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The goal of this study was to discover the means for an organization to support and 
enhance intrapreneurship on the individual level. The study addressed the connection 
and impact of organizational support mechanisms (namely: management support, 
work discretion, resource availability, organizational boundaries, and rewards/rein-
forcement), transformational leadership, and perceived organizational support to intra-
preneurship. The study was carried out as a quantitative survey study in three financial 
organizations. Statistical analysis, such as correlations, PCA, regression analyses and 
variance analyses were used to study the connections between the variables.  

 

The study revealed that rewards and reinforcement, and transformational leadership 
are the most important factors positively influencing intrapreneurship. The results also 
supported the hypotheses that work discretion, management support and perceived 
organizational support are positively associated with intrapreneurship, but the positive 
impact of these factors to intrapreneurship could not be fully confirmed. The results 
also showed that time availability and organizational boundaries have a negative im-
pact on intrapreneurship, although these findings were not statistically significant.  

 

Manager/supervisor position in the organizational hierarchy and experience from par-
ticipating in developmental projects in the organization were also found to have a pos-
itive impact on intrapreneuship. In addition, one year or less duration in current leader-
member-relationship appeared to have a negative impact on intrapreneuship. It should 
be noted that these results were not statistically significant. In addition, the data was 
relatively small (N=65) so the results of the study should be considered only indicative.  
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1. JOHDANTO  

 

Organisaation inhimilliset kyvykkyydet, kuten kyky luoda uutta tietoa ja osaamista sekä 

kyky hyödyntää tehokkaasti organisaation nykyisiä kyvykkyyksiä ja osaamista, ovat pit-

kälti korvanneet perinteiset tuotannontekijät nykypäivän organisaatioiden menestysteki-

jöinä (Hayton, 2005, 21). Organisaation inhimillisistä kyvykkyyksistä sisäisen yrittäjyy-

den, eli innovatiivisuuden, proaktiivisuuden ja riskien ottamisen, sanotaan olevan yritys-

ten menestyksen avain nykypäivän kovasti kilpaillussa ja alati muuttuvassa liiketoimin-

taympäristössä (Afsar, Badir, Saeed & Hafeez, 2017, 307). 

 

Resurssiperusteisen yritysnäkemyksen mukaan sisäinen yrittäjyys edistää organisaa-

tioiden kilpailukyvyn ylläpitämistä, sillä sen avulla organisaatiot voivat vahvistaa, muo-

kata ja hyödyntää tehokkaasti ydinresurssejaan (Floyd & Wooldridge, 1994). Sisäiseen 

yrittäjyyteen liittyvien muodollisten ja epämuodollisten toimintojen avulla voidaan paran-

taa organisaation suorituskykyä luomalla uutta tietoa, jonka pohjalta organisaatio voi 

kehittää kokonaan uusia kyvykkyyksiä. Sisäinen yrittäjyys on täten tärkeä osa organi-

saatioiden strategista uudistumiskykyä, ja sen merkitys organisaatioiden tulevaisuuden 

menestykselle on keskeinen (Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron, 1996; Zhou, 

Zhang & Montoro-Sànchez, 2011; Wakkee, Elfring & Monaghan, 2010, 2).    

 

Tässä työssä sisäisellä yrittäjyydellä tarkoitetaan laajasti ajatellen yrittäjämäistä toimin-

taa olemassa olevan organisaation sisällä. Yrittäjämäinen toiminta nähdään yksilön ta-

pana ajatella, toimia ja käyttäytyä sellaisella tavalla, joka poikkeaa perinteisenä pide-

tystä tavasta tehdä työtä organisaation palkattuna työntekijänä (Antoncic & Hisrich, 

2001, 2003). Yksilötason sisäinen yrittäjyys pitää sisällään yksilön proaktiivisen ja inno-

vatiivisen suhtautumisen oman työnsä ja koko organisaation toiminnan kehittämiseen ja 

uusien ideoiden luomiseen. Sisäinen yrittäjyys edellyttää yksilöltä päämäärätietoisuutta 

ja sinnikkyyttä, itseluottamusta ja rohkeutta ajaa valtavirrasta poikkeaviakin näkemyksi-

ään eteenpäin organisaatiossa kohtaamastaan vastustuksesta huolimatta. Sisäistä yrit-

täjyyttä omaava työntekijä on oma-aloitteinen organisaation toiminnan kehittäjä, joka ei 

kehitysehdotuksiaan eteenpäin viedessään lannistu kohtaamistaan vastoinkäymisistä 

tai käytettävissä olevien resurssien puutteesta (Lumpkin & Dess, 1996; Moriano, Mo-

lero, Topa & Mangin, 2014). 



