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Tama tutkimus tarkastelee yrittajaksi ryhtymisen syita pitkan tyouran jalkeen.
Tutkimuksessa halutaan selvittdaa, mitka tekijat vaikuttavat yrittdjaksi ryhtymiseen ja
ansiotyon jattdmiseen. lkaantyminen vaikuttaa tyon tekemiseen ja tytsséa jaksamiseen,
ja elakeian nostamisen myota jokaisen organisaation on varmistettava kilpailukyvyn

sailyttaminen huolehtimalla inhimillisen padoman hyvinvoinnista.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa mika yrittajana tydskentelemisessa kiehtoo ja miksi
ansiotyosta ollaan valmiita luopumaan. Tutkimuksen tarkoitus on muodostaa kasitys, mita
seikkoja ikdantyva tyontekija arvostaa tydssaan ja mitka tekijat vaikuttavat positiivisesti
tyossa jaksamiseen. Tutkimukseen haastateltiin yrittajaksi ryhtyneita Etela-Karjalan ja

Kymenlaakson alueella seka kerattiin yrittajaksi ryhtymiseen liittyvaa aineistoa lehdista.

Taman tutkimuksen mukaan yrittajaksi ryhtymisen tarkeimpia syita ovat vapaus paattaa
oman tyon organisoinnista, mahdollisuus kehittya tydssa seka mielekés tyo. Tutkimuksen
perusteella voidaan todeta, ettéd tyourien pidentdminen onnistuu kehittdmalla johtamista

ja esimiestyotd huomioimaan eri-ikaisten tarpeet tyossa. Samalla tydolot kehittyvat



mielekkaaksi ja hyvinvointia edistavaksi, sekd saavutetaan tehokkuutta organisaatiossa

olemassa olevien inhimillisten voimavarojen avulla.
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This research examines why workers leave employment and start their own business.
The study wants to find out, which factors influence founding of a business. Aging affects
work and well - being at work. By raising age of retirement, each organization must ensure

that their competitiveness is maintained by taking care of human capital.

Main objective of this research is to find out what factors attract people to
entrepreneurship so much that they are willing to leave regular incomes. The aim of this
study is to understand the factors that an aging worker appreciates in their work and what
factors are positively influencing well-being at work. The data was collected by
interviewing entrepreneurs from South Karelia and Kymenlaakso area. Secondary data

was collected from newspapers and magazines.

According to this study the most significant reason to start a business is freedom to decide
how to organize own work, ability to development and meaningful work. Based on this

study, work careers extension is possible by developing management and leadership



skills to take consider the needs of different ages of employees. Also they will develop
working conditions at the same time to promote meaningfulness and wellbeing at work.

Organizations achieve efficiency by developing existing human resources.



ALKUSANAT JA KIITOKSET

Tata tutkimusta tehdessa ja uratarinoita kuunnellessa huomasin, ettd moni yrittajaksi
ryhtymiseen vaikuttanut asia on tapahtunut ihan sattumalta haastatteluun osallistuneille
yrittdjille. Olin joskus pohtinut yliopisto-opintojen suorittamista ja monen sattuman

summana paadyin opiskelemaan tietojohtamista Lappeenrannan yliopistoon.

Vaikka matka on ollut pitkd ja ajoittain raskas, tuntuu uskomattomalta, etta tama tie on
nyt kuljettu loppuun. Opiskelu oli mielenkiintoista ja antoisaa, opiskeluseura aivan

loistavaa.

Kiitos perheelle ja ystaville kannustuksesta seka kaikille opiskelutovereille yhteisesta
tutustumismatkasta tietojohtamisen maailmaan. Kiitos tydnantajalleni, joka mahdollisti
opintojen suorittamisen tyonohessa joustavin tydjarjestelyin. Ja ennen kaikkea Kkiitos
tutkimustyon ohjaajille, joilta olen saanut konkreettisia ohjeita ja neuvoja tyon

etenemisessa ja loppuun saattamisessa.

Kotkassa 14.1.2018

Kati Aronen
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1 JOHDANTO

Vaeston ikdantyminen ja elinidn piteneminen kasvattavat tulevaisuudessa hoivapuolen
menoja seka luovat paineita elakkeiden rahoituksen turvaamiseen. Samalla ty6ikaisen
vaeston osuus pienenee. lkaantyminen Suomessa on ollut hetken aikaa EU:n nopeinta
kun suhteutetaan 60 — vuotiaiden maara 20 — 59 vuotiaiden maaraan (Perkka-Jortikka
2016, 56). Suuret sodan jalkeiset ikéluokat ovat tulleet elakeikaan eivatkd huomattavasti
pienemmat nuoret ikdluokat pysty tasaamaan vaeston huoltosuhdetta (Tyoterveyslaitos
1 2009, 256). Tama on johtanut paatokseen pidentaa tyouria. Pelkka eldkeian

nostaminen ei kuitenkaan takaa, etta tyossa jaksetaan kayda entista pidempaan.

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyéurien pidentaminen on mahdollista, jos organisaatioissa
panostetaan kokonaisvaltaiseen tyokyvyn yllapitoon ja tyohyvinvointiin (Ty6terveyslaitos
2 2015). Elinkeinoelaméan keskusliitto on tehnyt tyokaarimalli — ohjeistuksen, jonka
tarkoituksena on toimia yhteisena mallina ikadohjelmista ja  yksil6llisista
tyourasuunnitelmista yrityksille, kunnille ja virastoihin. TyOkaarimallin tavoitteena on
tuoda esiin, kuinka laaja-alaisesta kehitystyosta ikajohtamisessa ja tydurien
pidentamisessa on kyse. Johtamista, esimiestyota, tydyhteis6d, tyOymparistéa ja
tyotehtavia kehitetaan eri-ikaisten tyontekijoiden tyéhyvinvointia tukevaksi tarkoituksena

saavuttaa tehokkuutta tydhon organisaatiossa olevien voimavarojen avulla. (EK 2014.)

Ikaantymisen aiheuttamista yhteiskunnallisista lisékustannuksista ty6peréisia on arviolta
vidennes (llmarinen 2006, 428). Toisaalta, suomalaisila on my®ds voimakas

elakoitymishalu, joka pitaisi pyrkia ennalta ehkdiseméaan (Perkka-Jortikka 2016, 58).

Ikd&ntyvan tyottomaksi jaaneen henkilon tydllistyminen on hankalaa ja itsensa
tyollistdminen yritystoiminnalla n&hdaan vaihtoehtona tyottomyyslukujen korjaajaksi.
Elamyshakuisuus ja tyon mielekkyyden merkitys tybelamassé on kasvanut viime vuosina.
Osittain  silhen ovat vaikuttaneet aiemmat tutkimukset; pk-yritysten merkityksen

korostuminen tybnantajana ja niiden nopea kasvuvauhti verrattuna suuriin yrityksiin



(Tilastokeskus 3. 2008) sek& median tarinat sankariyrittajista, joiden elama on muuttunut

positiivisempaan suuntaan kun on uskaltanut ryhtyd tekemaan sitd mista haaveillee.

Heilmann ja LaPointe (2014) ovat tutkineet median roolia muokata tydelaman
ymmartamista analysoimalla suomalaisista lehdista I6ytyneita tarinoita vuosilta 2009 —
2012. Tutkimuksen perusteella |0ydettin kolme erityyppistéa uratarinaa; unelmien
toteuttaja, merkityksen hakija seka downshiftaaja. Tutkimuksessa voidaan havaita yksilon
vastuun  korostumisen  yhteiskunnallisen- tai  organisaationvastuun  sijaan.
Jatkotutkimuksissa tulisikin yksilon vastuun sijaan keskittya osoittamaan tydelaman

puutteet (Heilmann ja LaPointe 2014, 61).

Taman tutkimuksen teoriapohjassa yhdistetaan yrittdjyys, tyéhyvinvointi ja ikdantyvien
tyontekijoiden johtaminen. Tutkimuksen empiriaosuus tutkii pitkan tyduran jalkeen
yrittajiksi ryhtyneitd henkiloita ja yrittdjaksi ryhtymisen syita. Aihe on ajankohtainen
tyollisyyskehityksen nédkdkulmasta seka yhteiskunnallisesti etta yksilé6 huomioiden.

Yrittdjyytta ja yrittdjaa on aiemmin tutkittu monista eri nakokulmista, koska yrittajaksi
ryhtymiseen vaikuttaa sekd yksilon sisaiset tekijat ettd ulkoa ja toimintaymparistosta
tulevat seikat. Yrittajyyteen liittyvia tutkimuksia on tehty seka kansantaloudellisesta etta
yksiloon ja yksilon ominaisuuksiin liittyvistd nakokulmista. Yritystoimintaan liittyvéat
tutkimukset keskittyvat selittamaan yrittdjyytta ilmiona seka liiketoiminnallisesta
nakokulmasta ettd osana makrotaloutta. Tassa tutkimuksessa keskitytddn yksiloon ja
yrittdjaaikomuksiin  vaikuttaneisiin  tekijoihin.  Tutkimuksen ulkopuolelle jatetaan
henkilokohtaiset yrittdjyyteen mydnteisesti vaikuttavat seikat kuten luonteenpiirteet,
kayttaytyminen ja identiteetti. Tutkimuksen teoriaosuudessa kasitellaan myés Suomessa
vallitsevaa yrittajyyden tilannetta, koska se on empiirisessa tutkimuksessa mukana

olevien yrittdjien toimintaymparisto.

Tutkimus keskittyy selvittamaan tyohon liittyvien ulkoisten tekijdiden vaikutukset

yrittdjaksi ryhtymiseen kohderyhman osalta. Tutkimuksen tarkoitus on muodostaa



kasitys, mita seikkoja ikaantyva tyontekija arvostaa tydossaan ja mitka tekijat vaikuttavat

positiivisesti tydssa jaksamiseen.

Haastattelukysymyksilla selvitetddn yrittajaksi ryhtymisen syyt sekd kokemukset
tydelaman laadusta ja mahdollisista pitkan aikavalin muutoksista tydelamassa, jotka ovat
vaikuttaneet tyohyvinvointiin. Liséksi halutaan selvittdd ikaantymisen vaikutuksia
tybelamassa tyontekijan nakokulmasta. Kuvassa yksi havainnollistetaan tyéhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat. Suonsivun (2014, 136) kirjassa esitetyn mallin mukaisesti tydnhallinta
ja joustavuus ovat toimivan henkiléstojohtamisen rinnalla kokonaisvaltaiseen
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Yrittdjaksi ryhtymisen taustalla ovat tilanteen

suotuisuus yrittajyyden kannalta suhteessa tarjolla olevien vaihtoehtojen maaraan.

Luottamus,

oikeudenmukaisuus

Sitoutuminen
Tybnhallinta

Tyotyytyvaisyys

Hyvinvoiva ja
Henkilostdjohtaminen |~ > tuloksellinen

Tydnimu

tyopaikka

Motivaatio

e

7NN

Terveys
Joustavuus

Hallittu stressi

Kuva 1. Henkilostojohtaminen ja tydhyvinvointi (Suonsivu 2014, 136).

Tybn teoreettinen tausta koostuu yrittdjyyden, tydhyvinvoinnin ja ik&johtamisen

tutkimuksista kuvan kaksi mukaisesti.



1.1 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja tutkimusmetodologia

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda, minka vuoksi kokeneet osaavat tyontekijat

paattavat ryhtya yrittajiksi.

Kuvassa kaksi on havainnollistettu tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat, keskeiset
kasitteet, tutkimuskysymykset ja empiirisen tutkimuksen lahtotilanne. Teoriaosuus
kasittelee yrittdjyytta, tydhyvinvointia ja ikdjohtamista. Tutkimukseen laheisesti liittyvét

kasitteet ovat yrittajyysaikomus, tydelama, tyokyvyn johtaminen ja tydhyvinvointi, tyon

laatu ja mielekkyys sek& ikaohtaminen. Kasitteet maaritelladn seuraavassa
tekstikappaleessa.
Teoria Kasite Tutkimusongelma Empiria
Paatutkimuskysymys:
rittajyysaikomus Miksi henkilgt ryhtyvat Kyselylomakkeella
Yrittajyysaik ity lylomakkeell
Yrittajyys yrittajiksi pitkan tyouran selvitetdan henkilon
jalkeen? taustatiedot
Tydeldma Alakysymykset: N
N Mitd yhteisia tekijoita
yrittajien valilta loytyy? Puolistrukturoidulla
. ; R Millaisia paatelmis haastattelulla
Tyohyvinvainti Tykyvyn johtaminen, tydelimasts, tyon selvitetdan henkilén
TyShyvinvointi mielekkyydest3 ja yrittajaksi ryhtymiseen
tydhyvinvoinnista vaikuttaneet seikat
/ tutkimuksen perusteella
' voidaan tehda?
p Tyon laatu ja
Mielekkyys " Tulosten perusteellaja

Ikdjohtaminen

Ikéjohtaminen

Kuva 2. Tutkimuksen lahtokohdat

Millaista tybeldmaa
ikaantyvat toivovat, jotta
tyd olisi mielekasts ja
tydssd kayntia haluttaisiin
jatkaa mahdollisimman
pitkaan?

teoriaan nojaten
analysoidaan
tutkimustulokset ja
tehddan paatelmat
tutkimusongelmat
huomiciden




Aihetta lahestytaan seuraavilla tutkimuskysymyksill&;

Paatutkimuskysymys:
Miksi henkilot ryhtyvat yrittajiksi pitkan tyouran jalkeen?

Alakysymykset:
1 Mita yhteisia tekijoita yrittajien valilta 16ytyy?
1 Mita ikaantyvat odottavat tyolta, jotta tyd olisi mielekasta ja tydssa kayntia haluttaisiin

jatkaa mahdollisimman pitkaan?

Empiirinen tutkimus tehddan puolistrukturoidulla haastattelulla ja kyselylomakkeella.
Tutkimus toteutetaan haastattelemalla pitkan tyduran jalkeen yrittdjaksi ryhtyneita

henkiloita Etela-Karjalan ja Kymenlaakson alueella.

1.2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Taman tutkimuksen keskeiset kasitteet ovat yrittajyysaikomus, tybéelama, tydkyvyn
johtaminen ja tyohyvinvointi, tydn laatu ja mielekkyys seka ikajohtaminen. Tassa

kappaleessa maaritelladn mitéd namaé kasitteet tarkoittavat tassa tutkimuksessa.

Yrittajyysaikomus; Yrittajyysaikomus tarkoittaa tdssa tyossa yrittajaksi ryhtymisen syita.
Yrittdjyysaikomuksia tarkastellaan oman tyon paatosvallan (Jaaskelainen 2015, 95) seka

itseluottamuksen ja henkilokohtaisten asenteiden (Ferreira et.al 2012) nakdkulmista.

Tybelama; Tassa tyossa tyoeldmalla tarkoitetaan haastateltavien kokemuksia koko

heidan tyduran aikaisista tyotehtéavista ja tyoyhteisdista.

Tyodkyvyn johtaminen, tydhyvinvointi; Tassd tydssa tybhyvinvointia ja tydkyvyn
johtamista tarkastellaan tydolojen ja tyon sisallon kehittamisen nakokulmista (Kauhanen

2009, 200 - 201.) sek&d joustavan ja luottamusta herattdvan henkilostéjohtamisen



nakokulmista, joilla luodaan hyvat tyonteon edellytykset (Suonsivu 2014, 136 — 137).
Hyva johtaminen on kykya ymmartdd tyontekijoiden tarpeita sekd osaamista kehittaa
tyoolot hyvéaksi jokaiselle (Otala 2011, 202).

Tyon laatu/mielekkyys; Hyva tyé on mielekasta ja se huomioi inhimillisten voimavarojen

hyoddyntamisen liiketoimintastrategian toteuttamisessa (Jarvinen 2014, 10, 19 - 20).

Ikdjohtaminen; Ikdjohtamisella tarkoitetaan tassa tytssa yli 45 vuotiaiden johtamista,
jossa huomioidaan elamankulun johtaminen osana henkilostostrategiaa. Keski-ikdisen ja
seniorin johtamisessa on huomioitava toimintakyvyn heikentyminen, joka voidaan
huomioida jarjestelemalla tydtehtavia uudelleen. Pitkaa tyokokemusta voidaan hyddyntaa
pohtimalla organisaation tarpeita eri nakokulmista. Lisaksi tydilmapiiri sailyy hyvana kun

johtamisessa huomioidaan eri-ikéisten tarpeet. (Jabe 2015, 193 ja 196 -197.)

Yrittajyys Tyohyvinvointi lkajohtaminen

Ikadntyvien
tyontekijoiden

Tyhyvinvoinnin johtaminen, oppiminen

Yrittajyysaikomukset ja osatekijat, tySkyvyn 2 iatk "

niihin vaikuttavat tekijat johtaminen, tyon laatu Ja Jatkliva muutos,
.. motivointi, tiedon
ja mielekkyys

kdsittely ja jakaminen,
johtaminen

Tyoelama, kokonaisvaltainen hyvinvointi ja jaksaminen

Kuva 3. Paakasitteet ja niiden valiset suhteet
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Kuvassa 3. on havainnollistettu tyon paakasitteet ja niiden valiset suhteet. Yrittajyytta
tutkitaan ilmiona ja tassa tydssad tutkimus on rajattu koskemaan yrittgjida, jotka ovat
ehtineet tyoskennella pitkd&dn ansiotydssa ennen yrittajaksi ryhtymistd. Tyossa
jaksaminen ja ikdjohtaminen liittyvat tydhyvinvointiin. Tassa tydssa ikajohtaminen
keskittyy ikaantyvien tyontekijoiden johtamiseen. Tydelama kokonaisuutena on
paakasitteiden yhdistava tekija, minka liséksi johtaminen liittyy jokaiseen paakasitteeseen
taustalla vaikuttavana tekijana. Johtaminen on merkittavassa asemassa tyohyvinvoinnin
lisddmisessa ja yllapidossa, ja siksi johtamisen eri teemat ohjaavat tyon teoriaosuutta ja

tutkimustulosten analysointia.

Jokainen paéakasite huomioidaan haastattelussa, jotta yrittajaksi ryhtymisen syyt saadaan

kartoitettua mahdollisimman monista nakokulmista.

1.3 Tutkimusmenetelméat

Tama tutkimus toteutetaan kvalitatiivisesti ja tiedonhankinnan strategiana kaytetaan
tapaustutkimusta. Tutkimusaineisto kerataan haastattelemalla profiiliin sopivia yrittajaksi
ryhtyneitd henkil6itd. Tutkimuksessa haastatellaan mahdollisimman monta yrittdjaa ja
yksittdisia tapauksia analysoimalla pyritddn ymmartamaan pitkan tyéuran jalkeen

yrittajaksi ryhtymisen taustavaikuttajat.

Empiirisen tutkimuksen otannan koko ja yhdistavat tekijat tapausten valilla tulevat
nayttdmaan, voidaanko tutkimuksen tuloksia yleistdd. Vaikka yleistysten tekeminen
tutkimusaineistosta ei olisi perusteltua, saadaan tapaustutkimuksesta arvokasta tietoa

jatkotutkimusaiheisiin.

Aineisto keratddn teemahaastatteluina. Tutkimuskohteena ovat pitkan tyéuran jalkeen
yrittdjiksi  ryhtyneet henkilét. Teemahaastattelut toteutetaan Eteld-Karjalan ja
Kymenlaakson alueella. Haastattelukysymykset ovat kiintedsti muotoiltuja ja aihealue

paapiirteissddn maaritelty.
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Tutkimustulokset analysoidaan peilaten haastatteluaineistoa aiempiin tutkimuksiin.
Tutkimuksen rajoitteena on, etta aineistoa verrataan vain tutkimukseen valittuun

teoriapohjaan ja empiirisen tutkimuksen otanta tulee olemaan kohtalaisen pieni.
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2 YRITTAJYYS

Tilastokeskus méaarittelee yrittdjan seuraavasti: Yrittajaksi luetaan henkild, joka harjoittaa
taloudellista toimintaa omaan laskuun ja omalla vastuulla. Yrittdja voi olla
tyonantajayrittdja tai  yksinaisyrittaja, kuten ammatinharjoittaja tai freelancer.
Osakeyhtidssa toimiva henkil®, joka yksin tai perheensa kanssa omistaa vahintaan puolet
yrityksesta, luetaan yrittajaksi. (Tilastokeskus 2 2016.) Shane ja Venkataraman (2000,
218) maarittelevat yrittdajyyden moniulotteiseksi ilmidksi, johon siséltyy monia eri kasitteita
kuten mahdollisuuksien I6ytaminen ja hyddyntaminen. Yrittajyys ndhdaén joustavana
ympariston kehittdmismuotona, josta hyotyvat seka yrittaja ettd ymparisto (Geldhof et. al
2013, 81).

Suomessa on yli 320 000 yritysta, jotka toimivat yli 360 000 toimipaikassa (Tilastokeskus
8.10.2015, 9). Yrityksista 98,9 % on alle 50 henkilon yrityksia. Suuryrityksia (250 — hloa)
on 0,2 %, 0,9 % keskisuuria yrityksia (50 — 249 hl6a) ja 5,5 % pienyrityksia (10 - 49 hl6a).
(Yrittajat 1, 2013.) Taulukossa yksi on Tilastokeskuksen raportti yrityksista
omistajatyypeittain ja henkildston suuruusluokan mukaan vuodelta 2015. Yksityisia
kotimaisia yrityksid on noin 317 000 kappaletta, joista yhdestd yhdeksd&n henkil6én
tyollistavia yksityisia on noin 290 000. Kotimaisia mikroyrityksia on 90,5 % kaikki yritykset
yhteensa huomioiden. (Tilastokeskus 8.10.2015, 15.)

