyden kehittymiseen organisaatiossa

seka prosessien kehittdminen sisadisen yrittdjyyden nakokulmasta.
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LIUTTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset.

Haastattelukysymykset

1. Miten yrittdjahenkinen mielestasi olet, asteikolla 1 — 5, 1 = en yhtdanja 5 =

erittain yrittajahenkinen ja miten yrittdjahenkisyys ilmenee?

2. Mita Salpauksen arvot (oppimisen rohkeus, tekemisen ilo ja reilu asenne) sinulle

merkitsevat ja miten ne vaikuttavat ty0ssasi?

3. Minkalainen on luottamuksen ilmapiiri tyétasi kohtaan?

4. Minkalainen on kykysi ratkaista itsenaisesti tyohon liittyvia ongelmia?

5. Miten voit toteuttaa sisaisen yrittdjyyden ominaisuuksia Salpauksessa

(julkishallinnollinen ala)?

6. Kerro, kuinka tydsi mahdollistaa toiminnan kehittdmisen ja uuden luomisen?

7. Miten kehitat osaamistasi ja ammattitaitoasi nykyisessa tyossa?

8. Mitka asiat kannustaisivat ja vaikuttaisivat positiivisesti tydmotivaatioosi?

9. Mitka asiat kannustaisivat sinua sisaiseen yrittajyyteen?

10. Oletko itse tehnyt sisdisen yrittajyyden kasvattamiseksi esimiehellesi

kehitysideoita? Jos olet, niin millaisia kehitysideoita olet tehnyt?