9
 
  

 

Huolimatta siitä, miltä analyysitasolta sisäistä yrittäjyyttä tarkastellaan, se on kuitenkin 

viime kädessä aina yksilöstä lähtevää toimintaa (Stevenson & Jarillo, 1990). Tästä 

syystä on tärkeää kiinnittää huomiota siihen, millaisten olosuhteiden ja johtamiskäytän-

töjen avulla organisaatio voi vaalia työntekijöidensä yrittäjämäistä käyttäytymistä, eli 

mahdollistaa yksilötason sisäisen yrittäjyyden syntymisen. Panostukset sisäiseen yrittä-

jyyteen edesauttavat organisaation kilpailukyvyn ylläpitämistä ja uudistumiskykyä eten-

kin dynaamisessa toimintaympäristössä.  

 

1.1  Opinnäytetyön esittely ja asemointi 

 

Tämä tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena suomalaisen finanssialan yritysten kon-

tekstissa. Finanssialan toimintaympäristön voimakkaat muutospaineet1 nostavat orga-

nisaation uudistumiskyvyn yhdeksi tärkeimmistä tekijöistä tulevaisuuden menestyksen 

kannalta. Erityisesti dynaamiset ja teknologisesti nopeasti muuttuvat toimintaympäristöt 

luovat organisaatioille muutospaineita, joihin vastaaminen vaatii organisaatioilta kykyä 

löytää uusia ratkaisukeinoja eteen nouseviin ongelmiin ja haasteisiin organisaation kil-

pailukyvyn ylläpitämiseksi. Sisäisessä yrittäjyydessä on näin ollen kyse myös muutok-

sesta ja muutosprosessin hallinnasta, eli tavasta tehdä asiat toisin kuin on totuttu, ky-

vystä ennakoida tulevia muutoksia, ja tahtotilasta reagoida niihin proaktiivisesti (Heino-

nen & Vento-Vierikko, 2002, 43).  

 

Sisäistä yrittäjyyttä vaalimalla organisaatiot voivat edistää jatkuvaa oppimista ja uudis-

tumista, ja tätä kautta vahvistaa organisaation kykyä luoda uutta tietoa ja hyödyntää 

nykyisiä kyvykkyyksiä ja osaamista tehokkaasti (Zahra, Nielsen & Bogner, 1999a). Or-

ganisaation uudistumiskyky pohjautuu pitkälti organisaatiossa sijaitsevaan inhimilliseen 

ja sosiaaliseen pääomaan, eli yksilöiden kykyihin, taitoihin ja osaamiseen, sekä yksilöi-

den väliseen vuorovaikutukseen (Stevenson & Jarillo, 1990). On todistettu, että organi-

saatiot, joissa tapahtuu yrittäjämäistä toimintaa menestyvät muita paremmin, ja saavut-

tavat muita todennäköisemmin kasvua ja korkeampaa tuottavuutta (Antoncic & Hisrich, 

 
 1 Muutokset teknologisessa ympäristössä (digitalisaatio, automatisaatio, robotiikka), muutokset lainsäädännössä (sääntelyn li-

sääntyminen ja markkinoiden vapautuminen kilpailulle), uusien kilpailijoiden ja korvaavien tuotteiden uhka, muutokset asiakas-
käyttäytymisessä ja asiakkaiden vaikutusvallan kasvaminen, toimialan yritysten välisen kilpailun kiristyminen, demografiset muu-

tokset, polarisoituminen jne. (Dahlberg & Halén, 2016, 42) 
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2001, 501; Antoncic, 2007; Moriano et al., 2014, 104), joka yhdistää sisäisen yrittäjyy-

den positiivisesti myös organisaation suorituskykyyn.  

 

 

 

 

Kuva 1. Sisäiseen yrittäjyyteen vaikuttavat tekijät (Guth & Ginsberg, 1990) 

 

Kuvassa 1 on koostettuna yhteen Guth & Ginsbergin (1990) mukaan keskeiset organi-

saation sisäiseen yrittäjyyteen vaikuttavat tekijät. Heidän näkemyksensä sisäiseen yrit-

täjyyteen vaikuttavista tekijöistä perustuu strategisen johtamisen koulukunnan teoriaan, 

ja sen mukaan sekä organisaation ulkoinen toimintaympäristö, organisaation johdon 

johtamistyyli ja organisaatiossa noudatettavat johtamiskäytännöt, organisaation ra-

kenne, muotoilu, prosessit ja kulttuuri, sekä organisaation menestyminen vaikuttavat 

sisäisen yrittäjyyden syntymiseen. Guth & Ginsbergin (1990) mukaan sisäisen yrittäjyy-

den ja organisaation menestyksen suhde on kaksisuuntainen; yhtäältä sisäinen yrittä-

jyys johtaa organisaation menestymiseen, ja toisaalta menestyvät organisaatiot myös 

panostavat sisäiseen yrittäjyyteen.  