Pienten yritysten etuna on liiketoiminnan nopea sopeuttaminen muuttuvassa
toimintaymparistossa. Haasteena on kuitenkin laaja osaamisen tarve ja tydmaara. Tasta
syysta pienissa ja keskisuurissa yrityksissa ikaantyvan tyontekijan johtamiseen tulisi
kiinnittd& huomioita (llmarinen 2006, 222). Sopivassa maarin vaihtelevuus liséa tyon
mielekkyytta kunhan tygsta palautumiseen jaa riittavasti aikaa.
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Taulukko 1. Yritykset omistajatyypin ja henkiléston suuruusluokan mukaan

Henkiléstin Kaikki  Yksityinen Ahvenanmaan Ulkomaalais-  Muu omistaja-
Koodi suuruusiuokka yhteensd kotimalnen  Valtio Kunta  maakunta omisteinen tyyppi
i} Eivield tiedossa 4821 4742 0 0 0 i 0
i -4 henked 281685 277006 78 792 1 1808 0
2 58 henked 18145 17475 11 156 0 503 0
3 1019 henked 10523 8935 21 146 0 417 0
4 20-49 henked 6415 5713 i 170 0 494 0
5 5024 henked 2073 1681 19 94 0 279 0
6 100249 henked 1084 812 17 61 0 195 1
7 250459 henked 374 236 17 20 0 101 0
g S00-9549 henked 28 122 10 i? 0 &0 0
g9 yli 2000 henked 131 75 16 5 0 35 0

Yhteensd 325462 317801 27 1461 i 5971 1

(Tilastokeskus 8.10.2015, 15)

Pienten ja keskisuurten yritysten rooli tyollistajand on viimeisten kymmenen vuoden
aikana kasvanut merkittavasti (Yrittgjat 2, 2015, 11). Ne sopeuttavat elinkeinoelamaa,
parantavat tyollisyystilannetta ja antavat mielekkaita tyotilaisuuksia (Huuskonen 1992, 9).
TyOelamén rakenteet muuttuvat ja monialainen mikroyrittdjyys; henkilékohtaisten
palveluiden tarjoaminen ja asiantuntija-alat ovat kasvussa (Perkka-Jortikka 2016, 60).
Kiireisesta tydsta palautuminen vaatii vastapainoksi mielen- ja kehonhuoltoa ja naiden
ymparille on syntynyt palveluliiketoimintaa. My6s omaan hyvinvointiin ollaan valmiita
kayttamaan rahaa eri tavoin kuin aiempina vuosikymmenina. Asiantuntijuus kehittyy
tyokokemuksen tai harrastusten myota. Kun omassa ansiotydssd ei voi kokea
onnistumisia, urakehitys on pysahtynyt, ty6 ei enaa ole mielekasta tai tyo on jostain syysta
paattynyt, on luontevaa tyollistda itsensd omaan asiantuntijuuteen perustuen. Monella
tybelamassa pitkaan toimineella on talous vakaalla pohjalla, joten yrittajaksi uskalletaan
helpommin ryhtya.
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2.1 Aiemmat tutkimusnakodkulmat

Yrittajyydelld on vaikutusta yksil6-, organisaatio-, ja maantieteellisella tasolla lisaksi se
nahdaan yhtena vaikuttavana tekijana talouskasvun kannalta (Minniti & Lévesque 2008,
603 - 606). Wennekers & Thurik (1999) ovat tutkineet yrittjyytta talouskasvun
nakokulmasta. Heidan tutkimus lahtee yksilétasolta ja huomioi yrittajyyden monet
ulottuvuudet. He ovat valinneet viitekehyksen muuttujiksi innovaatiot ja kilpailun. Heidan
tutkimus huomioi useita nakokulmia historian yrittdjyysnakdkulmista teollisuuden ja

talouden kehitysvaiheista johtamismenetelmiin (1999, 30 ja 46.)

Tutkimuksen perusteella Wennekers & Thurik (1999) he esittavat kuvan 4 mukaiset
vaikutussuhteet yritystoimintaan ja toteavat samalla yrittdjyyden merkittavan vaikutuksen
talouskasvuun. Analyysissa on huomioitu yrittajan yksilollisyys, yrityksen kulttuurinen
ymparistd sekd makrotason ymparistd. Naiden yhteisvaikutusta analysoimalla on
tunnistettu kriittiset yrityksen toimintaan vaikuttavat tekijat. Kuva 4. havainnollistaa
yrittdjyyden merkittdvimmat tekijat. Niita ovat yrittdjan henkilékohtaiset asenteet, taidot ja
toiminta; start upit, uudet markkinamahdollisuudet ja innovaatiot; seka muunneltavuus
kilpailutekijoissa, joiden mukaan toiminta organisoidaan. Innovaatiot vaikuttavat yrityksen
toimintakykyyn ja menestykseen samalla kun kilpailutekijdiden vaihtelevuus mahdollistaa
taloudellisen kasvun. (Wennekers & Thurik 1999 s.51.)
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Ratkaisevat tekijat Yrittdjyyden

Analyysitaso Olosuhteet yrittéjyydelle yrittédjyyden kannalta vaikutukset

s ) ;
Asenteet Itsensa toteuttaminen

| Powidiserkywt \; Taidot Henkilékohtainen
/ TDImm’Eﬂt hyvinvointi

Start upit > Yrityksen
Uudet markkinat ..
toimintakyky

/
Kulttuurilliset kyvyt

Litketoimintakulttuurin
kannustimet

Vaihtelu,
Kilpailukyky ja

Kulttuurin muunneltavuus _
vaikutukset Kilpailu Taloudellinen
Valinnat kaswvu

-

Kuva 4. Yrittajyyden linkit taloudelliseen kasvuun (Wennekers & Thurik 1999 s.51)

Jo 1990 — luvulla Huuskonen (1992) on tutkinut vaitoskirjassaan yrittajaksi ryhtymista ja
on hahmottanut yrittdjaksi ryhtymisen syyt nelikenttdan (kuva 5.). Taustalla on usein
elannon hankkiminen ja varsinainen syy yrittdjyyteen voi olla pakkoyrittajyytta tyotilanteen
vuoksi tai omasta halusta yrittdjaksi ryhtyminen. Kuvassa 5. on esitetty yrittdjaksi
ryhtymisen  tilanne suhteessa vaihtoehtojen  maaraan. Tyotyytyméattomyys,
turhautuminen, tyottémyys, ja urakehityksen pysahtyminen ovat kielteisia yrittajaksi
ryhtymisen syita, joskus pakon sanelemana epasuotuisassa tilanteessa. (Huuskonen
1992, 76.) Aika ja paikka ovat olennaisia seikkoja yrittdjyyden aloittamisessa, joihin
vaikuttavat yksilén, organisaation ja yhteiskunnan tasolla tapahtuvat muutokset (Hytti
2005, 605).
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ra ™
Omasta halusta yrittéja Omasta halusta yritt&j
epasuotuisassa suotuisassa
tilanteessa tilanteessa
r - B
vaihtoehtojen Yritt&jaksi
magra ryhtymisen tilanne
P
Pakkoyrittdj
koyriidi Pakkoyrittajs
epdsuctuisassa .
suotuisassa
tilanteessa )
tilanteessa
Tilanteen
suotuisuus

Kuva 5. Yrittajaksi ryhtymisen tilanne, mukaillen Huuskonen (1992, 76)

Pelkastaan tyottomyyden uhka saattaa edistaa yrittdjaksi ryhtymistd. Oma elama
halutaan pitda hallinnassa ja yrittdjaksi ryhdytaan osittain vasten tahtoa, koska se on
parempi vaihtoehto kuin tyon epavarmuus (Kautonen et al. 2010, 114).

Jaaskelainen toteaa yrittajaksi ryhtymisen syiksi paatosvallan omasta tyosta, nykyisessa
tyossa ei saa tehda asioita, joita ty6ltd haluaisi seka toimimattomat henkildsuhteet
tyopaikalla (Jaaskeldinen 2015, 95). Yrittajdaikomuksia tutkittaessa on havaittu
itseluottamuksen ja henkilokohtaisten asenteiden tukevan yrittajaksi ryhtymista (Ferreira
et.al 2012). Aiemmat tutkimukset osoittavat, etta myos henkilékohtaiset ominaisuudet ja
oman tyon hallinnan mahdollisuudet tukevat yrittdjaksi ryhtymista. Lisaksi
elamyshakuisuus on tullut tydelamaan mukaan, tyon pitdéd olla merkityksellista, riittavan
haasteellista seké joustavaa. Joustavuus yksilon ndkdkulmasta tarkoittaa mukautuvuutta,
ketteryyttd muutokseen ja muutoskykya (Newman 2011, 139). Yrittdjand tarvitaan

luovuutta ja kykya innovaatioihin (Antonites & Vuuren 2005, 255.), mik& tarjoaa
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merkityksellisyytta tydhon. Tyotéa ollaan valmiita tekemaan ajasta ja paikasta riippumatta,
jos se koetaan itselle tarkeasti. Tama puolestaan vaatii oman elaman kokonaisvaltaista
hallintaa, itsensa johtamista, jotta ty0 ei tdyta koko vapaa-aikaa. Tulevaisuuden
tybelamassa menestyvat ne, jotka tunnistavat oman levon ja palautumisen tarpeen ja

osaavat irtautua tyosta vapaa-ajalla (Pennonen 1.7.2016).

Yrittajyystutkimuksia on tehty paljon eri nakokulmista. Vaikutukset talouskasvun kannalta
on todettu merkittaviksi. Liséksi yrittdmista pidetaan vaihtoehtona tyéttomyydelle, se on
tapa ansaita elanto ja tydllistaa myods muita. Tasta nakokulmasta tarkastelu voidaan jakaa
pakkoyrittdjyyteen ja omasta halusta yrittdjyyteen. Osa ryhtyy yrittdjaksi mielekk&d&ampien
tyotehtavien vuoksi ja saadakseen itse organisoida tyén suorittamisen.

2.2 Yrittajyysaikomukset

Aiempien tutkimusten perusteella idkkddmmaéat henkilét eivat perusta yritysta yhta
todennakoisesti kuin nuoremmat henkilét (Hart et al., 2004, 12). Vanhemmat henkil6t
eivat halua kayttda aikaa, jos hyotyja joutuu odottamaan pitkd&n ja hydtyminen on
epavarmaa (Fung et al., 2001). Hatak et.al ovat tutkimuksessaan todenneet, etta ika
vaikuttaa negatiivisesti yrittdjaaikomuksiin. (Hatak et.al., 2014, 40 — 43.) Hatakin
tutkimusta ian vaikutuksista yrittajaksi ryhtymiseen tukee myds Suomen
Uusyrittdjakeskuksen keraamat tiedot yrittdjaehdokkaiden ikdjakaumasta. lkaantyvilla
henkiloilla yrittédjaksi ryhtymiseen vaikuttaa oma positiivinen asenne yrittajyyttd kohtaan
ja kuinka itse kokee menestyvansa yrittajana lisaksi perheen ja ystavien tuki nahdaan
tarkeana (Kautonen et. al 2011, 219).

Suomen Uusyrittdjienkeskus (SUK) kerda tietoja Suomessa perustettavista yrityksista.
Suurimmat ryhmat yrittdjaksi aikovien ikdjakaumassa ovat olleet vuosina 2010 -2015 26
-45 vuotiaita, lisdksi vuonna 2014 46 — 50 vuotiaat erottuvat omana ikaryhmanaan (kaavio
1). Vahiten kiinnostusta yrittamiseen on nuorilla ja ikdantyneilla. Kuitenkin 60 — 65 ja yli

65 -vuotiaita uusia yrittajia on tilastoitu vuosien 2010 — 2015 valilla.
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Yrittdjaehdokkaiden ikajakauma
1400
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T
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26-30 31-35 36-40 41-45 21-25 46-50 Ei 51-55 56-60 15-20 61-65 yli65
vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta tiedossa vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta

2010 m2011 m2012 m2013 m2014 m2015

Kaavio 1. Yrittajdehdokkaiden ikdjakauma (SUK)

Krueger et al. (2000) nakevat yrittdjyyden ajattelutapana, joka painottaa enemman
mahdollisuuksia kuin yrittdjyyteen liittyvid uhkia. Yritystd ei perusteta hetken
mielijohteesta.  Yrittajd reagoi  mielenkiintoisiin  mahdollisuuksiin ~ ja  arvioi
toimintaymparistdaan ja toteuttamiskelpoisia mahdollisuuksia ennen yrityksen
perustamista. (Krueger et al. 2000, 411 - 412.) Bull & Willard (1993) listaavat yrittajaksi
ryhtymiseen vaikuttaviksi tekijoiksi tehtdvien suorittamiseen liittyvan motivaation,
asiantuntemuksen, odotuksen henkilokohtaisesta hyddysta seka yrittamista tukevan
ympariston (Bull & Willard 1993, 183).

Yrittajaksi aikovien kolme suurinta ryhma&a koulutustaustan perusteella, ovat SUK:n
raportin mukaan ammattikoulutuksen saaneet selkeasti suurimpana ryhmana, jonka
jalkeen seuraavina ovat ammattikorkeakoulu ja korkeakoulu. Liséksi melko suuri osa
eivat ole ilmoittaneet koulutustaan (kaaviot liitteesséa 3). Taman perusteella voidaan
todeta, ettda ammatillisen tutkinnon suorittaneet perustavat oman yrityksen
todennakoisimmin kuin korkeammalta koulutusasteelta valmistuneet.
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Tyo6taustaa tutkittaessa yksityiselta tydnantajalta lahdetaan perustamaan omaa yritysta
kaikista eniten. Seuraava, lahes yhta suuri, ryhma ovat tyottoméat. Taman lisdksi osa-
aikatyo, kotity6 ja virkavapaalla olijat erottuvat omina ryhmindan tydtaustaa tutkittaessa.
Kuten koulutustaustassa myos tyotaustassa on merkittava osa yrittajiksi aikovia, joiden
tyotausta ei ole tiedossa tai heiddn ammattiryhma ei ole ollut valittavissa, jolloin valinta

on nKaikki tutkimuksessa kaytetyt kaaviot ovat liitteessa 3.

Eniten yrityksia perustettiin palveluliiketoimintaan, joka oli vuosina 2010 — 2015 selvasti
merkittavin toimiala. Seuraavaksi suurimmat toimialat olivat kauppa seka ei tiedossa
olevat toimialat, mika tarkoittaa, ettei toimialaa ole ilmoitettu tai sopivaa vaihtoehtoa ei ole
ollut tarjolla kyselyssa (Kaavio 2). Palveluliiketoimintaa harjoittavan yrityksen
perustaminen edellyttdd yrittdjalta ammattitaitoa yrityksen toimialalta seka
asiantuntemusta ja motivaatiota tehtavien suorittamiseen. Kaavion 2 tulokset tukevat Bull
& Willardin (1993, 183) listausta yrittdjyyteen vaikuttavista tekijoista. Vaadittavaa

ammattitaitoa voidaan hankkia seka koulutuksen etta tyokokemuksen kautta.

Perustettujen yritysten toimiala

2015 I —— |
2014 I —— I
2013 | —————————
2012 I —— |
2011 T —
2010 | I

0 500 1000 1500 2000 2500 3000 3500 4000
m Palvelu m Kauppa Ei tiedossa ® Tuotanto
m Rakennus Alkutuotanto H Tietotekniikka m Kahvila-ravintola

m Graafinen suunnittelum Logistiikka

Kaavio 2. Perustettujen yritysten toimiala (SUK)

Suomen Uusyrittdjien raporttien (lite 4) perusteella nuoret ammattikoulun kayneet
yksityisen tydnantajan palveluksessa olevat ja ty6ttomat perustavat eniten yrityksia. Tyon
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[6ytyminen on viime vuosina ollut haastavaa (Perkka-Jortikka 2016, 53), mika selittéda
omalta osaltaan tyottbmien kiinnostuksen perustaa yritys ja tydllistaa itsenséa. Myos
tybelaman rakenteet ovat muuttuneet, eika toistaiseksi voimassa oleviin tydsuhteisiin
palkata tekijoita (Perkka-Jortikka 2016, 60). Taulukossa 2. on kuvattu yli 46 -vuotiaiden
yrittdjaehdokkaiden osuudet kaikista yrittdjaehdokkaista. Vuosina 2010 - 2015 kaikista
yrittdjaehdokkaista noin 20 prosenttia on ollut yli 46 vuotiaita. 45 ikavuoden jalkeen

itsensa tyollistavien maara kasvaa ja omistaja-yrittajien maara laskee (Kibler 2017).
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Taulukko 2. Yli 46 — vuotiaiden yrittdjdehdokkaiden osuus prosentteina kaikista
yrittajdehdokkaista vuosina 2010 -2015 (SUK)

Ik&jakauma 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Kaikki yrittdjaehdokkaat 6853 7197 7125 7506 7985 6993
Yli 46 vuotiaat 1434 1437 1466 1558 1673 1368

Yli 46 vuotiaiden %
osuus Kaikista yrityksen
perustaneista 20,9 20,0 20,6 20,8 21,0 19,6

Ammatinvaihto kiinnostaa yleensa keski-ikaisid, jolloin ty6eldmasta on jo kertynyt
kokemusta. Ammatinvaihtajista ei pideta tilastoa, joten analysoitavaa tutkimustietoa ei
tastd ilmiosta ole saatavilla. Usein keski-ikdisen ammatinvaihdon syyna ovat
terveydelliset syyt. Yli 50 -vuotiaiden tydllistymisen tiedetdan olevan vaikeaa ja yrityksen
perustamista  pidetddn  hyvand ratkaisuna  tyOllistad  itsensd.  Nykyinen
sosiaaliturvajarjestelma ei kuitenkaan kannusta yrittdjyyteen vaan saattaa jattaa yrittajan
taloudellisesti taysin tyhjan paalle. (Perkka-Jortikka 2016, 101 - 104). Kautonen et al.
(2017) on havainnut tutkimuksessaan, ettd positiivinen yrittdjaksi ryhtymisen syy
myohaisessa uravaiheessa on elamanlaadun parantaminen kun puolestaan tulojen
muuttumisen nahdaan negatiivisena yrittajaksi ryhtymisen syyna. (Kautonen et al. 2017,
329).

Yrityksen perustaminen saattaa jattdd uuden yrittdjan sosiaaliturvan ulkopuolelle, mika
vaikuttaa haluun tydllistaa itsensa. Perkka-Jortikan (2016) mukaan Suomen yksi haaste
on yrittda ratkaista uusia ongelmia vanhoilla tavoilla. Lisaksi asenteet kaipaavat
uudistusta; pelko ja vastarinta ovat uudistumisen esteista pahimmat. (Perkka-Jortikka
2016, 107 - 108). Poliittisille paattajille on hyddyllista ymmartaa, etta hallituksen tekemien
aloitteiden vaikutukset yritysten perustamiseen toimivat tehokkaasti vain, mikali ne

vaikuttavat asenteisiin tai aikomuksiin. (Krueger et al. 2000, 429).
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2.3 Johtajai yrittaja

Yrittdjd omistaa yrityksen joko yksin tai osakkaana. Taman vuoksi hanen suhde
yritystoimintaan on my6s henkilokohtainen ja toimintaan vaikuttavat myds emotionaaliset
lahtoékohdat. (Handler & Kram 1988, 362.) Yksilotasolla yrittdjyys tarkoittaa itsendista
paatoksentekoa, talousasioiden hallintaa, mutta myds taloudellista vapautta seka

vapautta organisoida omat tydaikataulut (Semerci 2016, 41).

Yksin yrityksen liiketoimintaa hoitavien yrittdjien on tarkeda oppia tunnistamaan oman
alansa haasteet, niin henkiset kuin fyysiset kuormitustekijat. Verkostoituminen tarjoaa
vahintdan tukea ja parhaimmillaan vastavuoroista apua yrittdmisen haasteisiin.

(Tyoterveyslaitos 4, 2016.)

Itsensa tyollistavilla yrittgjilla ei ole tarvetta henkiléstojohtamiseen, ainoastaan oman
tyohyvinvoinnin  yllapitoon. Tybn sisaltd onkin koettu tyohyvinvoinnin kannalta
merkittavaksi tekijaksi. Judge et al. (2000) tutkivat tyotyytyvaisyytta tyon sisaisten
tekijoiden identiteetin, tyotehtavien vaihtelun, palautteen saamisen, itsendisyyden ja
merkityksen kautta. Tyytyvaisimpia olivat ne, joiden tydssd nama seikat toteutuivat.
(Judge et al. 2000, 237.) Hytti et al. (2013) tutkimus selvitti, onko ty6tyytyvaisyydessa
eroja palkansaajilla ja itsensa tyollistavilla yrittgjilla. Heidan tutkimuksen mukaan ty6én
ominaispiirteet vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen enemman kuin itsensa tyollistaminen tai

palkansaajana tyota tekeminen. (Hytti et al. 2013, 2048.)