 

Millerin (1983) mukaan organisaatiolta vaaditaan sitä enemmän sisäistä yrittäjyyttä, 

mitä dynaamisempi ja kilpaillumpi organisaation toimintaympäristö on. Cunninghamin ja 

Lischeronin (1991) mukaan erityisesti elinkaarensa kypsyys- ja muutosvaiheessa ole-
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ville organisaatioille organisaation uudistuminen sekä uusien mahdollisuuksien havait-

seminen ja näihin tarttuminen ovat ensiarvoisen tärkeitä organisaation elinvoimaisuu-

den ylläpitämiseksi. Uudet tuote- ja palveluinnovaatiot kumpuavat usein muutoksista 

organisaatioiden kilpailu- ja toimintaympäristössä. Uudet teknologiat tuovat sekä uusia 

mahdollisuuksia, että haasteita organisaatioille ja näihin vastaamisessa keskeistä on, 

että organisaatio kykenee yhdistelemään ydinresurssejaan (osaamista, tietoa, teknolo-

gioita) uudella tavalla saavuttaakseen kilpailuetua muihin toimijoihin nähden. (Guth & 

Ginsberg, 1990)   

 

Organisaation strategisten johtamiskäytäntöjen sekä organisaation keskijohdon toi-

minta on todettu aiemmissa tutkimuksissa keskeisiksi organisaation sisäiseen yrittäjyy-

teen vaikuttaviksi tekijöiksi. Mm. Burgelmanin (1983) mukaan yrittäjämäisten ideoiden 

käytäntöön implementoinnin onnistumisen mahdollisuudet ovat pitkälti riippuvaisia or-

ganisaation keskijohdon ja ylimmän johdon toiminnasta.  

 

Tässä tutkimuksessa keskitytään tarkastelemaan sekä organisaation johtamiskäytäntö-

jen, että organisaation tukimekanismien yhteyttä yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. 

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, mitkä ovat niitä keinoja, joiden avulla organi-

saatio voi luoda suotuisat olosuhteet yksilöiden yrittäjämäiselle toiminnalle organisaa-

tion sisällä, eli miten organisaatio voi mahdollistaa yksilötason sisäisen yrittäjyyden syn-

tymisen. Tässä prosessissa organisaation johdolla on keskeinen rooli, sillä johdon toi-

minta on omiaan joko estämään tai mahdollistamaan sisäisen yrittäjyyden syntymisen 

organisaatiossa. Johdon tulee tarjota resursseja ja tukea työntekijöille sisäisen yrittäjyy-

den edistämiseksi, ja johdon tuen ja sitoutumisen on näyttävä myös organisaation päi-

vittäisessä arjessa. Organisaatiorakenteen, prosessien ja toimintatapojen osalta parhai-

ten sisäistä yrittäjyyttä tukevat työntekijöiden riittävän löyhät tehtävänkuvat ja työroolien 

joutavuus, sekä yhdessä tapahtuvaan toiminnan kehittämiseen varattu aika. Työn sisäl-

löllä, työn autonomialla ja itseohjautuvuudella on myös keskeinen merkitys sisäisen yrit-

täjyyden syntymisen mahdollistamisessa. (Heinonen & Vento-Vierikko, 2002, 66–67).  

 

Sisäisellä yrittäjyydellä tarkoitetaan tässä työssä yksilön yrittäjämäistä asennetta ja toi-

mintatapaa olemassa olevan organisaation sisällä. Käytännön toimintana tällä tarkoite-
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taan innovatiivisuutta, aloitekykyä, rohkeutta, kykyä tehdä itsenäisiä päätöksiä, uskal-

lusta ottaa riskejä ja kokeilla uusia toimintatapoja ennakkoluulottomasti. Yksilöiden yrit-

täjämäisen toiminnan avulla rakennetaan koko organisaation sisäistä yrittäjyyspää-

omaa, vahvistetaan organisaation uudistumis- ja oppimiskykyä, sekä edesautetaan or-

ganisaation kilpailukyvyn ylläpitämistä. 

 

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma 

 

Tässä tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitä, miten organisaatio voi tukea ja vahvis-

taa yksilötason sisäistä yrittäjyyttä. Tutkimusasetelmaa lähestytään avaamalla ensin si-

säistä yrittäjyyttä käsitteenä; mitä sisäisellä yrittäjyydellä organisaatio- ja yksilötason toi-

mintana tarkoitetaan, ja mitkä tekijät siihen aiemman tutkimustiedon perusteella vaikut-

tavat. Tutkimuksessa keskitytään tarkastelemaan nimenomaan organisaation sisäiseen 

ympäristöön liittyvien tekijöiden vaikutusta yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. Tästä 

syystä tutkimuksen tarkastelunäkökulman ulkopuolelle on rajattu sekä organisaation ul-

koisen toimintaympäristön vaikutukset, että yksilötason ominaisuudet ja persoonalli-

suuspiirteet, vaikka näiden tekijöiden tiedetään myös vaikuttavan sisäisen yrittäjyyden 

syntymiseen. 

 

Kirjallisuuskatsauksen pohjalta koostetaan tutkimuksen synteesi keskeisistä sisäistä 

yrittäjyyttä käsittelevistä teorioista ja käsitteistä. Seuraavaksi esitellään tutkimuksen teo-

reettinen malli ja hypoteesit perusteluineen. Tämän jälkeen tutkimus etenee valittujen 

tekijöiden, eli organisaation sisäistä yrittäjyyttä tukevien mekanismien ja johtamiskäy-

täntöjen, ja yksilötason sisäisen yrittäjyyden välisen yhteyden tarkasteluun empiirisen 

aineiston avulla noudattaen kvantitatiivista tutkimusotetta.  

 

Päätutkimuskysymys on:  

Millä tavoin organisaatio voi tukea yksilötason sisäistä yrittäjyyttä?  

 

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi esitetään kaksi alatutkimuskysymystä, jotka ovat:  

1. Mitä sisäinen yrittäjyys on ja mitkä organisaation sisäiset tekijät siihen vaikuttavat? 

(vastaus teoriasta) 
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2. Miten organisaation tukimekanismit, transformationaalinen johtajuus ja koettu orga-

nisaation tuki ovat yhteydessä sisäiseen yrittäjyyteen? (vastaus empiriasta) 

 

1.3 Tutkimuksen rakenne ja rajaukset   

 

Tutkimuksessa perehdytään ensin siihen, mitä työntekijöiden sisäinen yrittäjyys on ja 

mitkä ovat niitä tekijöitä, joiden on aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella havaittu 

vaikuttavan siihen. Tässä tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita vain organisaatiotason 

tekijöiden, kuten johtamiskäytäntöjen ja organisaation tukimekanismien vaikutuksesta 

yksilön sisäiseen yrittäjyyteen, vaikka myös yksilötason ominaisuuksien kuten työnteki-

jän asenteiden, motivaation, persoonallisuuspiirteiden ja aikaisempien kokemusten 

(Carrier, 1996, 12; Neessen, Caniëls, Vos & De Jong, 2018, 552–556), sekä organisaa-

tion ulkoisen toimintaympäristön tiedetään vaikuttavan siihen (Stevenson & Jarillo, 

1990, 21; Guth & Ginsberg, 1990). Tutkimuksen fokus on kuitenkin siinä, mitkä organi-

saatiotason tekijät ovat niitä, joilla on merkitystä työntekijöiden sisäisen yrittäjyyden vah-

vistamisessa, ja joihin organisaation johto pystyy itse vaikuttamaan. 

 

Kirjallisuuskatsauksen pohjalta koostetaan synteesi ja esitellään tutkimusmalli, sekä 

asetetaan tutkimuksen hypoteesit. Tätä seuraa tutkimuksen menetelmäosio, jossa pe-

rehdytään empiirisen aineiston keräämiseen, käsittelemiseen ja analysointiin. Seuraa-

vaksi käydään lävitse tutkimustulokset, joiden avulla pyritään joko vahvistamaan tai hyl-

käämään asetetut tutkimushypoteesit, ja tätä kautta vastaamaan esitettyihin tutkimus-

kysymyksin. Lopuksi tutkimustuloksista koostetaan yhteenveto ja esitellään tutkimuksen 

keskeisimmät johtopäätökset, sekä arvioidaan saatujen tulosten luotettavuutta ja esite-

tään jatkotutkimusehdotukset ja tutkimuksen rajoitteet.  