Mikali yrittaja tyollistaa muita, kannattaa huomioida tyéhyvinvoinnin kautta saatava hyoty
organisaatiossa. Perkka-Jortikan (2016) mukaan tehokas johtaja osaa hahmottaa
kokonaisuuden ja kay vuoropuhelua tyontekijoidensa kanssa tarvittavista toimenpiteista
organisaatiossa. Muuttuvassa ymparistossa on tarke&aa pohtia yhdessa miten haasteista
luodaan mahdollisuuksia. (Perkka-Jortikka 2016, 90). TyoOntekijoiden rekrytointi ja
perehdytys vie aikaa ja resursseja ja yrittdjan on hyva tiedostaa sisdisen viestinnan

merkitys ja keskusteleva ty6ote tyohyvinvoinnin ja sita kautta tehokkuuden osatekijana.
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3 TYOHYVINVOINTI

Ty6 on keskeinen osa elaméa ja vaikuttaa merkittavasti hyvinvointimme, samalla kun
yksityiselama heijastuu tyohon (Rauramo 2012, 10). Tyohyvinvointi on koko
organisaatioilmaston peili, joka pitdd sisélladn toimintatavat, prosessit, tyQjarjestelyt,
turvallisuuden, yhteistyon, viestinnan, tyéterveyshuollon, johtamisen ja osaamisen (Jabe
2012, 9). Tydelaman haasteiden lisddntyessa moni tyontekija kokee riittamattomyytta
tybtehtavien hoitamisessa. Stressinsietokyky on yksilollista ja herkimmat ahdistuvat
tyotaakan vuoksi ja pitkittyessa se johtaa tybuupumukseen ja masennukseen (Suonsivu
2015,9-10.)

Terveystaloustieteilijat ovat esittdneet arvion, ettd tybkyvyttbmyydesta ja
sairauspoissaoloista aiheutuu vuosittain jopa 25 miljardin euron tappiot
kansantaloudellisesti. Laskelmassa on huomioitu yhteiskunnan sosiaalinen ja
taloudellinen kestavyys, kun ihmiset pystyvat elaméaan taysipainoista elamaa

yhteiskunnan aktiivisina jasenina. (Tyoterveyslaitos 2. 2015.)

Tybkeskeiset suomalaiset elavat tarkeimmat ja arvostetuimmat hetket tydelaméassa
(Perkka-Jortikka 2016, 46). Tata vaitettd tukee myoOs Liisa Keltikangas — Jarvisen
temperamentti -tutkimus. Han toteaa, etta luennoitsijaa pyydetaan aina kertomaan
temperamentista ty0elaméassa, ei koskaan aikuisten henkilokohtaisessa elaméassa
(Keltikangas 2016, 200).

Tybelamadan vaikuttavat eri ikavaiheissa erilaiset elamantilanteet. Koulutuksesta
tyoelamaan siirtyminen, perhe-elaman ja tydn yhteensovittaminen, omien voimavarojen
muutokset eri-ikaisend, muutokset perheessa ja lahipiirissa, ty6- ja eldkeasioiden
muutokset seka tyosta luopuminen eldkkeelle siirryttdessa. (Ilmarinen & Mertanen 2007,
13-14.)
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World Economic Forumissa julkaistun artikkelin, Euro Statin tutkimukseen perustuvan
tilaston mukaan Suomessa tydurat ovat keskimaarin 36 — 38 vuotta. Tydurien pituudessa
Ruotsi, Alankomaat ja Tanska ohittavat Suomen. Ruotsissa keskimaarainen tyduran
pituus on 41,1 vuotta. (Thomson 2017.) Euroopan alueen tarkastelussa suomalaisten

tyourien pituus sijoittuu keskitasolle.

3.1 Tydhyvinvointi ja kdsitteena

Tybhyvinvoinnilla tarkoitetaan tydolojen ja tyon sisallon kehittamista sekd organisaation
ettd yksilon edut huomioiden. Tydhyvinvointiin littyvat muun muassa hyvéa johtaminen,
tyoturvallisuus, palkitseminen, osaamisen kehittdminen, vastuullinen liiketoiminta, tydajat
ja tasa-arvo. (Kauhanen 2009, 200 - 201.) Tyohyvinvointi kuuluu osaksi
henkilostdjohtamista ja on parhaimmillaan paljon enemman kuin osiensa summa (Helsila
& Salojarvi, 2009, 30). Hyva henkilostdjohtaminen on joustavaa, luottamusta herattavaa
seka oikeudenmukaista. Henkilostéjohtamisen toimintojen tarkoituksena on mahdollistaa

hyvat tydnteon edellytyksen kaytanndssa. (Suonsivu 2014, 136 — 137.)

Tybhyvinvoinnin rakenteellinen tarkastelu tulisi aloittaa valtakunnalliselta tasolta ja
pilkkoa pienemmiksi yhtendisiksi kokonaisuuksiksi siitd alemmille tasoille. Kehitystyo
tulisi porrastaa alemmille tasoille. (Suonsivu 2014, 127 — 128.) Ty6olojen parantaminen,
tyokyvyn yksil6llinen huomioiminen ja parempi johtaminen nahdaan keinoina pidentaa
tyouria (Jabe 2015, 83). lkdantyminen tuo haasteita tyossd jaksamiseen yksilolle,
organisaation ndkdkulmasta haasteena on tarjota kokonaisvaltaisesti laadukas tydpaikka
kaikille tyontekijoille. Tyohyvinvointiin panostaminen on eldkeian noston myota
valttamatonta, koska sairauspoissaolojen lisaantyessa liiketoimintaa on haastavaa tehda
tehokkaasti ja tyota tekevat henkilot kuormittuvat liikaa. TAma johtaa helposti kierteeseen,
joka rasittaa koko organisaation henkilostda ja toiminnan kehittdminen jad operatiivisen
perustybn vuoksi kokonaan tekemattd. Pitkédlla aikajanteellda puutteellinen kehitystyo
heijastuu kilpailukykyyn eik& yritystoimintaa pystyta valttaméatta sopeuttamaan

liketoimintaymparistoon.
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Tybkyvyn kokonaisuus on esitetty kuvassa 6. Tyokyky rakentuu tyontekijan voimavarojen
ja tydelaman vaatimusten valilla. Tyoeldamé&n ulkopuolisten tarpeiden huomiointi
tybelamassa on tarkeaa tyokyvyn sdilymisen kannalta. Ty6ta voidaan kehittdd ja
organisoida uudelleen, jotta se vastaa paremmin tyontekijan voimavaroja. (llmarinen &
Mertanen 2007, 29, 97 ja limarinen 2006, 80 -81.)

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteiso

Tyokyky

Tyo
Tyoolot, tyon sisaltd, tyon
vaatimukset, tyoyhteiso ja
organisaatio, esimiestyo ja
johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuva 6. Tyokyvyn késite (Mukaillen limarinen & Mertanen 2007, 29)

Huono tydkyky voi tulla mista tahansa tyokykyyn vaikuttavasta tekijasta, eikd se aina
tarkoita huonoa tydntekijaa. Tyokyvyn heikkenemiseen on suhtauduttava vakavasti ja
syyt selvitettavd. Kyse voi olla vaarin mitoitetuista tydtehtavista, huonosta tyon
organisoinnista, puutteellisesta esimiestyosta tai tyopaikan huonosta ilmapiirista.
(lmarinen 2006, 82.)
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3.2 Ty6elaman muutos

Maailmanlaajuisesti toimii useita jarjestdja, jotka tutkivat vaeston ikaantymisen
vaikutuksia lahinna koéyhyyden estamisen nakokulmasta. Vastuu ikaantyvista
tyontekijoistd on kansallisilla hallituksilla. Maailman tydjarjesto ILO (International Labour
Organization) otti kantaa jo vuonna 1980 ik&antyvien tyontekijoiden tilanteeseen ja
maaritteli suosituksessaan, ettei tyollisyysongelmia tule siirtdd joidenkin vaestéryhmien
haasteeksi, vaan hallituksen tulee toimillaan pyrkia kaikkien ikaryhmien taystyollisyyteen.
Suosituksissa mainitaan myos ikasyrjinnan ehkaisy. (Ilmarinen 2006, 364 -365.) Suuret
ikaluokat ovat historian terveempid, elinikdodote on kahdeksassakymmenesséa ja he

viihtyisivat tyéssa, jos se olisi mahdollista tehdé joustavasti (Newman 2011, 136).

Jarvensivu (2010) tarkastelee kirjassaan tydelaman muutosta 1980 — luvulta vuoteen
2010. Ha&n on havainnut tutkimuksessaan parjadmisen kentdn sekéa tyontekijalle etta
tyonantajalle, mika tarkoittaa jatkuvaa ylimaaraista ponnistelua, jotta selviytyy tyohon
littyvista haasteista. Taméan lisdksi on havaittavissa arvomaailmamuutos eika tyon
tekemisen merkitys ole enaa sama ainakaan yhteiskunnan nuoremmille sukupolville.
(Jarvensivu 2010, 9 ja 12. ja llmarinen & Mertanen 2007, 44.) Suuret ikaluokat ovat
omistautuneet tytlleen (Cennamo & Cardner 2008, 903). Tama tarkoittaa sukupolvien
valisen kuilun kasvamista. Kun huomioidaan nuoret koulutetut, jotka tulevat johtamaan
itsedadn huomattavasti vanhempia, ei ole yllattavaa jos tydpaikoilla koetaan uupumusta.
Johtamismenetelmien on muututtava mukana, kun eri sukupolvia edustavien

tyontekijoiden maara tulevaisuudessa muuttuu (Newman 2011, 137).

Myo6s Perkka-Jortikka toteaa, ettd nykyiset taloustieteelliset johtamiskoulutusohjelmat
ovat suunnattu paaosin nuorille. Koska koulutusmenetelmat perustuvat analyyseihin ja
tekniikkoihin, antavat ne nuorille vahaisen tyokokemuksen omaaville vaaran kasityksen
johtamisesta. Tarkedad olisi tuoda esiin johtamisen eri nakokulmat ja vuorovaikutus
tyontekijoiden kanssa. (Perkka-Jortikka 2016, 88 - 89). Lisaksi esimiehia valittaessa tulisi
huomioida tyontekijan henkinen kypsyys (limarinen & Mertanen 2007, 22). Analyysit ja
lukuihin pohjautuva tieto johtamisen tukena kertovat yrityksen toiminnasta, mutta jattavat
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yksilét huomioimatta. Lukujen seuranta koetaan monessa organisaatiossa kyttdéamisena
ja epaluottamuksena tyontekijan tydsuoritukseen. Mittaamisen ja raportoinnin tavoitteet
on viestittava selkeasti henkilostélle, jotta vaarinymmarryksilta valtytaan.

Ty6hyvinvointitutkimukset ovat usein varsin kattavia, niiden tulokset vain raportoidaan
melko yleisella tasolla. Organisaation ilmapiiri vaikuttaa henkiloston ty6hyvinvointiin
merkittavasti. Positiivisimmin tyohyvinvointiin vaikuttavat rento ja ystavallinen seka
rohkaiseva ja uusia ideoita tukeva tydymparistd. Tyohyvinvointia kehitettaessa tydpaikan
ilmapiiri tulisi pitaa yhtena merkittavana kehityskohteena. (Viitala et. al 2015, 606 ja 116.)
Tybhyvinvointi vaikuttaa myds organisaation tuottavuuteen ja tydohon sitoutumiseen
(Huang et. al 2015, 305.), ja tybnantajan sitoutuminen HR — kaytantoihin vahvistaa edella
mainittuja tyohyvinvoinnilla saavutettuja hyoétyja (Latorre et. al 2016, 328). Tyohon
sitoutumisessa merkittava tekijd on organisaation ja yksilon arvomaailmojen
yhtenevaisyys. Merkitys on tarkea ikaan katsomatta sekd tydhon sitoutumisessa etta
tyotyytyvaisyydesséa (Cennamo & Cardner 2008, 891).

Tyontekijat nakevat toimivat HR — kaytannot signaaleina tulevaisuuden suunnasta ja siksi
niilld on suora vaikutus tyotyytyvaisyyteen, mika puolestaan toimii kannusteena yha
parempaan tydsuoritukseen (Latorre et al. 2015, 334). Fey et al. (2009) vertailivat HRM
kaytantojen vaikutusta yrityksen tehokkuuteen monikansallisissa yrityksissa. Vertailu
tehtiin suomalaisten, yhdysvaltalaisten ja vendalaisten tyontekijoiden valilla. Tutkimuksen
mukaan suomalaisille viestintd on tarkea tekija motivoinnissa kun venalaisille se taman
tutkimuksen mukaan oli kouluttautumismahdollisuus. (Fey et al. 2009, 708.)
Tyotyytyvaisyyden ja henkilostokaytantdjen kehittamisen liséaksi toiminnasta viestiminen

on tarkeassa roolissa, jotta my6s henkildsto tietda miten toimintaa kehitetaan.
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3.3 Ikajohtaminen

Yleiseksi kasitteeksi on tullut ikdjohtaminen, jolla tarkoitetaan eri-ikaisten tyéntekijoiden

johtamista. Tama tyo keskittyy ikdantyvien tyontekijéiden odotuksiin tydelamasta.

Johtamisodotukset muuttuvat tyo- ja elamankokemuksen myéta (Yu & Miller 2005, 35).
Kokenut ammattilainen odottaa johtamiselta kokemuksia, jotka todistavat ammatillista
patevyyttd ja onnistumista haasteellisissa tehtévissa. Liiallinen tydmahdollisuuksien
kapeuttaminen vastoin tyontekijan toivetta aiheuttaa vain pettymyksia, vaikka tarkoitus

olisi esimerkiksi tyon keventadminen ja tydkuorman vahentaminen. (llmarinen 2006, 43.)

Ihmisen ik& voidaan maaritelld kronologisesti, joka on helppo tapa maarittda minka
ikéinen joku henkil6 on. Taméan perusteella on sdadetty esimerkiksi tybaikalain lisaksi
muut sdadokset, joissa ikd on yksi huomioitava seikka. Taman liséaksi biologinen,
psykologinen ja sosiaalinen ikd maarittavat myos ikaantymisen eri vaiheita. Ikdéantyvaan
tyontekijgén liitetddn usein negatiivinen savy organisaation kannalta, puhutaan
suorituskyvyn laskusta ja ty6tehon alenemisesta. Osaaminen kuitenkin muuttuu idn
myo6ta: vuorovaikutustaidot kypsyvat, tyontekijd on henkisesti vahva, han on harkitseva
ja pystyy pohtimaan asioiden eri nakokulmia ja perustella valintoja. (Ilmarinen & Mertanen
2007 38 — 60.) Keskimaaraisesti tydkyky alenee tyduran aikana vain vahan, koska viisaus

ja tyokokemus kompensoivat mahdollista tyokyvyn heikkenemista (Nygéard 2017).

Toiden organisoinnilla voidaan vaikuttaa toimintakyvyn yllapitoon tyossa, jolloin
tyotehtavia voidaan hoitaa hyvin ikdantymisesta huolimatta. Talla hetkella on valitettavan
yleista, etta tydn suorittamisen maaralliset, laadulliset ja ajalliset vaatimukset kasvavat
eika tyosta palautumiseen jaa riittavasti aikaa suhteessa tyokuormaan. (Ilmarinen 2006,
117 — 118.) Asiantuntijatyon lisdantyessa organisaation alylliset resurssit ovat riippuvaisia
jokaisen tyontekijan alyllisestd kunnosta, tyokyvyn ehka tarkeimmasta tekijasta.
Esimerkiksi erds yritys on ohjeistanut henkilost6a valttamaan ylitdita ja pitdmé&an
tyopaivat 7,5 tunnin mittaisina, jotta tydsta palautumiseen jaa riittdvasti aikaa. (Otala
2011, 22-23.)



29

llImarinen (2006, 399) listaa yksilon ja yhteison kannalta hyvan ik&johtamisen
toimenpiteita:

1 Johdon ja esimiesten koulutus eri-ikaisten kohtaamiseen ikaantymisen
ymmartamiseen.

Kehittamisohjelmat, jossa huomioidaan kaikenikaiset tyontekijat.
Organisaatiokulttuurin kehittaminen kaikkia ikéryhmia tukevaksi.

Johto ja esimiehet kayttaytyvat esimerkkind muille.

Koko henkiloston tietopaketit eri-ikdisyydesta ja sukupolvien toimintatapojen eroista.

= =4 4 A4 -2

Tehtyjen toimenpiteiden tutkiminen, raportointi, arviointi ja kehittaminen.
(lmarinen 2006, 399.)

Otala (2011, 202) puolestaan listaa alyllistéa kuntoa kuvaavat piirteet:
Tulevaisuuteen suuntautuminen.

Hyva johtaminen.

Osaamisen arvostaminen.

Ketteran oppimisen tukeminen.

Innostunut ilmapiiri.

Auttamisen kulttuuri.

= =4 4 -4 A - -2

Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi.

Otala (2011, 202) mainitsee hyvan johtamisen organisaation alyllisen kunnon yhtena
osatekijana. Organisaatiokulttuuri on kehitettava kaikkia ikaryhmia tukevaksi. Johtaminen
sekd esimiestyd ovat avainrooleja edistamaan myonteistd kehitysty6td seka

toimeenpanevana voimavarana organisaatiossa etta omalla esimerkillisella toiminnalla.

Hyva johtaminen perustuu esimiesten kykyyn ymmartdd tyontekijdiden tarpeita ja
osaamista kehittaa tydpaikka sellaiseksi, jossa on hyva tehda toita. (Otala 2011, 202.)
Jaben (2015) mukaan esimiehen on osattava tukea tydsta palautumista. Seniorit

kaipaavat lasnédoloa eivatka arvosta tehokasta menijad. Taman lisaksi heille on tarkeaa,
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ettd heidan kokemuksensa on kaytdssa ja henkiléstdd arvostetaan. Kannustava ja

leppoisa ilmapiiri edistéda senioreiden hyvinvointia. (Jabe 2015, 159.)

Leppoisuuden sailyttaminen kiireessa ja suorituskeskeisessa tydelamassa on haastavaa.
Organisaatioissa on omaksuttava uusi leppoisampi tapa tehda tehokkaasti toitd. On
todettu, etta lyhyet tauot kiireessa tai ennen uuden tydtehtdvan aloittamista tukevat
tehokasta toimintaa ja vahentavat stressia. Stressin hallintaa voi opetella tauottamalla
toitaan seka pilkkomalla suuremmat kokonaisuudet pieniksi tydsuorituksiksi. Johtamisella
ja esimieskaytannoilla voidaan vaikuttaa organisaation ilmapiiriin, jossa pienet tauot tyon

lomassa ovat sallittuja ja niiden merkitys tyossa jaksamiseen tiedostetaan.

3.4 Ammattitaidon yllapito ja oppiminen

Ammattitaidon yllapitdmiseksi tarvitaan jatkuvaa oppimista, koska tyduran aikana
ymparilla oleva maailma muuttuu ja organisaatiossa tarvitaan erilaista osaamista kuin
tyouran alussa. Oppimistapa on yksildllista ja aikuinen oppii yleensa parhaiten aktiivisin
menetelmin, kokeilemalla ja tekemalla seka ilman hairidtekijoita. (llmarinen & Mertanen
2007, 62 — 66.) Ikaantyva tyontekija voi olla yhta tuottava ja ajanhermoilla, kunhan hanen

ammattitaitoaan yllapidetaan saannolli s e st i (Znidarsi¢, 2012, 917)

Oppiminen edellyttdd kokonaiskuvaa ja ymmarrysta mita on tarkoitus oppia ja miksi
(Otala 2011, 85). Oppiminen on muuttumista, kasvua, kehittymista ja kypsymista. Osa
oppimisesta tapahtuu taysin huomaamatta ja osa tavoitteellisesti. Uutta tietoa
prosessoidaan aiempien tietojen ja kokemusten perusteella ja yleensa asioiden
omaksuminen ja toimintatapojen muuttaminen vie aikaa. Sydanmaalakka mé&aérittelee
oppimisen seuraavasti: Oppiminen on prosessi, jossa yksilo hankkii uusia tietoja, taitoja,
asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin h&nen toiminnassaan.
(Sydanmaalakka 2012, 33.) Organisaatioissa kannattaa huomioida, ettd oppimista

voidaan toteuttaa kokeilujen ja epdvirallisen koulutuksen avulla (Jorgensen 2005, 71).
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Oman oppimistavan tunnistaminen on tarkeaa aikuiselle, liséksi tarkeda on myods saada
edetd omaan tahtiin uuden asian opettelussa (llmarinen et al. 2007, 64). Oppimistapa
vaikuttaa yksilon oppimiseen ja muutostilanteessa yksildiden oppimistavat tulisi
tunnistaa, jotta muutoksen voi onnistuneesti johtaa kaytdnnon toiminnaksi. Reagoiva
oppiminen on kokemuksen kautta oppimista, ennakoiva oppija yrittdéd ennakoida tulevaa
ja tekee valintoja sen perusteella, toiminnan kautta oppija l&htee liikkeelle kaytannon
ongelmasta ja kyseenalaistava oppija asettaa kyseenalaiseksi koko toimintamallin, mit&
tehdaan, miksi ja miten. (Sydanmaalakka 2012, 35 - 36.)