 

Seuraavissa kappaleissa esitellään tutkimuksen keskeiset avainkäsitteet ja teoreettinen 

viitekehys, ja avataan näiden keskinäistä suhdetta tutkimusongelman näkökulmasta.  

 

1.4 Tutkimusteeman asemointi aiempaan tutkimukseen 

 

Organisaation sisäinen yrittäjyys on ollut enenevissä määrin tutkijoiden mielenkiinnon 

kohteina viimeisten vuosikymmenten aikana (Wakkee, Elfring & Monaghan, 2010, 2). 
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Syy tähän löytyy alati muuttuvasta toimintaympäristöstä, joka pakottaa organisaatiot uu-

distumaan, eli etsimään uusia keinoja kilpailukykynsä ylläpitämiseksi. Kilpailukyvyn yl-

läpitäminen vaatii organisaatioilta sekä tehokkuutta, että uudistumiskykyä, joista jälkim-

mäisen sanotaan rakentuvan yrittäjämäisten työntekijöiden ja heidän innovatiivisen 

käyttäytymisensä varaan (Dess, Ireland, Zahra, Floyd, Janney & Lane 2003; Veenker, 

Van der Sijde, During & Nijhof, 2008; Blanka, 2018, 920).  

 

Organisaatiot pyrkivät parantamaan uudistumiskykyään luomalla sellaisia rakenteita ja 

johtamisjärjestelmiä, jotka mahdollistavat toisaalta sekä inhimillisten resurssien mahdol-

lisimman tehokkaan hyödyntämisen, että jatkuvan oppimisen ja innovoinnin (Park, Kim 

& Krishna, 2014, 532). Organisaatioiden toimintaympäristö on muuttunut entistäkin dy-

naamisemmaksi, ja se muuttaa myös työn luonnetta etenkin nykypäivän tietotyössä. 

Lainsäädännön muutokset, kasvaneet asiakasodotukset, sekä kiristynyt ja globalisoitu-

nut kilpailuympäristö asettavat uudenlaisia ja vaikeasti ennakoitavissa olevia haasteita 

organisaatioiden toiminnalle. Muutokset tulevat usein nopealla syklillä organisaatioiden 

eteen, ja vaativat luovaa ajattelua ja innovatiivisuutta – kykyä nähdä asiat uudella tavalla 

ja kehittää luovia ratkaisuja uusiin eteen nouseviin haasteisiin. (Yildiz, Uzun & Coskun, 

2017, 343).  

 

Tutkimusten mukaan organisaation sisäisellä yrittäjyydellä on positiivinen vaikutus or-

ganisaatioiden kilpailukykyyn (Rauch, Wiklund, Lumpkin & Frese, 2009, 778; Moriano, 

Molero, Topa & Mangin, 2014, 104; Zahra, Jennings & Kuratko, 1999b, 5). Sisäisen 

yrittäjyyden lopputuloksena voidaan synnyttää kokonaan uusia tuotteita tai palveluita, 

sekä kehittää organisaation prosesseja tai tuotantomenetelmiä, joiden avulla organisaa-

tiot voivat rakentaa ja ylläpitää kestävää kilpailuetua (de Villiers-Scheepers, 2011, 251). 

Sisäistä yrittäjyyttä vahvistamalla organisaatiot voivat saavuttaa pitkän aikavälin talou-

dellisen suoritus- ja kilpailukyvyn parantamisen lisäksi myös muita ei-mitattavissa olevia 

hyötyjä, jotka näkyvät esimerkiksi työntekijöiden korkeampana työmoraalina, lisäänty-

neenä työntekijöiden välisenä yhteistyönä, ja entistä luovempana työskentely-ympäris-

tönä (Hayton, 2005). 
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Organisaatiotasolla yrityksen sisäistä yrittäjyyttä on tutkittu aiemmin pääasiassa siitä 

näkökulmasta, miten organisaatiot havaitsevat ja hyödyntävät uusia liiketoimintamah-

dollisuuksia, minkälaisissa markkina- ja kilpailuympäristöissä yrittäjämäisiä mahdolli-

suuksia syntyy, sekä millaisia erityispiirteitä ja ominaisuuksia yrittäjämäisillä organisaa-

tioilla tai yksilöillä on (De Jong & Wennekers, 2008, 6). Aiemmat tutkimukset ovat kes-

kittyneet tarkastelemaan sisäistä yrittäjyyttä nimenomaan organisaatiotasolla, jättäen 

yksilötason sisäisen yrittäjyyden vähemmälle huomiolle (Zahra, Jennings & Kuratko, 