Joidenkin tutkimusten mukaan ihminen oppii 80 % kokemastaan, 15 % kuulemastaan ja
10 % lukemastaan (Otala 2011, 84). Yksilo voi siis olla kaytannon toteuttaja, harkitseva
pohtija, looginen ajattelija tai aktiivinen osallistuja (Syddnmaalakka 2012, 41 - 42).
Johtamisessa on huomioitava yksilon kokemus ja riittdvd aika uuden tiedon

omaksumiseen seka yksilon oppimistapa ja — tyyli.

Organisaation toimintatapojen uudistus kannattaa toteuttaa vuoropuheluna eri
henkilostoryhmien valilla. Johto perustaa omat nakemykset analyyseihin, jotka ovat hyva
pohja keskustelun avaamiselle, mutta eivat sellaisenaan tuota toivottua tulosta
organisaation kehittdmisessd. Muutosvastarinta syntyy, kun operatiivisen tyon
vaatimuksia ei osata huomioida riittavalla laajuudella kehityshankkeissa. (Juuti 2010, 217
—218))

Ympaérilla oleva maailma muuttuu ja teknologia menee eteenpain muuttaen samalla
tyotehtavia, joten ammattitaidon yllapitdmiseksi tarvitaan jatkuvaa koulutusta. Elinikainen
oppiminen on valttamatonta ja koulutusten organisoinnissa on huomioitava eri-ikaisille
parhaiten sopivat oppimismenetelmat. NA&in voidaan varmistua, ettd pitkasta

tyokokemuksesta saadaan paras mahdollinen hydty organisaatioissa.
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3.5 Motivaatio tydsséa

Yksilon omien ja organisaation tavoitteiden valisella yhtenevéisyydella voidaan lisata
tyomotivaatiota (Springer 2011, 33 - 34 ). Tyontekij6ita voidaan motivoida myos
tyotehtdvien uudelleenorganisoinnilla, kun voidaan tarjota vaihtelua ja itsensa
kehittamistd sek& luomalla mahdollisuuksia saada kannustepalkkioita tai muuta
tunnustusta tyostaan. Henkilostdjohtamisen haasteena on tunnistaa yksildiden

motivaatiotekijat ja tehda tuottoa heidan vahvuuksilla. (Appelbaum et al. 2005, 24.)

Tybmotivaatio on yksi merkittava tydhyvinvoinnin osatekija ja silla on suora vaikutus
yrityksen kannattavuuteen. Taman vuoksi HR — kaytannot tulee pohtia organisaation
strategialahtoisesti ja ylimman johdon tulee sitoutua toteuttamaan sita, jotta se tukee

parhaiten organisaation toimintastrategiaa.

Motivaatio on mielentila, joka maarittdd mita asioita, milla vireydella ja kuinka kauan
ihminen tekee. Tybmotivaatio puolestaan saa aikaan tydhon liittyvad toimintaa.
Tybmotivaatioon vaikuttavat sekd yksilon siséiset voimavarat, kuten tarpeet ja
arvostukset ettéa ulkoiset tekijat, kuten tyoén luonne. Viela 1900 — luvun alkupuolella
uskottiin rahan olevan tyontekijoiden paaasiallinen tydmotivaation lahde. (Hakonen &
Nylander 2015, 136 - 137.) Motivaation lisaksi tarvitaan kyvykkyyttd, jotta paras
mahdollinen  suoritus  saavutetaan. Organisaatioiden kannattaa panostaa
oppimismydnteiseen ilmapiiriin, koska maksimaalinen tehokkuus saavutetaan vasta kun

tyontekijat ovat sekd osaavia ettd motivoituneita. (Fey et al 2009, 708.)

Motivaatioteoriat luokitellaan neljddn osaan: vahvistamisen teoriaan, sisaltbteoriaan,
prosessointiteoriaan ja positiiviseen psykologiaan. Vahvistamisen teoriassa oletetaan
ihmisen reagoivan ulkoisiin arsykkeisiin ja oleellisina motivaation lahteina ovat asiat, jotka
voidaan mitata, tdssa tapauksessa lopputulos ja palkkio. Siséltoteoriat keskittyvat
toimintaa aiheuttaviin voimiin, kuten tarpeisiin ja itsensa toteuttamisen mahdollisuuksiin.

Prosessiteoriat keskittyvat ihmisten yksilollisiin - valintoihin ja odotusarvoteoriaan.
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Odotusarvoteorian mukaan ihminen motivoituu tehtavasta silloin, kun han kokee

pystyvansa toivottuun suoritukseen. (Hakonen & Nylander 2015, 138 - 145.)

Sisdinen motivaatio viittaa tekemiseen, joka on kiinnostavaa ja saa aikaan tyytyvaisyytta.
Ulkoinen motivaatio puolestaan tarkoittaa esimerkiksi palkkiota tai kiitosta ja arvostusta.
Sisdinen motivaatio syntyy kolmen psykologisen perustarpeen, autonomian,
kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden - tarpeiden tayttymisesta. Edella mainituista
autonomiaa pidetaan tarkeimpana motivaation tyyppia maarittavana tekijana. Sisaisesti
motivoitunut henkild voi paremmin, on tyytyvaisempi, sitoutuneempi, luovampi ja

tehokkaampi kuin ulkoisesti motivoitunut henkild. (Hakonen & Nylander 2015, 147 - 150.)

Tyo6uran aikana eri osaamiset ovat huipussaan eri-ikaisilla. Kun juniorista kehittyy osaaja,
han vaihtaa ty6paikkaa, jos hdnen osaamistaan ei tunnisteta organisaatiossa. (llmarinen
& Mertanen 2007, 22 — 24.) Alyllinen padoma menee sinne, missa sille on kysyntaa ja
pysyy organisaatiossa jossa sita kohdellaan hyvin (Halinen & Jakonen 2011, 149).

Seuraava ammatillisen kasvun vaihe on seniori, joka hallitsee ammattinsa seka tuntee
liketoiminnan. Henkisen kypsymisen myo6td mentorointi alkaa kiinnostaa. Tassa
vaiheessa on haasteena kehittyd ihmisten johtajaksi, tydpaikan henkinen ilmapiiri alkaa
kiinnostamaan ja kokonaisuudet avautuvat tyontekijalle aiempaa paremmin. Viimeinen
ammatillisen kasvun vaihe on suurlahettilas-vaihe, jossa on vahvaa verkosto-osaamista
seka organisaation historian tuntemusta. Seniorivaiheessa tyontekijalla on taitoa visioida
ja hallita kokonaisuuksia, mikali organisaatiossa ei osata hyddyntdd naita taitoja he
saattavat usein ryhtya yrittgjiksi. (Ilmarinen et al. 2007, 22 — 24.) Vanhemmat tydntekijat
ovat kuitenkin patevampid, motivoituneita ja kiinnostuneita tekemaan mielekasta tyota
eivatkd enda odota esimerkiksi ylennyksia, kuten nuoret (Newman 2011, 137), tdméan
vuoksi ikdéantyvan tyontekijan tarpeisiin kannattaa kiinnittdd huomiota.

Johtaja tarvitsee psykologiaa organisaation johtamiseen. Positiivisen psykologian teoria
keskittyy prosesseihin, jotka edistavat tydorganisaatioiden parasta mahdollista toimintaa.

Positiivinen psykologia keskittyy tyon mielekkyyteen, hyvinvoinnin edistdmiseen ja



34

tyontekijan innostukseen. Tyon imu on tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista
tyohon ja sita voidaan lisata muun muassa tyohon liittyvilla vaikutusmahdollisuuksilla.
(Hakonen & Nylander 2015, 147 - 148.) Joustavuus tybsséa tuottaa sinnikkyyttd ja
luottamusta, jotka ovat positiivisen psykologian kulmakivida (Newman 2011, 139).
Johtajan tulisi luoda organisaatioon ratkaisukeskeinen ilmapiiri, jossa keskitytdan

onnistumisiin.

Tybkyky on kokonaisuus, jonka osatekijoind vaikuttavat, ammattitaito, arvot, terveys ja
tyoolot. Kaytannossa se tarkoittaa tydntekijan omia voimavaroja suhteessa omaan
tyohon. (Ilmarinen & Mertanen 2007, 28). Hyva ty6 on mielekasta ja tyon mielekkyys on
edellytys tuottavuudelle. Organisaatio voi esimerkiksi huolehtia tyén mielekkyydesta
laatimalla mielekkyysstrategian, jonka avulla varmistetaan inhimillisten voimavarojen
hyddyntaminen liiketoimintastrategian toteutuksessa. (Jarvinen 2014, 10, 19 - 20). Kun
tyontekijdn arvot ovat sopusoinnussa organisaation arvojen kanssa, tyotehtavéat ovat
sopivan haastavia ja tydssa koetaan arvostusta, ollaan jo matkalla kohti tyokyvyn yllapitoa
ja mielekkyytta.

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan (Kaavio 3) tyohalukkuus 63 ikAvuoden jalkeen
on kohonnut vuosien 2006, 2009 ja 2012 valilla huolimatta siita, ettd 26 % vastanneista
on arvioinut, ettei mikaan saisi heita jatkamaan toissa. Kolme tarkeinta tyéhalukkuuteen
vaikuttavaa tekijaa ovat terveydentila, oma talous ja mielekas, mielenkiintoinen ja
haastava tyd. Mielekkaan tyon vaikutus tydssa jatkamiseen on kuitenkin laskenut vuoden
2009 ja 2012 valilla. Laskeva suuntaus on myos tyOajalla seka ty6tehtavien

keventamisella. (Tyoterveyslaitos. 3. 2017.)
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Kaavio 3. Mitkd asiat saisivat jatkamaan tytelaméssa 63 ikdvuoden jalkeen, 45 vuotta

tayttaneet. (Tyoterveyslaitos, tyo ja terveys haastattelututkimus 2012.)

Vuoden 2012 Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan tyén mielekkyyden merkitys
tyossa jatkamisen kannalta on laskusuuntainen (Tyoterveyslaitos 3. 2017). Toisaalta sen
edelld olevat terveydelliset ja taloudelliset tekijat ovat merkittavampia tydossakaynnin ja
toimeentulon kannalta kuin tyén mielekkyys. Kolmas sija tutkimuksessa osoittaa kuitenkin

asian tarkean merkityksen tyontekijoille.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tama tutkimus toteutettiin kvalitatiivisesti ja tiedonhankinnan strategiana kaytettiin
tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksessa tietoa hankitaan eri tavoin, jotta ilmidé voidaan
ymmartaa syvallisemmin (Metsamuuronen 2006, 90 — 91). Tutkimuksessa haastateltiin
kuutta pitkan tyouran jalkeen yrittajaksi ryhtynytta ja kerattiin lehdista uratarinoita, joita
valikoitiin tutkimusaineistoksi kahdeksan. Liséksi teemahaastattelun jalkeen yrittdjille
tehtiin lomakehaastattelu. Yksittaisia tapauksia analysoimalla pyrittin ymmartamaan

pitkan tyéuran jalkeen yrittdjaksi ryhtymisen taustavaikuttajat.

Yleistysten tekeminen tapaustutkimuksen perusteella on haastavaa, koska yleisesti
ottaen yksittdinen tapaus ei ole yleistettavissa (Metsamuuronen 2006, 92). Tassa
tutkimuksessa yksittaisia tapauksia on useita. Empiirisen tutkimuksen otannan koko ja
yhdistavat tekijat tapausten valilla tulevat nayttamaan, voidaanko tutkimuksen tuloksia
yleistdd. Vaikka yleistysten tekeminen tutkimusaineistosta ei olisi perusteltua, saadaan

tapaustutkimuksesta arvokasta tietoa jatkotutkimusaiheisiin.

Kvalitatiivista menetelmaa pidetaan pehmeana tutkimusmenetelmana ja sen haasteena
on osoittaa tieteellinen patevyys verrattuna kvantitatiiviseen tutkimukseen. Toisaalta
tutkimusta saatetaan pitdd maarallistd laadukkaampana ja sen vuoksi, tutkittavan ilmién
luonne huomioiden, on tarkedad valita paras mahdollinen menetelma analysoitavan
materiaalin hankkimiseksi. (Eskola et al. 2008, 13 — 14.) Havainnoimalla selvitetaan
asioita, jotka eivat ole suoraan nahtavissa tutkimusaineistossa. Havainnointi ainoana
tutkimusmenetelm&na on aikaa vieva. Sen tarkoituksena on tavoittaa tutkimuskohteen
hiljaisen tiedon taso. Havaintojen tekeminen on aina valikoivaa ja riskind on huomion
kiinnittyminen tutkijalle tuttuihin asioihin. (Vilkkka 2006, 12 — 15.) Havainnoinnin tasot
vaihtelevat haastattelun yhteydessd suoritetusta tarkkailusta systemaattiseen ja
kontrolloituun havainnointiin. Tassa tutkimuksessa kaytettiin kevyttd havainnointitasoa,
tarkkailua haastattelun yhteydessa, tukemaan haastatteluaineistoa. Tarkoituksena oli
selvittda yrittdjan tyohyvinvointia kiinnittdmalla huomiota elekieleen ja innostuneisuuteen,

kun han vastaa haastattelukysymyksiin.
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Tutkimushaastattelulla on erityinen tarkoitus ja osallistujilla on omat roolinsa
haastattelutilanteessa. Haastattelu saattaa muistuttaa keskustelua, mutta eroaa
tavallisesta keskustelusta institutionaalisuutensa vuoksi. Haastattelutilanne rakentuu
haastattelijan ammattitaidon varaan ja keskustelulle on hyva olla suuntaa antava
kasikirjoitus, jonka avulla huolehditaan kaikkien teemojen lapikaynti. Haastattelijan ja
haastateltavan valille syntyva luottamus vaikuttaa informaation saannin edellytyksiin.
Tama tarkoittaa vilpitonta tutkimuksen esittelya ja empaattista asennetta haastateltavaa
kohtaan. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 22 - 23, 41.)

4.1 Haastattelumenetelman valinta

Ennen haastattelumenetelman valintaa kaytiin 1api tutkimushaastattelun vaihtoehdot ja
pohdittiin  niiden soveltuvuutta taman tutkimuksen aineiston tiedonhankinnassa.
Haastattelumenetelmana  (kuva 7.) voidaan  kayttdéa lomakehaastattelua,
teemahaastattelua tai avointa haastattelua (Hirsijarvi & Hurme 1991, 29). Aineiston
kasittelyn yhdenmukaisuus vahenee mitd vapaammin haastattelukysymyksiin voi

vastata.

Lomakehaastattelu Teemahaastattelu Avoin haastattelu

Kasittelyn yhdenmukaisuus vahenee

Kuva 7. Tutkimushaastattelun vaihtoehdot (Mukaillen Hirsijarvi & Hurme 1991, 29).

Eskola et al. (2008) jakaa haastattelut neljan eri tyypin mukaan. Strukturoidun eli
lomakehaastattelun lahtokohta on, ettd kysymyksilla on sama merkitys kaikille vastaajille.

Kysymykset ovat kaikille samat ja vastausvaihtoehdot ovat valmiina. Puolistrukturoidussa
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haastattelussa kysymykset ovat kaikille samat ja haastateltava saa omin sanoin vastata
kysymyksiin. Teemahaastattelun aihepiirit ovat ennalta maaratyt ja haastattelija pitda
huolen, etta kaikki aiheet kdydaan haastattelun aikana lapi. Avoin haastattelu muistuttaa
keskustelua. Keskustelun aihe on ennalta méaaritelty, mutta kaikkia teemoja ei kayda

jokaisen haastateltavan kanssa lapi. (Eskola et al. 2008, 86)

Tassa tutkimuksessa haastattelumenetelmina kaytettiin avoimiin kysymyksiin perustuvaa
teemahaastattelua ja lomakehaastattelua. Tutkimuksessa haluttin kerata tietoja
yrittdjaksi ryhtymisen syistd. Teemahaastattelu todettiin  hyvaksi menetelmaksi
tutkimusaineiston hankintaan, koska haastateltava saa vapaasti kertoa teeman
mukaisesta aiheesta. Hirsijarven 1. et al. (1991, 128) mukaan teemahaastattelu —
menetelmalla voidaan hankkia tietoja todellisuuden moni-ilmeisyydesta, tdman vuoksi

teemahaastattelu todettiin sopivaksi menetelmaksi tdahan tutkimukseen.

Kuvan 7. mukaisesti aineiston kasittelyn yhdenmukaisuus véhenee siirryttaessa
strukturoidusta lomakehaastattelusta puolistrukturoituun ja avoimeen haastatteluun.
Tassa tutkimuksessa haluttiin testata eri menetelmien yhdistelyd ja varmistaa
haastattelujen vertailukelpoisuus. Taman vuoksi teemahaastattelun tukena kaytettiin
haastattelulomaketta ja kevytta havainnointia. Havainnointi otettiin osaksi haastattelua,
koska haastattelua ja havainnointia pidetdan toisiaan tukevina tutkimusmenetelmind
(Hirsijarvi & Hurme 2008, 37 — 39). Kyselylomake otettiin osaksi aineiston kerdamista
vertailukelpoisuuden ja kuvan 8. aineiston ké&sittelyn yhdenmukaisuuden
varmistamiseksi. Eskolan et al. (2008, 86) mukaan lomakehaastattelun l&ahtékohta on,
ettd kysymyksilla on sama merkitys kaikille vastaajille. Vaittamat maariteltiin tyon

sisdisten ja ulkoisten arvojen teemoihin.

Haastattelukysymyksia laatiessa, laadittiin teemaluettelo, jossa sivuttiin paakasitteiden
alakasitteita. Hirsijarven 1. et al. (1991) mukaan koko tutkimuksen luotettavuuteen
vaikuttavat kasitevalidius ja siséltovalidius. Tutkittavan ilmion kasitteet on maariteltava
selkedsti, jotta ongelmanasettelu voidaan tehda luotettavasti, koska haastattelunrunko

muodostetaan paakasitteiden varaan. Haastattelukysymyksilla tulee tavoittaa teema-alue
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kattavasti. Riittavat lisakysymykset teema-alueelta varmistavat sisaltdvaliditeetin.
(Hirsijarvi & Hurme 1991, 128 — 129.)

Haastattelukysymysten tarkoituksena on selvittaa haastateltavien henkiléiden tavat antaa
merkityksia asioille seka selvittdd mahdollisia yhtalaisyyksia ja eroja eri haastateltavien
valilla. Analyysivaiheessa tarkastellaan mita yhtalaisyyksien ja erojen perusteella voidaan
paatella tutkittavasta ilmiosté. Analyysivaiheessa pohditaan myds aineiston reliabiliteetti
ja validiteetti. Vastaako aineisto asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja voidaanko olettaa,
ettd haastatteluaineiston pohjalta tehty tutkimus tuottaa luotettavaa ja jollain tavalla

yleistettavaa tietoa ilmiodsta. (Ruusuvuori et al. 2. 2010, 17.)

Tama tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna, vaittdamia sisaltavalla
kyselylomakkeella ja keraamalla uratarinoita lehdista. Hirsijarven ja Hurmeen (1991, 8).
mukaan teemahaastattelu sallii haastateltavien henkildiden luontevan ja vapaan
reagoinnin haastattelukysymyksiin. Tassa tutkimuksessa haastateltavat yrittajat kertoivat
elamantarinansa ja haastattelussa halittiin mahdollistaa tarinankerronta mahdollisimman
vapaasti. Vapaamuotoisen haastattelutavan vuoksi samoille yrittdjille esitettiin
kyselylomakkeella vaittdmia, jotta saadaan vertailukelpoista aineistoa tutkimukseen.
Lehtien uratarinoita otettiin mukaan tutkimukseen, koska haastatteluaineistoa haluttiin

taydentaa.

4.2 Aineiston hankinta

Tutkimuksen lahtokohta oli haastatella yli 55 -vuotiaana yrittajaksi ryhtyneita ja selvittaa
yrittdjyyden aloittamiseen vaikuttaneet syyt. Osoittautui kuitenkin haastavaksi loytaa edes
vahdinen maard vyli 55 -vuotiaita yrittajia, joilla olisi ollut halukkuutta
tutkimushaastatteluun. Taman vuoksi pohdin uudelleen haastateltavien taustakriteerit
kevddn 2017 aikana. Lopulliseksi haastattelukriteeriksi valikoitui pitk& ty6ura toisen
palkkalistoilla, jonka jalkeen henkild on perustanut oman yrityksen. Taméan lisaksi lehdista

etsittiin uratarinoita yrityksen perustamisesta ansiotyon jalkeen, jotta analysoitavaa
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materiaalia saatiin riittavasti tutkimuksen toteuttamiseksi. Analyysin paapaino on

haastatteluissa, kyselylomakkeen ja uratarinoiden tarkoitus on tukea tutkimusta.

Teemahaastattelut toteutettiin Etela-Karjalan ja Kymenlaakson alueella kevaan ja kesan
2017 aikana. Haastateltavia henkiloita oli Eteld-Karjalan alueella valmiina, joten heihin
oltiin yhteydessa samalla kun Kymenlaakson alueelta viela odotettiin yhteydenottoja.
Yhteydenotot aloitettiin jo alkuvuodesta 2017 s&hkdpostilla. Mikali sahkopostiin ei
vastattu ja puhelinnumero oli tiedossa, henkil6lle soitettiin. Yhteistd aikaa haastatteluja

varten oli haastavaa l6ytaa; sekd minun tydaikojen etté yrittajien tyén vuoksi.