1999b, 52, 55; De Jong, Parker, Wennekers & Wu, 2015, 2). Vasta aivan viime vuosina 

tutkimuksissa on alettu kiinnittämään enemmän huomiota organisaatioissa tapahtuvaan 

yrittäjämäiseen käyttäytymiseen yksilön toimintana ja tutkimaan sen merkitystä organi-

saatioille (mm. Wakkee, Elfring & Monaghan, 2010; Mustafa, Gavin & Hughes, 2018; 

Covin, Rigtering, Hughes, Kraus, Cheng & Bouncken, 2020).  

   

Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu työntekijöiden yrittäjämäiseen käyttäytymiseen 

vaikuttavan sekä organisaation muodolliset, että epämuodolliset rakenteet ja prosessit 

(Rigtering & Weitzel, 2013, 340), kuten työntekijöitä osallistava päätöksentekojärjes-

telmä (Burgelman, 1983; Zahra, 1991; Antoncic & Hisrich, 2001), suoritusperusteinen 

palkitseminen (Kuratko, Montagno & Hornsby, 1990; Chandler, Keller & Lyon, 2000), 

työn muotoilu ja työn autonomia (De Jong, Parker & Wennekers, 2015; Hornsby, Ku-

ratko & Zahra, 2002), avoin viestintä (Zahra, 1991; Kanter, 1984; Pinchot, 1985; Park, 

Kim & Krishna, 2014), työntekijöitä voimaannuttavat johtamiskäytännöt (Srivastava & 

Agraval, 2010; Kuratko, Ireland, Covin & Hornsby, 2005), riskien ottamisen salliva kult-

tuuri (Alpkan, Bulut, Gunday, Ulusoy & Kilic, 2010; Neves & Eisenberger, 2014; Kuratko 

et al., 2005; Hornsby et al., 2002; Lumpkin & Dess, 1996), sekä organisaation ylimmän 

johdon tuki (Covin et al., 2020; Zampetakis et al., 2009). Myös esimiehen johtamistyylillä 

(Covin & Wales, 2019), ja erityisesti transformationaalisella johtajuudella (Moriano et al., 

2014; Afsar et al., 2017; Wakkee et al., 2010) on todettu olevan positiivinen vaikutus 

työntekijöiden yrittäjämäiseen käyttäytymiseen. 

 

Vaikka yrittäjämäistä toimintaa ja käyttäytymistä organisaatioissa on tutkittu varsin laa-

jasti viime vuosikymmenten aikana, on edelleen kuitenkin epäselvää, mitkä ovat niitä 

tekijöitä, joiden myötävaikutuksesta yksilöt päättävät käyttäytyä yrittäjämäisesti (Dess, 

Ireland, Zahra, Floyd, Janney & Lane, 2003) ja miten erilaiset organisatoriset olosuhteet 
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ja organisaatioiden ominaispiirteet vaikuttavat työntekijöiden yrittäjämäiseen käyttäyty-

miseen (Rigtering & Weitzel, 2013, 339). Lisää tutkimustietoa tarvitaan myös siitä, millä 

tavoilla organisaation johto voi parhaiten tukea työntekijöiden sisäistä yrittäjyyttä (Zahra 

et al., 1999a; Mair 2005; Afsar et al., 2017, 308; Hayton, Hornsby & Bloodgood, 2013, 

383).  

 

Viimeisin kysymys herättää mielenkiinnon tarkastella niitä organisaatiotason rakentei-

siin, tukimekanismeihin ja johtamiskäytäntöihin liittyviä tekijöitä, joilla voi olla merkitystä 

työntekijöiden yrittäjämäisen käyttäytymisen vahvistamisessa. Koska yksilötason yrittä-

jämäiseen käyttäytymiseen vaikuttaa useampi eri tekijä, on tämän tutkimuksen tarkoi-

tuksena tarkastella näitä tekijöitä erillisinä, mutta kuitenkin toisiinsa integroituna systee-

misenä kokonaisuutena, joista kaikilla on oletettavasti oma merkittävä roolinsa työnte-

kijän sisäisen yrittäjyyden tukemisessa. Yhtenä keskeisenä tavoitteena tässä tutkimuk-

sessa onkin myös selvittää, millä näistä aiemmissa tutkimuksissa havaituista keskei-

sistä organisaation tukimekanismeista on merkittävin vaikutus yksilötason sisäiseen yrit-

täjyyteen. 
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2. SISÄINEN YRITTÄJYYS  