Halusin tavata haastatteluun osallistuvat henkilot, joten maantieteelliset etaisyydet toivat
lisdhaastetta aikatauluttamiseen. Lisdksi pidin tarkeana, ettéa ajankohta sopi molemmille
osapuolille, koska kiire olisi saattanut vaikuttaa haastatteluaineiston laatuun. Kaikki
haastattelut tehtiin kuitenkin kasvotusten ja niihin osallistui kuusi profiilin sopivaa
yrittdjaa, Etela-Karjalasta kolme ja Kymenlaaksosta kolme. Haastattelut kestivat noin
tunnin ja ne nauhoitettiin. Aineisto litteroitiin vertailun seké& niiden perusteella tehtavan
analyysin helpottamiseksi. Lisaksi itse tehdyt litteroinnit palauttivat mieleen
haastattelutilanteen ja syvensivat aineistoon tutustumista. Kaikkien haastateltavien
tapaaminen kasvotusten mahdollistaa jokaisen haastatteluaineiston analysoinnin

ainutkertaisena ja antaa tutkimukselle inhimillisen lahestymisnakokulman.

Tutkimuskysymykset muotoutuivat vahitellen kirjallisuuteen tutustumisen aikana. Ne
tehtiin aihepiireittéain tutkimuksen kirjallisuuskatsausta hyddyntden. Haastattelua varten
tehtiin kaikkiaan 16 kysymysta taustatietojen selvityksen lisaksi. Haastattelulomakkeen
vaittamat pohdittiin haastattelukysymysten aihepiiristd. Niiden muotoilussa kiinnitettiin
huomioita siihen, ettd vaittamat ymmarretddn samankaltaisesti. Lomakkeen
vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 1 — 5, jossa numero yksi tarkoitti vahaista merkitysta,
ja numero viisi tarkoitti suurta merkitysta. Lisaksi vaihtoehtona oli nolla, mikali vaittama ei

koskenut itsea.
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Haastattelukysymykset muotoiltiin tutkimuksen paateemojen yrittajyyden,
tyohyvinvoinnin ja ikdjohtamisen ymparille. Kysymykset muotoiltiin mita, miksi ja miten —
kysymyksiksi, jotta haastateltava vastasi niihin mahdollisimman laajasti omaa taustaa ja
kokemusta peilaten. Haastateltavan annettiin vapaasti kertoa tarinamuodossa vastaus
kysymykseen. Tama mahdollisti vapautuneen kerronnan omakohtaisista kokemuksista ja
nain pystyttiin havainnoimaan haastateltavan yleista tyytyvaisyytta tekemiinsa valintoihin.
Kevyen havainnoinnin lisaksi teemahaastatteluiden tukena kaytettiin
haastattelulomaketta, jonka kysymykset esitettiin haastateltavalle teemahaastattelun
paatteeksi. Haastattelulomakkeen tarkoitus oli hankkia vertailukelpoista aineistoa, joka
sisdlsi teeman mukaisia vaittamia. Kyselykaavakkeen tulokset kirjattiin analysointia
varten Excel — taulukkoon. Haastattelukysymykset ja kyselykaavake ovat tutkimuksen

litteena yksi.

Yrittajyys — teeman kysymyksilla selvitettiin miksi henkilo on ryhtynyt yrittajaksi. Yrittajaksi
ryhtymisen syita pyydettiin kuvailemaan tilannetekijoita kysymalld; esimerkiksi tyotilanne
ja sosiaalinen tilanne. Taman lisaksi selvitettiin koulutustaustan ja tyokokemuksen
vaikutuksia yrittdjana toimimiseen. Yrittdjyys — teeman viimeiset kysymykset selvittivat

tyohyvinvointia ja ohjasivat haastattelun luontevasti tydhyvinvoinnin suuntaan.

Tybhyvinvointi — teeman kysymyksilla haluttiin saada haastateltava vertaamaan omia
kokemuksia tyohyvinvoinnista ansiotydssa ja yrittajana. Tassa osiossa haluttiin selvittaa

mitka tekijat yrittdjyydesséa houkuttelevat.

Ikajohtamisteeman kysymyksilla selvitettiin haastateltavan ikaan liittyvia kokemuksia
tybelamassa. Vaittamat keskittyivat tyon sisaisiin ja ulkoisiin arvoihin ja ne sisalsivat

samat tutkimuksen pdateeman mukaiset aiheet kuin haastattelukysymykset.

Haastattelutilanteessa haastateltavan elekieltd tarkkailtin kiinnittAmalla huomiota
esimerkiksi kuinka innostuneesti haastateltava kertoi omasta yrittajyydestaan ja millaista

asennetta ja innostusta h&n osoitti puhuessaan aiheesta. Elekielen tarkkailulla haluttiin
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selvittaa tyytyvaisyytta yrittajaksi ryhtymiseen. Innostuneesta ja positiivisesta asenteesta

pystyttiin paattelemaén yrittdjan tydhyvinvointia ja tyytyvaisyytta yrittajané toimimiseen.

Haastatteluaineistoa laajennettiin lehtien uratarinoilla yrityksen perustamisesta.
Uratarinat kerattiin kesén ja syksyn 2017 aikana sanoma- ja verkkolehdista, jotka on
listattu taulukkoon 3. Uratarinoilla haluttiin tdydentaa tutkimusaineistoa ja niita otettiin
tutkimukseen mukaan kaikkiaan kahdeksan. Uratarinoissa kriteerin& oli henkilon aiempi
tyokokemus ansiotyosta, jonka jalkeen yrittajyys on alkanut kiinnostamaan tydmuotona.
Uratarinat painottuivat enemman uran vaihtoon. Taman tutkimuksen nakékulmasta
yrittajyyteen johtaneet syyt ovat paaasiallinen tarkastelun kohde, joten uratarinat toivat
syvyytta tutkittavaan aineistoon. Uratarinat luettin huolella [api ja niistd etsittiin
yrittdjyyteen, tydhyvinvointiin ja ikdjohtamiseen liittyvia ilmaisuja. Uratarinoiden analyysi
tehtiin kevyemmin kuin haastatteluaineiston analyysi. Toisaalta uratarinoissa oli selvasti

kerrottu yrittdjaksi ryhtymisen syyt, joten niiden osalta ei tarvinnut tehda omia tulkintoja.

Taulukko 3. Uratarinoiden artikkelit

Ul Elintarvikealan yritys HS verkkoartikkeli 30.7.2017

U2 Tuotanto/myynti HS verkkoartikkeli 30.7.2018

U3 Panimoyrittdja HS verkkoartikkeli 30.7.2019

U4 Blogin kirjoittaja Kodin kuvalehti verkkoartikkeli 28.4.2016
us Tennisvalmentaja HS 16.10.2017

U6 Musiikkialan yritys/puolipéiva HS 27.11.2016
u7 Valmennusyritys, tydhyvinvointi  HS 8.10.2017
us Muutosvalmentaja, kirjailija HS 17.9.2017

Haastatteluaineisto ja lehtien uratarinat mahdollistavat tutkimuskysymyksiin vastaamisen
ja johtopaatoksien tekemisen kerdtyn aineiston perusteella. Taman vuoksi

lisdhaastatteluja ei enaa analysointivaiheessa tehty.
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4.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi aloitettiin litteroimalla haastattelut, listaamalla lomakehaastattelujen
tulokset Excel — taulukkoon ja lukemalla huolella Iapi lehtien uratarinat. Analyysi
toteutettiin Ruusuvuoren et. al (2010) oppien mukaisesti lapikaymalla jarjestelmallisesti
koko aineisto tutkimusongelman, keskeisten kasitteiden ja p&aateemojen luokitusten
mukaisesti. Tavoitteena oli |10ytaa aineistosta seikkoja, jotka eivat suorissa lainauksissa
tule esiin. Haastatteluaineisto ei tule koskaan loppuun tulkituksi ja siksi on tarke&a
keskustella aineiston kanssa analyysivaiheessa. (Ruusuvuori et al. 2. 2010, 18 — 19, 29.)
Kuvassa 8 on havainnollistettu aineiston siséallonanalyysin eteneminen (Tuomi &

Sarajarvi 2009, 109), jota mukailtiin tdssa aineiston analyysissa.

* Haastattelujen kuunteleminen ja litterointi
* Haastattelujen lukeminen ja sisaltdén perehtyminen
e ek enen * Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

» Pelkistettyjen ilmausten listaaminen
* Samankaltaisuuksien etsiminen pelkistetyistd ilmauksista

# Pelkistettyjen ilmausten yhdistaminen ja alaluokkinen
muodostaminen

sisalldnanalyysin

+ Alaluokkinen yhdistidminen ja ylaluokkinen muodostaminen niista

» Yldluokkinen yhdistaminen ja kokoavan kisitteen muodostaminen
eteneminen

Kuva 8. Aineistolahttisen sisallon analyysin eteneminen (Mukaillen Tuomi & Sarajarvi
2009, 109).

Taman tutkimuksen aineiston analyysissa yhdisteltin Ruusuvuoren et al. 2. (2010, 18 —
19, 29) seka Tuomen & Sarajarven (2009, 109) kuvan 8 mukaista analyysia. Aineistojen
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litterointien jalkeen haastattelut tulostettiin ja ne luettin huolella lapi ja merkittiin
tutkimuksen paateemojen mukaiset asiat. Haastattelun asiasisaltd oli tutkimuksen
kiinnostuksen  kohde, joten kovin yksityiskohtaista litterointia, esimerkiksi
litterointimerkkien kayttdéa, ei katsottu tarpeelliseksi (Ruusuvuori et al. 2010, 425).
Tutkimusongelma pidettiin mielessa aineistoa lapikaydessé ja samalla voitiin varmistua,
ettd tutkimusongelmaan Ibydetddn vastauksia. Aineiston analyysissa keskityttiin vain
iimisisaltoon, koska kevyt havainnointi oli kaytdssé haastattelutilanteessa ja sen avulla
tulkittiin piiloviesteja. Haastattelun jalkeen havainnoinnin tulokset kirjattiin muistiin. Kaikki
haastattelut kestivat noin tunnin, minka lisaksi jokaisen kanssa kaytiin kyselylomake lapi
kohta kohdalta. Aineiston analyysi tehtiin teemoittain huomioiden yritystoiminnan
aloittamisen syyt, tyéhyvinvointiin liittyvat asiat seka ikdantyminen.

Kuvassa 9. on havainnollistettu haastatteluaineistossa esiin tulleet teemojen mukaiset
ilmaisut. Yrittdjyyden syiksi mainittiin tyottdmyys, kehittymisen halu, tekemisen puute,
sattuma ja pakko. Tyohyvinvointia selvitettdessa useimmin mainittiin vapaus, mika
litettiin useaan eri osa-alueeseen haastateltavien puheessa. Lisaksi tydhyvinvointiin
vaikuttavina tekijoina tuli esiin itsemaaradminen tydssa, omiin asioihin vaikuttaminen,
paatosvalta, mielekkaan tyotehtavat, luovuus, kehittdminen ja osaamisen syventaminen.
Haastateltavat liittivat ikddntymiseen paljon positiivisia asioita, kuten kokemus,
ammattitaidon arvostaminen, nakemys ja uskottavuus. Myods osa-aikaty6 ja tekemisen
hidastuminen mainittiin  tdssd yhteydessd, naista asioista puhuttaessa havaittiin

negatiivisempi ilmaisutapa verrattuna muihin ikdantymisen teeman asioihin.
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= TyGttomyys, kehittymisen halu,
tekemisen puute, sattuma, pakko

Yrittajyys

= Vapaus, itsemdaraaminen tydssd,
omiin ansioihin vaikuttaminen,
= = z = d8tosvalta, mielekkiit tydtehtivat,
Tyohyvinvointi [l mieleickadt tyote!
luovuus, kehittidminen osaamisen
syventaminen

* Kokemus, ammattitaidon
arvostaminen, nikemys, uskottavuus,
osa-aikatyd, eldmdnkokemus,

Ikaantvm Inen tekeminen hidastuu halua tehda [Gytyy

Kuva 9. Haastattelujen analyysi tutkimuksen paateemojen mukaan

Haastattelutilanteessa oli mahdollista havainnoida henkilén puhetapaa ja kaytosta seka
innokkuutta ja intohimoa haastatteluteemoihin. Haastattelun aikana tehtyja havaintoja
kaytettiin vastausten analysoinnin tukena.

Seka haastattelut ettéd uratarinat analysoitiin samalla menetelmalla vertailukelpoisten
analyysitulosten saavuttamiseksi. Uratarinoiden osalta havainnointia ei voitu toteuttaa
eika lisakysymyksia esittdd, koska aineisto kerattiin lehtiartikkeleina. Uratarinoista etsittiin
kuitenkin paateemojen mukaisesti tietoa samoin kuin haastatteluaineistosta ja kuvassa

10. on esitetty esiin tulleet iimaukset eri teemojen ymparilla.
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s TySttomyys, oppiminen, ansiotydn
epavarmuus, kilnnostus alaa kohtaan,
tyoelaman kasvaneet vaatimukset,
uupumus, luovuus

Tydn merkitys ja mielekkyys, vapaus,
uskaltaminen, kokeilu, tydssa

TVD hvvi nvointi jaksaminen, vaikutusmahdollisuudet,
konkreettinen tekeminen, aloittavan

yrittdjan pitkat tyopaivat

“Eldma on lyhyt, kayta se hyvin”,
arvomaailma muuttuu

lkddntyminen

Kuva 10. Uratarinoiden analyysi tutkimuksen paateemojen mukaan

Uratarinoissa yrittdjyyden syiksi mainittiin tydttomyys, oppiminen, ansiotyon epavarmuus,
kiinnostus alaa kohtaan, tydelaman kasvaneet vaatimukset, uupumus seka luovuus.
Tybhyvinvointia kuvaavia ilmaisuja aineistossa olivat tyon merkitys ja mielekkyys,
vapaus, uskaltaminen, kokeilu, ty6ssa jaksaminen, vaikutusmahdollisuudet,
konkreettinen tekeminen seka aloittavan yrittajan pitkat tyopaivat. Uratarinoissa ei
varsinaisesti otettu kantaa ikdantymiseen ja siihen kantaa ottavina ilmaisuina mainittiin

arvomaail man muut tnumiynheynt ,j ak &yetl 8 nsde ohy vi n.

Aineiston analyysissa haettiin vastausta seuraaviin kysymyksiin:

1 Miksi henkil6t ryhtyvat yrittdjiksi pitkan tyduran jalkeen?

1 Mita yhteisia tekijoita yrittajien valilta [6ytyy?

1 Mita ikdantyvat odottavat tyolta, jotta tyd olisi mielekasta ja tydssa kayntia haluttaisiin

jatkaa mahdollisimman pitkaan?
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Seka haastatteluissa ettéa uratarinoissa mainittiin tydttomyys tai sen pelko, oppiminen ja
kehittyminen yrittdjyyden syiksi. My0s luovuus mainittin molemmissa aineistoissa,
haastatteluissa se tuli ilmi yrittdjyyden positiivisina asioina ja liitettiin taman vuoksi
tyohyvinvointiin, uratarinoissa puolestaan luovuus mainittiin syyné perustaa yritys. ” On
hatunnoston arvoista, jos pystyy asemoimaanits ens a kasi tt ee lkdipasthess a t
kuitenkin konkreettisempaa tekemistd.” ” Mi t & kor keammal | e hierark

kauemmas | out ui Molemnissanaindisjoigsa tvapaus tuli selvasti esiin,

haastateltavista kaikki mainitsivat sen ” ..k ai Kk ki on omi ssa kéasiss
Uratarinoissa valinnan vapautta kuvailtiin esimerkiksi: ..k uka hal |l it see el a@ama
voin vaikuttaa jJaamabsnpanhai si vaakakupi ssa

tyodopai kka”

Ikaantymisen osalta haastatteluaineistossa ja uratarinoissa on eroja, mika selittyy, ettei
uratarinoissa kasitelty ikaantymisen vaikutusta ty6hon. Haastatteluissa pystyttiin
esittdmaan tarkentavia kysymyksia ja ikd&ntymiseen liitettiin tybkokemus, ammattitaidon
arvostaminen, nakemys ja uskottavuus. Uratarinoissa ikaantymista sivuttiin vain
kahdessa, joissa mainittiin arvomaail man muutt umi

kayta se hyvin.

Viimeisessa hankitun tutkimusaineiston analyysivaiheessa kaytiin lapi Excel-taulukkoon
kerattyjen vaittamien tulokset (lite 3). Vaittamien tarkoitus oli hankkia vertailukelpoista
aineistoa haastattelun tueksi ja helpottaa paatelmien tekemista haastatteluaineistosta
seka varmistaa tutkimuksen validius. Lisaksi seka haastattelujen ettéa vaittdmien tuloksia
analysoimalla kartoitettin  mahdollisia ristiriitaisuuksia vastauksissa. Pelkistettyja
tutkimustuloksia analysoitiin aiempien teemojen mukaisten tutkimusten perusteella ja

hankittu tutkimusaineisto liitettiin tutkimuksen teoreettisiin nakokulmiin.
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4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta voidaan pitda luotettavana, koska haastattelijan merkitys saatuihin
vastauksiin on vahainen. Hirsijarven et. al (1991) mukaan haastatteluaineiston
luotettavuutta eli reliabiliteettia arvioitaessa voidaan pohtia saataisiinko samanlainen
tulos, jos kaytettaisiin toista haastattelijaa tai jos haastattelu tehtéisiin uudelleen (Hirsijarvi
& Hurme 1991, 128 — 129). Tutkimuksen reliaabelius on kyky antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia (Hirsijarvi et al. 2009, 231). Tutkimuksen paakysymys on: Miksi henkil6t ryhtyvét
yrittajiksi pitkan tyéuran jalkeen? Haastateltavien annettiin kertoa vapaasti oma tarina
yrittajaksi ryhtymisesta ja haastateltava toistaisi samat paakohdat tarinassaan, jos
haastattelu toteutettaisiin uudelleen. Aihe on jokaiselle henkilokohtainen elamantarina,

jonka paakohdat eivat muutu. Tulokset eivat ole sattumanvaraisia.

Tutkimuksen validiutta eli tutkimusmenetelman kykya mitata sitd mita oli tarkoitus
(Hirsijarvi et al. 2009, 231) tarkennettiin tdssa tutkimuksessa kayttamalla aineisto-
triangulaatiota. Aineisto-triangulaatiossa tutkimusongelman ratkaisemiseksi keréataan
useita tutkimusaineistoja (Hirsijarvi et al. 2009, 233). Tassa tutkimuksessa kaytettiin
haastatteluja, kyselylomaketta seka lehtien uratarinoita, jotta tulokset olisivat
mahdollisimman pétevat. Tutkimusta voidaan pitda validina. Rajoitteena on kuitenkin
aineisto-triangulaation osana kaytetyt uratarinat, joihin ei voitu esittda tarkentavia
kysymyksia. lkajohtamisen osuus uratarinoiden osalta jai suppeaksi, joten
haastatteluaineisto oli ik&&ntymisen teemassa paaasiallinen analyysin l&hde.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa kappaleessa esitelladn empiirisen tutkimuksen toteutus ja tutkimustulokset.

Haastatteluaineisto ja uratarinat kaydaan lapi teemoittain.

5.1 Yrittdjyystutkimus

Yrittajyys — teeman kysymyksilla selvitettiin yrittajaksi ryhtymisen syita, onko yrittajaksi
ryhtymistéa pohdittu jo joskus aiemmin, tapahtuiko nyt jotain, mika sai mielen yrittajyytta
kohtaan muuttumaan. Yrittdjilta tiedusteltiin tytkokemusta ja koulutustaustaa seka
yrittdjyyden hyvia ja huonoja puolia. Lisaksi kyselylomakkeella (lite 1.) kartoitettiin tyon
ulkoisia arvoja, kuten ansaintamahdollisuuksia ja ty6aikoja ja yrittdjyyden tuomaa

ammatillista ylpeytta.

Yrittdjaksi ryhtymisen syita selvitettiin kysymalla, miten paadyitte yrittdjaksi ja onko

l&hipiirissa yrittajia. o I s 21 |1 & ol i ty°n ohella toiminimi.?o
sanonut, ett?2 opMeresstomogmadd®Pjd. mitaan k2sitys
en ol e edes vyroiAvtorniidehse nkHatale at.al P01, 40 - 83) ovat

tutkineet yrittdjyysaikomuksia ian, sukupuolen, koulutuksen, ammatillisen taustan,
yrittdjyyskokemusten seka yrittdjavanhempien vaikutuksia yrittajaksi ryhtymiseen, he

ovat todenneet korkean ian vaikuttavan negatiivisesti yrittdjaaikomuksiin. T&ma tutkimus

tukee Hatakin tutkimusta lahipiirin tuen osalta, mutta ikdantyminen ei nayta vahentavan

yrittajaaikomuksia.

Haastateltavien kertoessa omaa tarinaa ansiotyosta kohti yrittdjyyttda huomasin, etta

sattuma vaikutti omalta osaltaan yrittajaksi ryhtymiseen, kahdelle haastatelluista tarjottiin
mahdollisuutta jatkaa jo olemassa olevaa yritystd. 0 Tut t u yri tt2j 2 heittd.
pois. 6 Kol | ega olp?2isva®atnyutn k orkwomasin ottavani toi
Uusien mahdollisuuksien pohtiminen oli osa prosessia.0 € sai n pot kut, piti m

m?a teen. 0O oYrittajaksi ei ol I ut tarkoitus r



50

sattumaltaéhyvin hataraa suunni ttlrlegeacgtalei ol |
(2000, 411 - 412) nakevat yrittdjyyden ajattelutapana eika sitd perusteta hetken
mielijohteesta vaan reagoimalla mielenkiintoisiin mahdollisuuksiin. Kun ihminen on jaanyt

tyottomaksi ja punnitsee mahdollisuuksia, paatos yrittdjyydesta on haastateltavien osalta

syntynyt helposti. Suomen uusyrittdjakeskuksen (SUK) aineiston mukaan (raportin liite 4)

eniten yrityksia perustavat yksityisilla tydnantajilla tydoskentelevét ja toiseksi suurin ryhméa

ovat tyottbmat. Geldhof et. al (2013, 81) nékee yrittdjyyden joustavana ympariston
kehittdmismuotona, josta hyotyvat seka yrittaja ettd ymparistd. Tyottomat tyollistavat

itsensa ja luovat ympadrilleen liiketoimintaa ja itselle mielekkdan tyén. ¢ M2 j 2in
tyettom2ksépiti miettii, et mit@emPoppeéanyt b Mri
mulla olis se mahdollisuuso. OMe suomal ai set

kautta. o

Haastattelussa kysyttiin koulutus- ja tyotaustoja, joiden tarkoitus oli selvittdd onko
yritystoiminta perustettu omalle asiantuntijuusalalle. Taman kysymyksen tarkoituksena ol
selvittaa, mika on yrittdjan koulutustausta ja miten han kokee koulutuksen vaikuttaneen
yrittdjana menestymiseen, seka alan asiantuntijuutta, joka liittyy osaamiseen ja
oppimiseen seka hankitun asiantuntijuuden hyédyntdmiseen omassa yrityksessa. Kaikki
tutkimushaastatteluun osallistuneet H1 - H6 ovat yhdistaneet oman alan asiantuntijuuden
palveluliiketoimintaan. Haastatteluissa tuli ilmi, etta yritystoiminta nojaa omaan
asiantuntijuuteen. Taulukossa kolme on esitetty haastateltavien henkildiden H1 — H6 seka
lehtien uratarinoista Ul — U8 mukana olevien perustettujen yritysten toimialat.
Uratarinoissa on mukana alanvaihtajia, jotka ovat rohkeasti lahteneet uudelle uralle U1:
oL@ hdin mel kei n Uy &8 pemstetie yriyksét deivat ole aiemman
tyokokemuksen toimialalla, mutta sivuavat jollain tavalla aiemmin hankittua
ammattitaitoa. Esimerkiksi U4 on aiemmin tydskennellyt muun muassa toimittajana ja nyt

kirjoittaa blogia.

Koulutustaustat tulivat haastattelujen kertomuksissa esiin tarinan alkuvaiheessa, kun
aiheeseen paastiin syvemmalle tuli esiin myos luovuuden ja kehittdmisen halun merkitys

yritystoiminnassa. 0 €é hal us viel2aoébehi tky@®léwt t aut,unu K C
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oékai kenn?2k®isell e kehiniself jaiosmarisénesyventaroideleei | ul | e
on i han eri Jeatarnoidsa tsiliu esith duovuus, joka konkretisoi oman

ammattitaidon ” .ndkee materiaalin virran raaka-aineesta valmiiksi tuotteeksia Mikali
kiinnostus alaa kohtaan on riittdvan vahva, ja omaa osaamista halutaan kehittaa,
vaikutetaan samalla positiivisesti talouskasvuun. Talouskasvun nakoékulmasta
yritystoimintaa tutkineet Wennekers & Thurik (1999, 51.) tuovat tutkimuksessaan esiin
innovaatiot seka Kkilpailutekijat ja niiden muunneltavuus. Perkka-Jortikan (2016, 60)
mukaan tydelaman rakenteet muuttuvat ja monialainen mikroyrittajyys; henkilokohtaisten
palveluiden tarjoaminen ja asiantuntija-alat ovat kasvussa. Tama ilmié on havaittavissa
myo6s tutkimusaineiston toimialoissa, jotka on kuvattu taulukossa 4. Yrittjat tarjoavat
palveluita tai myyvat tuotetta tai tuotteita. Tuotteiden myynnin osalta yrittajilla on

tuotteeseen liittyva asiantuntijuus hankittuna.

Taulukko 4. Tutkimuksessa mukana olleiden yrittajien toimialat

Toimiala
H1 Tuotanto/myynti Haastateltu
H2 Coaching -valmennus Haastateltu
H3 Pitopalvelu Haastateltu
H4 Psykologipalvelu Haastateltu
H5 Tilitoimisto Haastateltu
H6 Jalkojenhoitaja Haastateltu
Ul Elintarvikealan yritys HS verkkoartikkeli 30.7.2017
u2 Tuotanto/myynti HS verkkoartikkeli 30.7.2018
U3 Panimoyrittaja HS verkkoartikkeli 30.7.2019
U4 Blogin kirjoittaja Kodin kuvalehti verkkoartikkeli 28.4.2016
us Tennisvalmentaja HS 16.10.2017

U6 Musiikkialan yritys/puolipaiva HS 27.11.2016
u7 Valmennusyritys, tydhyvinvointi  HS 8.10.2017
us Muutosvalmentaja, kirjailija HS 17.9.2017

Digitalisaatio mahdollistaa uutta eri tavoin toteutettavaa liiketoimintaa. Kilpailutekijoiden
aktiivinen etsiminen ja vaihtoehtoiset toimintatavat ovat yrittgjille tarked kilpailukyvyn
yllapitaja. Osa tuotteista ja palveluista voidaan myyda verkkokauppojen kautta ja jotkut
liketoiminta-alat tarvitsevat Kkivijalkakauppaa myynnin tueksi. U2: 0 3-grinttaus voi

hyvinkin tuoda tuotantoa takaisin vanhoi hin t
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Tybhyvinvoinnin teemaa selvitettiin kysymalla milta toihin 1aht6 aamulla tuntuu, miten

toissad viihdytaan nyt tai aiemmin, mitk& tekijat tahan ovat vaikuttaneet. Kaikki
haastatteluun osallistuneet tekevat paljon toita, koska viihtyvét tydssadan ja mainitsevat

vapauden yrittdjyyden parhaiksi puoliksi. 6 Oma v a praauwapaus on ehdottomasti

paras. 0 T 2tdntuu vapaammalta ja itsendisemmalta tdd y r i t t 2 mBaaeanpdatt a2,
oKukaan ei m?a agré2h%a ajsa ek 2osnk eo.mtast a j aksami sest a
on ni i noékoilveana.ai na yht? innostunu ja onnellin:
tyyt y v 2 i sHuwoskonen ¢1992, 76) tutki aihetta jo 90 -luvulla vaitoskirjassaan, missa

listataan yrittajaksi ryhtymisen syiksi: tyotyytymattomyys, turhautuminen, tyéttomyys seka
urakehityksen pysahtyminen. Bull & Willard (1993, 183) listaavat yrittajaksi ryhtymiseen

vaikuttaviksi tekijoiksi motivaation, asiantuntemuksen seka yrittdmistd tukevan

ympariston. Tutkimus osoittaa, etta yrittdjat ovat tyytyvaisia omaan tyohon, pitavat tyén

tekemista kivana ja innostavana. Rauramon (2012, 10) mukaan tyd on keskeinen osa

elamaa ja vaikuttaa merkittavasti hyvinvointimme, samalla kun yksityiselama heijastuu
tyohén. 0 Ty hyvi nvoi nt i ymm2rret?22an Jhed205s8)a vi el
nakee tyodolojen parantamisen, tyokyvyn vyksiléllisen huomioimisen ja paremman

johtamisen keinoina pidentaa tyduria.

Perkka-Jortikan (2016, 88 — 89) mukaan nykyiset koulutusmenetelmat perustuvat
analyyseihin ja tekniikkoihin, ja ovat suunnattu paaosin nuorille, jotka saavat vaaran

kasityksen johtamisesta. Haastatteluaineistosta poimittua: 0 €éitda saada ihmiset
tekem22an tojt2a, tekem22n yhdess?, kant amaan v
OEi ha2n se tutkinto siihen k&yt2nn°n Hpvper at i
johtaminen perustuu esimiesten kykyyn ymmartaa tyontekijoiden tarpeita ja osaamista

kehittdad tydpaikka sellaiseksi, jossa on hyva tehda toita. (Otala 2011, 202.) 6 Ol e n
kiitollinen omasta yritt2jyydest?2, se on anta
Aineistosta kay ilmi positiivinen kehityssuunta tyohyvinvoinnin kannalta: 0 Ny kyj oht aj a
al kavat ymmaritaa; etta®@ rat kai su l °oytyy mot i
Appelbaum et al. (2005, 24) listaa henkilostojohtamisen haasteeksi yksil6iden

motivaatiotekijoiden tunnistamisen ja sen hytdyntdmisen tuoton tekemiseen. Yksilén
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omien ja organisaation tavoitteiden valisella yhtenevaisyydella voidaan liséata
tyomotivaatiota (Springer 2011,33-34).0 Monesti toi mi stot®°iss?2 tun
yhdeksi rattaaksi isoon koneistoon. Tulee kysyttya, mika merkitys tall @  dydkyky on
kokonaisuus, jonka osatekijoina vaikuttavat, ammattitaito, arvot, terveys ja tyoolot.
Kaytannossa se tarkoittaa tyontekijan omia voimavaroja suhteessa omaan ty6hon.
(lmarinen & Mertanen 2007,28).0 Ty ° ei en22a vastaakaadtgyfhaa a

ei antanu sellasta sisaltod, se tuntu tylsalle rutiinille, pakkopullallea

Ikateemaa kartoitettiin  kysymalla miten ikad vaikuttaa tydntekoon ja arvostetaanko
tyokokemusta.0 Tahti ei o000 ol l enkaan sel | Bydntkijal&k u enne
sanottua : 0Kuhan teet ty°s kunnol | a,Moneti ei t

haastatelluista nakivat ian tuoman kokemuksen hyo6dyllisena ja toisaalta pohdittiin

jaksamista eldkeian kynnyksella. 0 ét y° kokemust a, nakemyst?a, usk
luott a a hel pommin. 0o oémahdol |l i suus siirty? kev
kauhistuttaa. o Jos ty°el2m2 ei kehity motivoi:

nostaa el &@8kei k2aa 9o

Nygard (2017) toteaa; keskimaaraisesti tyokyky alenee tyouran aikana vain vahan, koska

viisaus ja tyokokemus kompensoivat mahdollista tydkyvyn heikkenemista. Ammattitaitoa

on kertynyt, niin tutun asian hoitaa nopeammin ja onnistuminen lisaa tydmotivaatiota. 0 E t

kun tiet22 asioita, nioésej emméim awxitdtv avadarmklys
llImarinen & Mertanen (2007, 62 — 66) toteaa jatkuvan oppimisen olevan tarpeellista koska

tyburan aikana ymparilla oleva maailma muuttuu ja organisaatioissa tarvitaan erilaista

osaamista kuin ty6uran alkuvaiheessa. Yrittdjat nakevat oppimisen mahdollisuutena

oUuden opetteleminen vie aina eteenp?in.o
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5.2 Tutkimustulokset

Tutkimusaineisto analysoitiin ja tulkittiin mukaillen aineistolahtdisen sisallon analyysin
(kuva 9. s. 45) etenemistd. Aineiston analyysissa keskityttiin vain ilmisisaltéon ja siina
keskityttiin l0ytamaan aineistosta yrittajyyden, tydhyvinvoinnin ja ikdjohtamisen teemoihin

liittyvat ilmaisut.

5.2.1 Yrittajyyteen vaikuttaneet tekijat

Yrittajyysaikomuksiin liittyvilla haastattelukysymyksilla haluttiin selvittéa miksi henkild on
perustanut yrityksen ja mitk& seikat ovat vaikuttaneet yrittajaksi ryhtymiseen. Hytin (2005,
605) mukaan aika ja paikka ovat olennaisia seikkoja yrittajyyden aloittamisessa.
Haastattelututkimukseen osallistuneet henkilot olivat kaikki yrittdjia omasta halustaan.
"huomasin ottavani toi miTnuitneun yirhian 2 x2t ehnepiotrte .
pois. Kahdella oli ty6ttomyys taustalla ja yrittdjaksi ryhtymisesta voisi kayttdd Huuskosen
vaitoskirjan (1992) mukaista termid: pakkoyrittdja suotuisassa tilanteessa. Kukaan
haastatelluista ei ole varsinainen alan vaihtaja, vaan yritystoiminta on ldytynyt omalta
ammattialalta. Yksi yritys valmistaa yrittdjan omalle ammattialalle ty6ta helpottavaa
tuotetta, kaikki muut haastateltavat ovat palveluyrittdjia, jotka ovat hankkineet vankan
ammattitaidon omalla alallaan ansiotydssa ennen yrittajaksi ryhtymistda. Vahva
ammattitaito katsottiin yhdeksi merkittdvaksi tekijaksi haastatteluun osallistuneilla oman

yrityksen perustamista harkittaessa.

Motivaatio on mielentila, joka maarittdd mita asioita, milla vireydella ja kuinka kauan
ihminen tekee (Nylander 2015, 136), lisaksi sisdisesti motivoitunut henkild voi paremmin,
on tyytyvainen, sitoutunut, luova ja tehokas (Hakonen & Nylander 2015, 147 - 150).
Lehtien uratarinoissa kaikki henkil6t olivat korkeasti koulutettuja ja yrittdjia omasta
halusta. 0o Mahdol | i suus t e h N&ssdmiatarinaissasseitsemanyhénkilda. o
on vaihtanut alaa kokonaan, mutta aiemman tyokokemuksen hyddyllisyys voidaan todeta

uratarinoiden perusteella. Yhden yrittdjan ala sivuaa hanen ansiotyon toimialaa ja yksi
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perusti yrityksen omalle toimialalle irtisanomisuhan vuoksi. Uratarinoissa korostuu tyon
merkityksellisyyden ja oman eldmén sisallén kokonaisvaltainen hallinta. 0 Vap au sisi pai na

vaakakupissa enemm?2n kuin vakituinen ty©°paikKk

Tyo6ttomyys ja tyotyytymattomyys tulivat tutkimuksessa esiin yrittajyysaikomuksiin
vaikuttaneena tekijanad. Urakehityksen pysahtymista (Bull & Willard 1993, 183) ei ollut

havaittavissa tdsséa aineistossa, vaan syyt yrityksen perustamiseen olivat ennemmin liian

suuri tydkuorma, 0 Mi nun piti pohti a, k uka esmidstgba st i h ¢
puutteet” ...esi-hiaes j oht avaan asemaan ni mitesedddn hen
tyon merkityksen puuttuminen” ...hal us v i e (ty@ssa).dibakst etakkéella oleva

haastateltu mainitsi kaivanneensa tekemista ja yrittajyyden kautta saatavia sosiaalisia
suhteitaelamaan o é et piti saada jotain tekemist?2. o

Haastateltavien koulutustaustat olivat hyvin erilaisia ja vaihtelivat korkeasti koulutetusta
ammatilliseen perustutkintoon. Koulutustausta ei ollut vaikuttanut haastateltavien

kohdalla yrityksen menestykseen. Koulutusta tarkeammaksi menestystekijaksi
haastatteluihin osallistuneilla nousi vahva ammattitaito omalla yritysalalla. 0 Ty © k o k e mu s
on ehdoton edellytys. 0 0Kok e midaastatteluaineistossaui n t u
tuli esiin yrittdjien samankaltainen suhtautuminen tyéhon. Kaikki ovat kovia tekemaan

toita, vaativia itseddn kohtaan, heilla on positiivinen elamanasenne ja eteen tulevat

haasteet otetaan ratkaisukeskeisesti vastaan.

Kaikki haastattelututkimukseen osallistuneet ovat tavoitteellisia omassa tydssaan
huolimatta yrittdjaksi ryhtymisen syistd. Moni kertoi tehneensa tdita yrittdjamaisesti,
vaikka olivat toisen palkkalistoila. 0 é k y Il | @2 ha8an m2& tied?n, et tien:
kui n kuuk a uTEasth jahtuknkysttijyyden etuina ndhtiin myds omasta tyosta
saatava taloudellinen hyoty, joka jd& kokonaan itselle. Osalla ty6ttémyys oli syy kokeilla
yrittdjyytta, vaikka he ihmettelivat itsekin, miksi yrityksen perustamista oli lykannyt.
Monelle oli lahipiirissa jo aiemmin todettu henkildiden sopivan yrittajaksi vahvan tyéhon
sitoutumisen vuoksi. 6 Moni han ol i sanonu joista voosia sitte,ett ui st a

miks et sa perusta omaa (yritystd). o
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Haastateltaville esitettiin vaittamia, joista he arvioivat asteikolla 1 — 5 vaittaman
merkityksen heille 1 vahainen merkitys 5 todella paljon merkitysta. Vastaus nolla
tarkoittaa vaittdman ohittamista. Tyon ulkoisiin arvoihin liittyvat vaittAméat ovat taulukossa
5. Huolimatta yrittamisen epavarmuudesta kolme vastaajaa arvioi varman ja pysyvan
tyopaikan heille tarkeaksi. My6s mahdollisuus hyviin ansioihin koettiin tarkeéksi. Uuden
oppiminen oli kaikille tarked& kuten vapaus tydssa. Kaikki olivat myds ylpeita

yrittdjyydesta ja suurin osa oli kokenut kateutta yrittéajyyden vapauden vuoksi.

Yksityisyrittajan elama ei ole pelkkaa raatamista ja myos yksityiselamalle jaa aikaa. Tassa
vaittamassa oli kuitenkin havaittavissa eroja vastaajien valilla vastausten keskiarvon
ollessa 3. Yrittdjana toimivat henkilot nakevat, etta yritys kannattaa perustaa, vaikka alalta
ei olisi tybkokemusta poikkeuksena H 4 psykologipalvelut ja H 5 tilitoimisto, joissa riittava

ammattitaito lisda uskottavuutta ja luo kilpailuetua.



Taulukko 5. Tyon ulkoiset arvot

Tyon ulkoiset arvot

varma ja pysyva tyopaikka

terveellinen tydymparistod

mahdollisuus ansaita paljon rahaa

hyvét ty0ajat ja riittdvasti lomaa

mahdollisimman vahan stressié ja paineita

hyva elake

mahdollisuus toimia johtajana

mahdollisuus luovaan toimintaan

vaihtelevat tydtehtavat

tilaisuuksia uuden oppimiseen

vapaus tyossa

suomalainen ahkeruus ja ammattitaito nakyvét
parhaiten yrittdjyydessa

useimmat yrittéjat ovat ylpeitd ammatistaan
yrittdjid kadehditaan vapauden vuoksi

yrittdjadt  ovat  pidettyja  tyontekijoidensa
keskuudessa

rittiva  koulutus on  edellytys  yrittdjan
menestymiselle

yksityisyrittajan eldamé on pelkkaa raatamista

ilman pitk&a tyokokemusta ja alan perusteellista
tuntemusta ei kannata yritysta perustaa

epédonnistumisen pelko on yrittdjan jatkuva
seuralainen

alalla kuin alalla toimivalta yrittgjélta vaaditaan
nykyaan hyvaa ihmistuntemusta ja taitoa tulla
toimeen ihmisten kanssa

yrittdjan eldaméssa ei jaa paljoakaan aikaa
yksityiselamalle ja Ihmissuhteille

1 eri mielta /ei pida paikkaansa / ei tarke&d; 5 samaa mieltd / pitda paikkaansa / tarkeda; 0 kysymys ohitettiin.