 

2.1  Katsaus yrittäjyystutkimukseen 

 

Yrittäjyys itsessään on moniulotteinen ilmiö, joka voidaan määritellä monella eri tavalla, 

ja johon liittyy useita eri käsitteitä ja toimintoja (Shane & Venkataraman, 2000). Yrittä-

jyystutkimus on melko hajaantunut tieteenala, mikä näkyy tutkijoiden välisen yhteisesti 

hyväksytyn näkemyksen puutteena esimerkiksi yrittäjyyden moninaisissa määritel-

missä. Sisäisen yrittäjyyden teoreettiset perustat ovat perinteisessä yrittäjyystutkimuk-

sessa (Antoncic & Hisrich, 2003), ja mm. Cunningham & Licheron (1991) määrittelevät 

sisäisen yrittäjyyden yhdeksi yrittäjyystutkimuksen koulukunnaksi. Sisäisen yrittäjyyden 

koulukunta on alun perin rakentunut sen ajatuksen pohjalle, että yrittäjyyteen liitettävät 

keskeiset ominaispiirteet, kuten kasvu ja innovatiivisuus, ovat elintärkeitä ominaisuuksia 

myös olemassa oleville organisaatioille (Stevenson & Jarillo, 1990, 17). 

 

Yrittäjyyttä voidaan tutkia usean eri tieteenalan ja koulukunnan näkökulmasta. Talous-

tieteen näkökulmasta yrittäjyyttä tarkasteleva tutkimussuunta on kiinnostunut yrittäjä-

mäisen toiminnan vaikutuksista ja lopputuloksista nimenomaan organisaation arvonluo-

miskyvyn tai suorituskyvyn näkökulmasta (Gartner, 1990). Käyttäytymistieteiden ja joh-

tamisen näkökulmasta yrittäjyyttä tarkasteleva tutkimussuunta on sen sijaan kiinnostu-

nut yrittäjyydestä nimenomaan yksilön toimintana ja käyttäytymisenä, ja tarkastelee niitä 

tekijöitä ja ominaisuuksia, kuten yksilön persoonallisuuspiirteitä, arvoja ja motiiveja, 

sekä myös ympäristötekijöitä, jotka vaikuttavat yksilön yrittäjämäiseen toimintaan. 

(Stevenson & Jarillo, 1990).  

 

Tämän tutkimus tarkastelee sisäistä yrittäjyyttä lähinnä strategisen johtamisen koulu-

kunnan näkemyksen kautta. Strategisen johtamisen koulukunta on kiinnostunut siitä, 

miten yrittäjämäistä toimintaa syntyy käytännössä, miten yrittäjämäiset yksilöt käyttäy-

tyvät, ja mitkä tekijät tähän toimintaan vaikuttavat. Keskeistä yrittäjyydessä on uusien 

yrittäjämäisten mahdollisuuksien etsiminen, löytäminen ja hyödyntäminen, jotka edellyt-

tävät proaktiivisuutta, innovatiivisuutta, sekä riskien ottamista ja epävarmuuden hyväk-

symistä yrittäjämäisen toiminnan seurauksista ja lopputuloksista. (Stevenson & Jarillo, 

1990, 18). 
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Cunningham & Lischeron (1991) jakavat yrittäjyystutkimuksen kuuteen eri koulukuntaan 

(Taulukko 1). Ensimmäinen koulukunta näkee yrittäjämäisten ominaisuuksien olevan si-

säsyntyisiä. Yrittäjäksi, tai yrittäjähenkiseksi johtajaksi siis synnytään. Tämän näkemyk-

sen mukaan yrittäjällä on jo syntyessään tiettyjä ominaisuuksia, kuten karismaattisuutta, 

periksiantamattomuutta, sitkeyttä, itseluottamusta, sekä kykyä inspiroida muita, jotka 

erottavat yrittäjän muista ihmisistä. Lisäksi yrittäjillä on poikkeuksellisen vahva usko it-

seensä ja omiin kykyihinsä. Mentaalisten ominaisuuksien lisäksi menestyvät yrittäjät ja 

yritysjohtajat ovat usein myös fyysisiltä ominaisuuksiltaan vetoavia. Nämä nk. ”Suuret 

johtajat” ovat tyypillisesti myös taitavia ja inspiroivia puhujia, jotka kykenevät motivoi-

maan muita ihmisiä (Cunningham & Lischeron, 1991, 46-48). 