Taulukko vastauksineen |0ytyy kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteena 3.
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5.2.2 Tyo6hyvinvointi jatydn siséiset arvot

Perkka-Jortikka (2016, 46) toteaa tyOkeskeisten suomalaisten kokevan tarkeimmat ja
arvostetuimmat hetket tydelamassa. Tama toteamus saattaa selittdd, miksi itsenainen
tyoskentely ja omaan ty6hon liittyva paatosten tekeminen nousivat haastatteluissa
vahvasti esiin, kun verrataan ansiotyota yrittajyyteen. Tyo on tarkeda ja omaan tyohon
littyvid asioita halutaan paattaaitse.0 Saa p22a2ttaa,. o oOKukaadigdsei ma a
tybaikojen joustavuutta ja vapautta paattdd omista loma-ajoista pidettiin tarkeana.
Yrityksen toimiala vaikuttaa kuitenkin ajankohtaan, jolloin lomaa pystyy pitamaan.
Huolimatta tasta kukaan haastateltavista ei haluaisi missdan nimessa palata
ansiotyohon. o ét & @ it selnl iesry¥dya | | kniin2e meniYsittaghéaansi ot \
toimimisen edut ovat suuremmat kuin uhraukset joita yrittdjand toimiminen vaatii.
Haastatteluissa korostui tydn tekeminen itsea varten omilla ehdoilla, mikd voidaan
luokitella tydn merkityksellisyyteen liittyvaksi seikaksi. 0 gansio)tyd ei antanu sellasta

sis2lt°e°o,  se tuntu tyls?2lle rutiinille, pakko

Elamyshakuisuus on tullut tydelamaan mukaan, tyon pitaa olla merkityksellista, riittdvan
haasteellista sekd joustavaa. Yrittajana tarvitaan luovuutta ja kykya innovaatioihin
(Antonites & Vuuren 2005, 255). Uratarinoissa korostuu tyon merkityksellisyys eri tavoin
kuin haastatteluissa. Uratarinoiden yrittdjilla oman liiketoiminnan perustamisen syyt
painottuvat vahvaan haluun tehda itselle merkityksellista ja luovaa tyota. Myds tyéelamén
kiristyvat vaatimukset seka toimistotydn rutiinit vaikuttivat haluun paasta pois ansiotyosta.
Huoli toimeentulosta tuli esiin, vaikka palkasta oltin valmiita tinkimaan tyon
merkityksellisyyden vuoksi. Osalla yrittdjista tyopaivat venyivat pitkiksi etenkin
liketoiminnan aloittamisen alkuvaiheessa, mutta vapaus paattaa ja organisoida tyo itse
lisda jaksamista. Laheisten kannustus yrityksen perustamiseen tuli esiin monessa

uratarinassa kuin myo6s haastatteluissa, ja vaikutti paatoksen tekemiseen.

Yu & Miller (2005, 35) toteavat johtamisodotusten muuttuvan ikaantyessa. Esimiestyo,
tyontekijdn vahtiminen sek& lilan byrokraattinen organisaatio mainittin ansiotytn

huonoinapuolinad é pi t 22 saada i hmiset tekem@2an toijt?a,
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vastuu, organisoidase,resur soi da se. 0 OEi h&an se tutki
j oht ami seen a Mmmattitagdon® katttBessa . itsenainen tyodskentely ja
ammattitaitoon luottaminen ovat tarked osa motivaation sailymista. Keskittyminen
olennaiseen eli omaan substanssiosaamiseen on yrittdjyyden paras puolio Mi t k 2

vahvuudet j a mi t k& . Ansiotybssd okganisaatioo snfdaiteid
tyoskentelyrutiinit, jotka ovat valttdAmattomia, mutta vievat tehokasta tyOaikaa pois
tyonkuvan mukaisesta paatehtavasta. Tassa yhteydessa mainittin  esimerkkina
hallinnollinen raportointi joko asiakirjoina tai portaalin kautta 0 gansiotydssd) semmonen
turha byr okr at(yritgjarfd)es 2h ikeersekriktiyaé ol ennai se

Tybmaarasta huolimatta kaikki yrittajat olivat tyytyvaisia omaan ty6hyvinvointiin. Tyota
tehdaan omaa yritystoimintaa varten, itse valitulla toimialalla, josta haastateltavat ovat
ehtineet ansiotydssa saada vahvan ammattitaidon. 0 ¢ haast e on omas
huol ehti mi nen, k uToisefA Palvetuksessaityibskentklyssa acudatetaan
esimieheltd saatuja ohjeita ja merkittavin tydhyvinvointiin vaikuttanut tekija haastattelujen
perusteella on itsendinen tyoskentely o Kai pasi n sell ast a i
ty°ho°n. o

lImarisen (2006, 117) mukaan tyOn suorittamisen maarélliset, laadulliset ja ajalliset
vaatimukset kasvavat eika palautumiseen jaa riittavasti aikaa suhteessa tydkuormaan.
Uratarinoissa tuli esiin tybelamassa vallitseva epavarmuus tyon jatkumisesta seka liian
suuren vaatimukset. Lahipiirissé tai omakohtaisesti oli koettu elaméan arvaamattomuutta,
tai oli kohdattu terveydellisia ongelmia yrittaessaan pystyd vastaamaan tydelaman
vaat i mueksoidient.t iin ty°uupumuksen aiod&Wanbemma

olivat sairastuessaan kuusikymppisia. Kumpikaan ei ollut viela edes elakkeella.o

Tybn siséisia arvoja ja merkityksellisyyttd selvitettiin taulukossa 6 olevien vaittdmien
avulla. Mahdollisuus hyddyntaa omia kykyja, tehda vastuullista ty6ta ja paattaa asioista
olivat kaikille haastatelluille tarkeita seikkoja tydssd. Myo6s riippumattomuus muiden
valvonnasta koettiin tarkedksi. Kaikki edella mainitut seikat vaikuttavat tydmotivaatioon,

jos ne ovat tyontekijalle tarkeitd tyoelamassa. Hyva yhteiskunnallinen asema oli melko

nt o
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vahan merkityksellinen. Hyvien ansioiden merkityksen korostumisella ei ainakaan
tavoitella hyvaa yhteiskunnallista asemaa. Yrittjat ovat tietoisia omasta tyopanoksesta
ja haluavat omalla tydlla ansaitun taloudellisen hyddyn itselle, kuten jo aiemmin todettiin:

oékyll3@haan m2 tied2an, et tienasin firmall e en

Tyobhyvinvointia kartoitettiin myds lomakkeen kysymyksilla ja ne on eroteltu taulukkoon 6.
Vastuullisuus ja paatoksentekomahdollisuus, hyva tyomotivaatio sek& mahdollisuus
hyodyntaa kykyja ja lahjoja ovat kaikille vastaajille tarkeitd asioita tydssa ja
tyohyvinvoinnin osa-alueena. Myo6s riippumattomuus muiden valvonnasta ja hyvat
ihmissuhteet tybelamassa nahdaan tarkeina asioina. Tyon haasteellisuus on tarkeaa ja
tyon sisdiset arvot ovat tarkeampié kuin hyva yhteiskunnallinen asema.

Taulukko 6. Tyon siséiset arvot

Tyon sisaiset arvot H1 H2 H3 H4 H5 H6
vastuullisuus ja paatéksentekomahdollisuus 4 5 4 5 5 5
hyva tydmotivaatio 4 5 4 5 4 4
mahdollisuus hyddyntaa kykyjani ja lahjojani 4 5 4 5 4 5
haasteet ja voitettavat ongelmat 3 5 3 5 3 3
riippumattomuus muiden valvonnasta 5 5 5 5 4 5
mahdollisuus saada tunnustusta ja arvostusta

hyvin tehdysta tyosta 3 4 3 3 3 4
hyvé yhteiskunnallinen asema 3 3 2 2 2 3
mahdollisuus olla tekemisissé enemman

ihmisten kuin esineiden kanssa 3 5 5 5 3 5
hyvat ihmissuhteet tybelamassa 3 5 4 3 5 4
mahdollisuus auttaa muita ihmisia 3 5 3 5 4 5

1 eri mielta /ei pida paikkaansa / ei tarke&d; 5 samaa mieltd / pitda paikkaansa / tarkeda; 0 kysymys ohitettiin.

Kyselylomakkeen tuloksissa ei ole suuria poikkeamia eri vastaajien valilla ja se osoittaa
tyon merkityksen tarkeyden haastateltaville. Taulukko vastauksineen |0ytyy

kokonaisuudessaan tutkimuksen liitteena 3.
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5.2.3 lkaantyva tydelamassa

Tutkimuksessa oli mukana pitkdan ansiotydssa olleita henkilditd, jotka ovat ryhtyneet
yrittdjiksi ja heilla on jo tyokokemuksen tuomaa nakemysté ikdantymisesta tydelamassa.
Suomen uusyrittdjakeskuksen aineistoon (kaavio 1) perustuen yli 40 -vuotiaat perustavat
viela kohtalaisen paljon yrityksia. Ikajohtamisen teemaa kartoitettiin kysymalla miten ik&

vaikuttaa tyontekoon.

Osaaminen muuttuu i&n myo6ta (limarinen & Mertanen 2007, 38). Oma ammatillinen

osaaminen on ian myota kasvanut, mika lisda uskottavuutta tydelaméssa. 0 Ammat t i t ai t C
on kertynyt, niin jonkun asian tekee nopeammi
Henkilokohtaisesti olen kokenut, ettd mua arvostetaan. Ei sen takia ettd olen vanha,

vaan sen t2heortet’tk?o keestauassna, n2kemyst?a@, uskott
hel pomimEth. un tiet2a2a asioita, Omaniymystginomanut as i
eteen tydskentely koetaan mielekkdand ja tydssa jaksaminen ja viihtyvyys ovat
paremmalla tasolla kuin ansiotyossa yrittdjdnd koetun vapauden ja paatdsten
tekomahdollisuuksien vuoksi. Yli 50 -vuotiaiden tyollistyminen on vaikeaa ja yrityksen
perustamista pidetaan hyvana ratkaisuna tyollistaa itsensa (Perkka-Jortikka 2016, 101).

Tama tuli esiin myds haastatteluissa. Haastateltavilta kysyttiin kuinka todennakoisesti he

saisivat nyt ansiotyon, kaikki haastateltavat arvioivat tyéllistymisen olevan vaikeaa. 6 é m?2

olisin ollu valmis tekem&é&n pienemmallakinpalk al | a, ku o0oi sin vaan saan

lImarisen (2006, 117) mukaan toiden organisoinnilla voidaan vaikuttaa toimintakyvyn
yllapitoon. Nygard (2017) toteaa tydkyvyn laskevan ikaantyessa keskimaaraisesti vain
vahan, koska ammatillisen osaaminen paikkaa toiminnan hidastumista. 0 Ta h t i el 0
ol l enkaan sell anen k u e nTyokeskeisia syettdjidy alédkeian hi d a s t
nostaminen ja tydssa pidempaan jaksaminen lahinna arveluttaa. 0 E1 2 kei 2 n nostan
kauhi stoétmahaol | i suus siirty?. Thsaaty mieedsityd t y° t ¢
auttaa jaksamaan, jos fyysinen terveys sailyy ja organisaatiot osaavat kehittaa

tybhyvinvointia edistavia toimenpiteita tydyhteisdon sopiviksi. 0 é s e on enemm?2n
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moti vaat i cogtgiglama si kehity motivoivaks ja terveyttd vaallivaks, ni ihan
turha nostaa elékeikaa, et pitas olla pitempaan. Uusien asioiden opettelu ndhdaan

mahdollisuutena iasté rippumatta. 0 Uuden opeté ediema nemeemp@in. O
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6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tassa tyossa tutkittin ikdantyvan, pitkdan ansiotyota tehneen henkilon yrittajaksi
ryhtymisen syita. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, mink&a vuoksi kokeneet osaavat
tyontekijat paattavat ryhtya yrittajiksi. Aihetta tarkastellaan tyGurien pidentdmisen ja
siihen vaikuttavien tekijoiden nakokulmista. Tutkimuksessa on haluttu havainnollistaa
Suomessa vallitseva yrittajyyden tilanne, koska sen avulla tuodaan esiin suomalaisen
yrittdjan toimintaymparistd. Yrittajyytta tarkasteltiin talouskasvun seka yrittajaksi
ryhtymisen  syiden  kautta. Taman lisaksi  tarkasteltin  tyohyvinvointia.
Tarkastelundkdkulmina olivat tyokykyyn vaikuttavat tekijat, tydelaman muutos,
ikdjohtaminen, oppiminen ja motivaatio. Suonsivu (2014, 136) esittelee tyéhyvinvoinnin
osatekijat ja tydssa haluttiin tuoda esiin sen moniulotteisuus ja vaikutukset tydurien
pidentamisen kannalta. Tutkimustuloksiin peilaten tydssa halutaan osoittaa, mihin
seikkoihin ansiotytssa kannattaa kiinnittdd huomiota, jotta ikdantyva tyontekija kokee

tyon mielekkaaksi.

Suomen Uusyrittajakeskuksen tutkimukseen (liite 4.) perustuen nuoret perustavat eniten
yrityksia. Kuitenkin my6s monet vankan ammattitaidon hankkineet ammattilaiset
paattavat jattaa ansiotyon ja perustaa oman yrityksen. Taman hetken tyéelaméa ihannoi
nuoria ja innokkaita tyontekijoita jattden kokeneet ammattilaiset varjoon. Osa heisté tyytyy
osaansa ja jatkaa tyon suorittamista korvausta vastaan. Osa vaatii tyoltd enemman, he
uskovat itseensad ja kehittymismahdollisuuksiinsa, ja hyoddyntavat vuosien aikana
hankitun ammattitaidon omassa yrityksessa. Valtava maara koulutukseen ja pitkaan
tyokokemukseen perustuvaa tietoa; siis kilpailukykya, jota ei sellaisenaan voi kopioida
mihinkaan toiseen yritykseen; kavelee organisaation ovesta ulos. Osa saattaa vieda
myos asiakkaita mukanaan. Tietoa ja osaamista ei voi suoraan kopioida toiseen
organisaatioon, mutta tyontekijdn perustaessa pienen palveluyrityksen ja hyddyntaessa
omaa osaamistaan, yritys on hyvin kilpailukykyinen. Pienten yritysten etuna on myds

ketteryys sopeuttamalla liiketoiminta markkinoiden kilpailutilanteeseen sopivaksi.
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Yrityksissd on pohdittava, miten toimintaa voi organisoida uudelleen, jotta yksilon ja
organisaation tavoitteet saadaan kohtaamaan, ammattitaito sailym&éan organisaatiossa ja
yhteiskunnallisesti tarkeimpana tekijana, tyduria pidennettyd. Missa maarin tyon
toteuttamista varten voi antaa vapauksia tai mitkd asiat voivat kompensoida vapauden
organisoida oma tydsuoritus, jos toimiala rajoittaa vapaata tydskentelya. Lisaksi on
tehtava konkreettisia asioita tyokyvyn ja tydmotivaation sailymiseksi, jotta tytssa
jaksetaan jatkaa eldkeikaan asti tai sen yli. Yrityksen kilpailukyky syntyy tyontekijoiden
kautta ja tyon tehokkuus saavutetaan hyvinvoivan tyéyhteison sivutuotteena. Kestavalle
pohjalle rakennettu tehokkuus perustuu fiksumpaan tdéiden organisointiin ja

vuoropuheluun henkildston kanssa.

Tyokyvyttomyydesta ja sairauspoissaoloista aiheutuu vuosittain merkittavat tappiot
kansantaloudellisesti. Aiheen teoreettinen tarkastelu osoitti esimiestytn ja johtamisen
yhdeksi merkittavaksi tydhyvinvoinnin osatekijaksi. Erilaiset elaméntilanteet vaikuttavat
tyossa jaksamiseen, minka lisdksi arvomaailma muuttuu idn myotd. Arvomaailman
muuttuminen asettaa haasteita myods esimiestyohon, koska nuoret koulutukseltaan
patevat tulevat johtamaan itseaan vanhempia tyontekijoitd. Nuoret ja vahaisen
tyokokemuksen omaavat korkeasti koulutetut henkilot eivat valttdmatta osaa johtaa
ikdantyvaa tyontekijad motivoivasti. Johtamisen ja esimiestydon perustuessa liiallisesti
analyyseihin ja raportteihin, ihmiset tyon suorittajana kokevat olevansa vain tuotannon

rattaina, jolloin esimiestyota pidetaan epaonnistuneena.

Ai hetta | ahestytt i iMiksihenkildt nyhtyuasykittajsksy pilkark tgoaran:
jalkeen?” kautt a. Al akysy mVYitk ghtelsig tekijoitsa ydittajien ealilté i

loytyy?” | a ikaaktyvét @dottavat tyoltd, jotta tyo olisi mielekdsta ja tydssa kayntia

haluttaisiin jatkaa mahdollisimman pi t kdaan?” .
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6.1 Yrittajyyden syyt

Yrittajyyden syyt ovat tutkimuksen perusteella moniulotteisia. Hytin (2005, 605) mukaan
aika ja paikka ovat olennaisia yrittdjyyden aloittamisessa, joihin vaikuttavat yksilon,
organisaation ja yhteiskunnan tasolla tapahtuvat muutokset. Kautosen (2010, 114)
mukaan pelkka tyottomyyden uhka saattaa edistaa yrittdjaksi ryhtymista. Empiirinen
tutkimus osoitti, ettd yrittajaksi ryhtymiseen on vaikuttanut moni seikka, joista on valittu
itselle sopivin vaihtoehto. Huuskonen (1992, 76) listaa yrittajaksi ryhtymisen syiksi:
tyotyytymattémyys, turhautuminen, tyottdomyys sekd urakehityksen pysahtyminen.
Tyo6ttomyys ja tyottdmyyden uhka tulivat esiin tutkimuksessa yrityksen perustamisen
syind. Lisaksi muutokset joko henkilokohtaisessa elamassa ja arvoissa, tai
toimintaymparistossa, ovat olleet osasyy yrittdjyyteen. Elaméa haluttiin ottaa hallintaan ja

oman yrityksen kautta se koettiin mahdolliseksi.

Jaaskelaisen mukaan paatdsvalta omasta tyostd, nykyisessa tydssa ei saa tehda asioita,
joita haluaisi ja toimimattomat henkilésuhteet (Jaaskelainen 2015, 95) seka itseluottamus
ja asenteet (Ferreita et. al 2012, 424), ikdantyvalla erityisesti positivinen asenne
yrittajyytta kohtaan (Kautonen et. al 2011, 219), vaikuttavat yrittdjaksi ryhtymiseen.
Tutkimus osoittaa naiden tekijoiden yhteisvaikutuksen. Positiivinen asenne yrittajyytta ja
oppimista kohtaan seka luottamus omiin taitoihin tukivat yrittdjaksi ryhtymistda. Taman
lisdksi  yrittdjaksi  ryhtymiseen vaikuttivat muun muassa vapaus valita,
paatostentekomahdollisuus ja tyoelaman kasvaneet vaatimukset.
Paatostentekomahdollisuus liittyy vapauteen ja tydtehtédvien suorittamiseen laheisesti.
Vapaus tuli tutkimuksessa esiin selkeésti useisiin eri tydnosa-alueisiin liitettynéd, minka
vuoksi voidaan todeta, etta ikaantyva tyontekijd kaipaa vapautta toteuttaa tyGtadn

parhaaksi katsomallaan tavalla.

Elamanlaadun parantaminen on ikaantyvalla yksi yrittajyyteen liittyva syy (Kautonen et.
al 2017, 329). Tama seikka tuli esiin my6s empiirisessa tutkimuksessa. Huolimatta
yrittdjyyteen liittyvistd epavarmuustekijoistd, eldmanlaatu koettiin  hyvaksi. Tahan

vaikuttivat tarkeimpina tekij6ind vapaus, paatoksentekomahdollisuus, riippumattomuus
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muiden valvonnasta ja tydmotivaatio. Semerci (2016) toteaa yrittajyyden mahdollistavan
itsendisen paatoksenteon, talousasioiden hallinnan, toisaalta myo6s taloudellisen
vapauden sekd mahdollisuuden organisoida omat tydaikataulut (Semerci 2016, 41).
Haastatteluissa tuli esiin tydssa jaksaminen, mika vaikuttaa henkilokohtaiseen elaméaan
ja elamanlaatuun. Yrittdjana saa itse paattaa tyon suorittamisen ajankohdat, minka lisaksi
tyomaaraan voi osittain vaikuttaa. TA&man vuoksi yrittajyys ndhdaan oman jaksamisen
kannalta turvallisempana vaihtoehtona kuin ansiotyd, vaikka siihen siséltyy taloudellinen
vastuu. Tydmaaraan ja aikatauluihin voi itse vaikuttaa, kuinka paljon tekee ja mihin

kellonaikaan.

Koulutustaustalla ei ollut merkitysta yrittajaksi ryhtymiseen tassa tutkimuksessa.
Yrittdjaksi oli ryhdytty niin ammattikoulupohjalta kuin korkeakouluista. Kuitenkin itsensa
kehittdminen ja uusien taitojen hankkiminen olivat yrittajyyden syita ja tyémotivaation
l&hteind. Oma ansioty6 ei enda tarjonnut kehittymismahdollisuuksia, myos ikaantyvat
tyontekijat haluavat kehittaa itseaan ja oppia uutta. Ikdantyva tyontekija voi olla yhta
tuottava ja ajanhermoilla, kunhan hanen ammattitaitoaan yllapidetaan saannollisesti
(Zni da&018,i9%7). Ammattitaitoa voidaan kartuttaa kokeilujen ja epévirallisen
koulutuksen avulla (Jorgensen 2005, 71) kun oma oppimistapa on tiedossa ja
oppimisessa saa edetd omaan tahtiin (llmarinen et al. 2007, 64). Vastauksista kavi ilmi,
ettd yrittdjaksi ollaan valmiita ryhtymaan myds uusien taitojen oppimisen vuoksi.
Tutkimuksen yrittgjilla havaittiin vahva oppimis- ja kehittdmishalu eivatka kaikki voineet
kehittda itsedan ja osaamistaan tai hyodyntdd jo olemassa olevia taitoja ansioty@ssa.
Organisaatioissa tyttavat ovat vakiintuneet ja niiden muuttaminen vaatii vaivannakoa.
Toisaalta joidenkin kaytantdjen muuttaminen, vaatii muutosta my6s toisaalla
organisaatiossa. Yksilollisyyden ymmartaminen seka osaamisen ja kehittymistarpeiden
tunnistaminen ja niihin tarttuminen avaa uusia mahdollisuuksia. Osa tydtehtéavista taytyy
toteuttaa vaadittujen sdéntéjen tai normien mukaisesti ja toisaalta osa tyosta on kuitenkin

mahdollista toteuttaa luovasti, jos paamaara on selva.

Yrittajyyden teeman yhteenvetona voidaan todeta, ettd yrittdjyyden taustalla on

tyottomyytta, kehittymisen halua, sattumaa, tekemisen puutetta, uupumusta ja ansiotyén
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epavarmuutta. Yritystoiminnan perustaminen on ollut toisiaan seurannut tapahtumaketju,
johon on vaikuttanut useat seikat. On tullut eteen mahdollisuus toteuttaa itsedan, johon
on ollut uskallus tarttua. Kokenut ammattilainen haluaa edelleen kehittya tydssa ja kokea
onnistumista ty6tehtavissa. Hanen vahvuutena on vankka ammattitaito ja sita kautta eri

nakodkulmien huomioiminen, joiden avulla omaa yritystoimintaa on hyva vieda eteenpain.

6.2 Tyohyvinvointi ja ikddntyminen

Ty6 on keskeinen osa elamé&é ja vaikuttaa merkittdvasti hyvinvointimme, samalla kun
yksityiselam& heijastuu tyéhon (Rauramo 2012, 10). Yrittajana tydskentelyssa tyo- ja
vapaa-ajan erottaminen voi olla haastavaa. Tutkimus kuitenkin osoitti, etta yrittajaksi
ryhtyneet olivat tyytyvaisempia tyohyvinvointiinsa yrittdjana kuin olivat olleet ansiotydssa.
Bull & Willard (1993, 183) listaavat yrittajaksi ryhtymiseen vaikuttaviksi tekijoiksi tehtavien
motivaation, asiantuntemuksen seka yrittdmista tukevan ympariston. lhminen motivoituu
tehtavasta silloin, kun han kokee pystyvansa toivottuun suoritukseen (Hakonen &
Nylander 2015, 138 - 145). Tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta empiirisessa tutkimuksessa
tuli esiin, etta tydon merkitys ja mielekkyys olivat tarkea tekija, miksi oma yritys haluttiin
perustaa. Tyon laajempi merkitys itselle ja mielekas tekeminen lisaavat tydmotivaatiota.
Tutkimuksessa havaittiin, etta yrittdjat ovat tyytyvaisia omaan ty0hon, pitavat tydn
tekemista kivana ja innostavana. Lisaksi tutkimus osoitti, ettéa ikd on vain numero, jos
tydomotivaatio on kunnossa. Henkilostdjohtamisen haasteena on tunnistaa yksildiden
motivaatiotekijat ja tehda tuottoa heiddn vahvuuksilla (Appelbaum et al. 2005, 24).
Jatkuva osaamisen kehittaminen vahvistaa ammattitaitoa muuttuvassa tydymparistossa
ja lisda onnistumisen kokemuksia. Onnistuminen tydssa lisda tydmotivaatiota ja tyon
mielekkyytta. Organisaatioiden kannattaa panostaa oppimismyonteiseen ilmapiiriin,
koska maksimaalinen tehokkuus saavutetaan vasta kun tyontekijat ovat seka osaavia etta
motivoituneita (Fey et al 2009, 708), mika lisdksi tybhyvinvointi vaikuttaa tyohon

sitoutumiseen (Huang et. al 2015, 305).
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Johtamisodotukset muuttuvat tyo- ja elamankokemuksen myéta (Yu & Miller 2005, 35).
Tutkimuksessa havaittiin myds ty6elamén kasvaneet vaatimukset, jotka yhtena tekijana
vaikuttivat yrittdjaksi ryhtymiseen. Tama seikka on liitettavissa tyoelaman muutokseen ja
johtamiseen. Tyokyvyn heikkenemisen syyna voivat olla vaarin mitoitetut tyotehtavat,
huono tyon organisointi, puutteellinen esimiestyo tai tydpaikan huono ilmapiiri. (Ilmarinen
2006, 82.) Vanhemmat tyontekijat motivoituneita ja kiinnostuneita tekemaan mielekasta
tyota eivatka endad odota esimerkiksi ylennyksia, kuten nuoret (Newman 2011, 137).
Ansiotydssa yksi johtamisen haaste on motivoida nuoria koulutettuja pysymaan
organi saati ossa anhettaaaa esimespésial Bsimiehid valittaessa tulisi
huomioida tyontekijan henkinen kypsyys (llmarinen & Mertanen 2007, 22). Hyva
johtaminen perustuu esimiesten kykyyn ymmartaa tyontekijoiden tarpeita ja osaamista
kehittdd tyopaikka sellaiseksi, jossa on hyva tehda toitd (Otala 2011, 202). Kokenut
ammattilainen ei hyvaksy enédéa huonoa johtamista, vaan lahtee itse tai uupuu ja on poissa
tyosta. Tyoolojen parantaminen, tyokyvyn yksilollinen huomioiminen ja parempi
johtaminen nahdaan keinoina pidentaa tyduria (Jabe 2015, 83). Johtajan visio
organisaation paamaarasta, kehityksesta ja sen vaatimista resursseita tulee olla kirkas,
jotta hé&n voi johtaa organisaation oikeaan suuntaan ja tehda paatoksia koko
organisaation parhaaksi. Jim Rohn on sanonut: Johtajana sinun tulisi aina aloittaa sielta,
missa ihminen on, ennen kuin yritat johtaa hantd sinne, minne toivot hanen menevan
(Hyvejohtajuus, 2018).

Tutkimukseen osallistuneen yrittajat itse arvostavat kokenutta tyontekijaéa, joka osaa
organisoida tyttehtavat itsendaisesti. 1k& tuo mukanaan kokemusta ja itsetuntemusta, ja
yrittajat antavat painoarvoa yksittdisen henkilon osaamiselle. Palvelutydéssa kokemus
nahdaan Kkilpailuetuna. Toisaalta aineistossa kay ilmi huoli tydelaman kasvaneista
vaatimuksista, jaksetaanko tyossa kayda pidempaan. Suuret ikdluokat ovat kuitenkin
historian terveempia, elinikaodote on kahdeksassakymmenessa ja he viihtyisivat tydssa,
jos se olisi mahdollista tehd& joustavasti (Newman 2011, 136). Tyodtehtavia ei ehka jaksa
suorittaa yhta nopeasti kuin nuorempana, mutta pitka tydkokemus kompensoi mahdollista

tyokyvyn heikkenemista. Seniorivaiheessa tyontekijdlla on taitoa visioida ja hallita
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kokonaisuuksia, mikali organisaatiossa ei osata hyddyntéaa naitéa taitoja he saattavat usein
ryhtya yrittajiksi (Ilmarinen et al. 2007, 22 — 24).

6.3 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoitus oli selvittaa, miksi henkilot ryhtyvat yrittajiksi pitk&n tyduran
jalkeen. Tutkimuksen tulosten perusteella merkittavat yrittdjaksi ryhtymisen syyt ovat
yrittdjan vapaus, ty6elaméan kasvavat vaatimukset ja tyon merkityksellisyyden tarkeys.
Yhteisind tekijoina yrittgjilla on oppimis- ja kehittamishalu, sinnikkyys ja vahva usko
omaan osaamiseen ja menestymismahdollisuuksiin. Tutkimus osoitti, ettd asioilla on syy
ja seuraussuhteet. Yrittdjaksi ryhtymisen syyt vaikuttavat monin eri tavoin ihmisen
hyvinvointiin, yksi asia seuraa toista. Mielekkaat tydtehtavat synnyttavat tydmotivaation

ja néihin molempiin vaikuttaa esimerkiksi johtaminen ja ammattitaidon arvostaminen.

Tybeldamd on murroksessa, jossa opetellaan uudelleen arvostamaan ikaantyvaa
tyontekijaa. Tydhyvinvointiin kiinnitetdaan jo huomioita, mutta sen kokonaisvaltaisuutta ei
viela taysin ymmarreta. lkdantyvat tyontekijat toivovat ammattitaidon arvostamista ja
hyodyntamistda, tyon tekemisen hidastuessa toiden uudelleen jarjestelya ja
oppimismahdollisuuksia. Nama johtopaattkset on tehty perustuen omaan tuntumaan,

tutkimuksessa kaytettyyn teoriaan seka aineiston analyysiin.

Joitakin rajoitteita tutkimustuloksissa ja niiden yleistamisessa on havaittavissa.
Haastattelut toteutettin  pienelle ryhmalle, joten otanta on suppea, eika
tapaustutkimuksen tuloksia voi taysin yleistdd. Toisaalta aineiston monipuolisuus, kuten
lehtien uratarinat vahvistivat haastateltujen yrittdjien esiin tuomia seikkoja yrittajaksi
ryhtymisen syistéa huolimatta siitd, ettéd uratarinoissa oli enemman alan vaihtajia. Alan
vaihtaminen ollut tdméan tutkimuksen kannalta merkittdva tekija, koska tutkimuksen
pa&paino oli yrityksen perustamisen syyt. Tutkimuksen perusteella havaittuja yrittajyyden
syita tarkasteltiin ty6hyvinvoinnin ja ikdjohtamisen nakokulmista. Yrittdjien erilaisista

toimialoista huolimatta, taustalta 16ytyi yhdistavia tekijoita yritystoiminnan perustamisen
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syista. Aineisto-triangulaatiota kayttamalla haluttiin varmistaa tutkimusaineiston validius.
Kaikki tutkimukseen osallistuneet henkilét kokevat onnistuneensa yrittdjanéd ja he
puhuivat positiivisesti yrittajyydesta eika kukaan olisi ollut valmis palaamaan ansiotyéhon.
Mikali yrittdjalla olisi ollut taloudellisia vaikeuksia, olisi ansioty6hdon paluu saattanut
kiinnostaa. Haastatteluaineistoon olisi kaivattu monipuolisuutta nailté osin ja tuloksiin olisi

saattanut tulla enemman vaihtelua, jos haastateltavia yrittdjia olisi ollut enemman.

Jatkotutkimusaiheena ehdotan tutkimusta, joka selvittdda konkreettisia asioita
tyohyvinvoinnin lisaamiseksi tyépaikoilla. Miten tydén mielekkyytta lisdtaén eri toimialoilla?
Miten vapautta ja paatosvaltaa voidaan antaa tyontekij6ille ja samalla pitaa esimiestyon
langat keskijohdossa? Miten organisaatiossa huomioidaan eri-ikdiset tyontekijat ja
sdilytetadn tasa-arvo? Avainkysymys jatkotutkimukselle on: Miten tydelama kehitetdén

terveytta vaalivaksi ja motivoivaksi?

Ammattitaudeista on jo kattavaa tutkimustietoa, mutta my6s kokonaisvaltainen
tyohyvinvointi on tydnantajan etu. Jatkotutkimuksen voi toteuttaa yksittaisessa
yrityksessa, toimialoittain tai ammattiryhmittéin tarkastelemalla henkilostén hyvinvointia
kokonaisuutena. Yksittainen yritys voi toteuttaa tutkimuksen kartoittamalla organisaation
toimintatavat ja pohtia luovia vaihtoehtoja kehittaa tydelama motivoivaksi kaikille
tyontekijoille. Toimialoittain tehtavilla tutkimuksilla saadaan yleista tietoa, mutta
konkreettinen toteutus jaa organisaatiotasolle samoin kuin ammattiryhmittéin tehtavissa
tutkimuksissa. Yleisimmilla tutkimuksilla saadaan tietoa, jota yritykset voivat soveltaa
omaan organisaatioon kehittdessddn organisaation toimintaa vastaamaan

elakeuudistuksen tuomiin haasteisiin.

Hytti et al. (2013, 2048) toteavat, ettd tydn ominaispiirteet vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen
enemman kuin itsensa tyollistdminen tai palkansaajana tyota tekeminen. Taman vuoksi
tyourien pidentaminen tulisi aloittaa organisaatiotasolla, jossa tyttehtavia jaettaessa
huomioitaisiin  kokonaisvaltaisemmin tyontekijdn motivaatiotekijat. Toimimalla né&in
saavutetaan kokonaisvaltaista hyvinvointia. Jokaisessa organisaatiossa on pohdittava,

mitka tekijat vaikuttavat olennaisimmin tydntekijoiden jaksamiseen ja tydon mielekkyyteen.
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Organisaation koko ja toimiala sanelee osan organisointimahdollisuuksista. On kuitenkin
muistettava, etta jokaisessa organisaatiossa voidaan tehda jotain. Joskus pienet
toimintatapojen muutokset riittavat helpottamaan tilannetta. On virheellista ajatella etta
vastuu henkiléstdsta on vain isoilla organisaatiolla. Suomen yrityksista 98,9 % on alle 50
henkilon yrityksia (Tilastokeskus 8.10.2015, 9). Juuri ndiden yritysten on ryhdyttava

toimiin, jotta tydurien pidentdminen on mahdollista.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

Kuinka pitka tyohistoria teilla on?

Kuinka monen eri tydnantajan palveluksessa olette tydskennelleet? Milla toimialoilla?
k&

Koulutus

Montako vuotta olette toimineet yrittajana?

Monta henkil6a yrityksenne tyollistaa?

Oletteko paatoiminen yrittaja? (kylla / ei)

Onko suvussa tai lahipiirissa yrittajia? (kylla / ei)

Mink& alan yritys teilla on?

Paateema yrittajyys:

1. Olette toimineet yrittajand xx vuotta, miten paadyitte yrittajaksi?
2. Olitteko miettineet yrittajaksi ryhtymista jo aiemmin?
(Kylla; miksi ette silloin aloittaneet yritystoimintaa?)
Miksi paatitte nyt ryhtya yrittajaksi? Tapahtuiko jotain, joka vaikutti paatéksentekoon?
3. Vaikuttaako koulutus yrittajan menestymismahdollisuuksiin? (Kyll&; Miten koulutuksesta
on ollut hy6tya yritystoiminnan kannalta? Ei; Miksi?)
4. Miten tyokokemus vaikuttaa yritystoimintaanne?
5. Oletteko pystyneet hyodyntamaan ansiotydssa hankittuja verkostoja yrittajana? (Miten?)
6. Mita ovat yrittajyyden hyvét puolet?
Mita negatiivisia seikkoja tai riskeja naette yrittdjyydessa? (Omalla kohdalla tai yleensa?)
7. Vastasiko alkuperdinen nakemys yrittajyydesta todellisuutta?
8. Oletteko tyytyvainen tekemaénne valintaan ryhtya yrittajaksi? (Kyll&a; Miksi? Ei; Miksi?

Mitd asioita tekisitte toisin jos voisitte tehda kaiken uudelleen?)
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Paateema: Tydhyvinvointi

9. Milla fiiliksella lahdet aamulla tdihin? Mitkd seikat vaikuttavat tdhan? Miten olette
huomanneet asian?

10.Jos vertaatte tydssa viihtymista nyt yrittdjana tai aiemmin palkansaajana, niin
huomaatteko jotain eroja? Mitd? Miten olette huomanneet asian, onko jotain konkreettisia
asioita, joihin olette kiinnittdAneet huomiota? (Jos yrityksessa tydskentelee muita; miten
tyohyvinvointiin/viintyvyyteen kiinnitetaan huomiota? Esim. tydnantajan tarjoamat edut?)

11.Tapaatko paljon muita yrittajia? (Kylla; onko siitd hyotya, Ei; olisiko siita hyotya)

12.0nko teilla yhteistydverkkoja tai — projekteja muiden yrittdjien kanssa?

Paateema: lkdjohtaminen

13.Miten ik& vaikuttaa tyontekoon? (Arvostetaanko tyontekijdn osaamista idn karttuessa;
miten se ndkyy? Miten uusien asioiden omaksuminen sujuu?)

14.Miten miellat termin ikasyrjinta? Oletko kokenut ikasyrjintaa tybelamassa; joko aiemmin
tai nyt? (Mitd&/Miten havaittu?)

15. Olisiko sinun helppo tyodllistya, jos et olisi yrittaja? Miksi?

16. Mita mieltd olet elakeian nostamisesta?
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Liite 2. Haastattelulomake

Minulla on tdssa vaittamia, kerro kuinka tarke&a sinulle on
asteikolla 11 5; 1= ei tarkeaa/eri mielta ja 5 erittain tarkeda/samaa mielta

Tyon ulkoiset arvot

varma ja pysyva tyopaikka

terveellinen tydymparisto

mahdollisuus ansaita paljon rahaa

hyvat tyGajat ja riittavasti lomaa

mahdollisimman vahan stressia ja paineita

hyva elédke

mahdollisuus toimia johtajana

mahdollisuus luovaan toimintaan

vaihtelevat tyotehtavat

tilaisuuksia uuden oppimiseen

vapaus tydssa

suomalainen ahkeruus ja ammattitaito nakyvat parhaiten yrittdjyydessa
useimmat yrittajat ovat ylpeitd ammatistaan

yrittajia kadehditaan vapauden vuoksi

yrittajat ovat pidettyja tyontekijoidensa keskuudessa

riittdva koulutus on edellytys yrittdjan menestymiselle

yksityisyrittdjan elama on pelkk&aé raatamista

ilman pitkaa tyokokemusta ja alan perusteellista tuntemusta ei kannata yritysta perustaa
epaonnistumisen pelko on yrittdjan jatkuva seuralainen

alalla kuin alalla toimivalta yrittajalta vaaditaan nykydan hyvaa ihmistuntemusta ja taitoa
tulla toimeen ihmisten kanssa

yrittdjan elamassa ei jaa paljoakaan aikaa yksityiselamalle ja Inmissuhteille

Tyon sisaiset arvot
vastuullisuus ja paatoksentekomahdollisuus

hyva tydomotivaatio
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mahdollisuus hyddyntaa kykyjani ja lahjojani

haasteet ja voitettavat ongelmat

riippumattomuus muiden valvonnasta

mahdollisuus saada tunnustusta ja arvostusta hyvin tehdysta tyosta
hyva yhteiskunnallinen asema

mahdollisuus olla tekemisissa enemman ihmisten kuin esineiden kanssa
[Aampiméat ihmissuhteet

mahdollisuus auttaa muita ihmisia
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Liite 3. Haastattelulomakkeen tulokset

1 eri mielta /ei pida paikkaansa / ei tarkeaa

5 samaa mielté / pitda paikkaansa / tarkeaa

0 kysymys ohitettiin

Tyon ulkoiset arvot

varma ja pysyva tydpaikka

terveellinen tydymparistod

mahdollisuus ansaita paljon rahaa

hyvat tybajat ja riittavasti lomaa

mahdollisimman vahan stressia ja paineita

hyva elake

mahdollisuus toimia johtajana

mahdollisuus luovaan toimintaan

vaihtelevat tyotehtavat

tilaisuuksia uuden oppimiseen

vapaus tyossa

suomalainen ahkeruus ja ammattitaito nakyvat
parhaiten yrittdjyydessa

useimmat yrittdjat ovat ylpeitd ammatistaan
yrittdjia kadehditaan vapauden vuoksi

yrittdjat  ovat pidettyja  tydntekijoidensa
keskuudessa

riittdva  koulutus on  edellytys  yrittgjan
menestymiselle

yksityisyrittdjan elama on pelkkaa raatamista

ilman pitkéda tyokokemusta ja alan perusteellista
tuntemusta ei kannata yritysta perustaa

epaonnistumisen pelko on yrittdjan jatkuva
seuralainen

alalla kuin alalla toimivalta yrittajaltd vaaditaan
nykyaan hyvad ihmistuntemusta ja taitoa tulla
toimeen ihmisten kanssa

yrittdjan elamassd ei jaa paljoakaan aikaa
yksityiselamaélle ja Ihmissuhteille

Tyon sisdiset arvot

vastuullisuus ja paatoksentekomahdollisuus
hyva tyd motivaatio

mahdollisuus hyddyntaa kykyjani ja lahjojani
haasteet ja voitettavat ongelmat
rippumattomuus muiden valvonnasta
mahdollisuus saada tunnustusta ja arvostusta
hyvin tehdysta tyosta

hyva yhteiskunnallinen asema

mahdollisuus olla tekemisissé enemman
ihmisten kuin esineiden kanssa

hyvat ihmissuhteet tydelamassa

mahdollisuus auttaa muita ihnmisia
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Liite 4. SUK Suomen Uusyrityskeskus 2010 -2015

Yrittdjaehdokkaiden ikajakauma
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Yrittdjaehdokkaiden tybnantajajakauma

2012

2013

2014

H Yksityinen tydnantaja
H TyG6ton

m Ei tiedossa

m Julkishallinto

m Oma yritys

m Opiskelija

m Muu

m Tydssa, yksityisella

m Opisk. ammat.koulutus
W Ei toimessa

m Eldkkeella

m Liikelaitos tai vastaava
m Ty0Oss4, julkishallinto

| Sivutoiminen yrittaja

m Opisk. tydllisyyskoulutus
m Kotity®

m Osa-aika tyo

m Virkavapaa

m Kotiaidit

B Yhdistys/saatio

m Ty0ssa, Yhdistys/saatio
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Perustettujen yritysten toimiala
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