 

Koulukunta Keskeinen ajatus Perusoletus Käyttäytyminen ja taidot 

Suuret johtajat  
Yrittäjyys on sisäsyntyistä, nk. 

Kuudes aisti. 

Ilman erityisiä sisäsyntyisiä 

ominaisuuksia, yksilöt olisivat 

kuin kuka tahansa meistä 

muista, joilta puuttuu "se jo-

kin" 

Intuitio, visio, karisma, ener-

gia, sinnikkyys, itseluottamus, 

kyky inspiroida ja motivoida 

muita 

Psykologisten  

persoonalli-

suuspiirteiden 

koulukunta 

Yrittäjä omaa ainutlaatuisen ar-

vomaailman, asenteet ja tar-

peet, jotka ohjaavat hänen toi-

mintaansa 

Ihmiset käyttäytyvät heidän 

arvojensa mukaisesti. Käyt-

täytyminen perustuu tahtoon 

saada tarpeet tyydytettyä. 

Henkilökohtaiset arvot ja tar-

peet, tarve menestyä, saada 

tunnustusta ja suoriutua, tai-

pumus ottaa riskejä 

Yrittäjyyden  

klassinen kou-

lukunta 

Yrittäjämäisen toiminnan keski-

össä ovat innovaatiot 

Yrittäjyys nähdään toimintana 

ja prosessina pelkän omista-

misen sijaan 

Innovaatiot, luovuus, uusien 

mahdollisuuksien löytäminen 

Strategisen  

johtamisen  

koulukunta 

Yrittäjät omistavat ja johtavat 

taloudellista tuottoa tavoittele-

vaa liiketoimintaa organisoi-

malla ja kontrolloimalla eri toi-

mintoja sekä kantamalla toimin-

nan riskin. 

Yrittäjyys koostuu erilaisista 

johtamiseen liittyvien taitojen 

hallinnasta, ja näitä taitoja voi-

daan kehittää ja opettaa. 

Tuotannonsuunnittelu, henki-

löstöresurssien organisointi, 

pääomanhallinta, budjetointi. 

Ihmisten  

johtamisen 

koulukunta 

Yrittäjät ovat ihmisten johtajia, 

jotka omaavat kyvyn mukauttaa 

johtamistapaansa ihmisten tar-

peita tai kulloistakin tilannetta 

vastaavalla tavalla. 

Organisaatioiden on mukau-

duttava selviytyäkseen. Yrittä-

jämäinen toiminta rakentaa 

organisaation kapasiteettia ja 

yrittäjistä tulee johtajia. 

Ihmisten motivointi, ohjaami-

nen ja johtaminen 
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Sisäisen  

yrittäjyyden  

koulukunta 

Yrittäjämäiset ominaisuudet 

ovat tavoiteltavia ja hyödyllisiä 

myös olemassa oleville organi-

saatioille.  

Organisaatioiden täytyy uudis-

tua selviytyäkseen. Yrittäjä-

mäinen toiminta johtaa organi-

saation uudistumiseen ja si-

säiset yrittäjät kasvavat johta-

jiksi 

Uusien mahdollisuuksien ha-

vaitseminen ja autonomisen 

päätöksenteon maksimointi 

 

Taulukko 1. Yrittäjyystutkimuksen eri koulukunnat (Cunningham & Lischeron 1991, 47)  

 

Yrittäjyyttä psykologisten piirteiden näkökulmasta tarkasteleva koulukunta uskoo, että 

yksilön tarpeet, motiivit, asenteet, uskomukset ja arvot toimivat yksilön käyttäytymisen 

ajureina, eli määrittelevät sen, mitä ihminen tekee. Yksilön käyttäytyminen perustuu siis 

sisäisten tarpeiden tyydyttämiseen, joita voivat olla tarve saada tunnustusta ja statusta, 

tarve kokea onnistumisen ja suoriutumisen tunteita, tai tarve saada hyväksyntää ja rak-

kautta muilta ihmisiltä. Psykologisen koulukunnan näkemyksen mukaan yrittäjällä on ai-

nutlaatuinen suhde työhön ja elämään ylipäänsä, jotka kiteytyvät yrittäjälle tyypillisiin 

persoonallisuuspiirteisiin. Näitä persoonallisuuspiirteitä ovat rehellisyys ja eettisesti toi-

miminen, velvollisuudentunto ja halu pitää langat omissa käsissä, taipumus ottaa riskejä 

ja sietää epävarmuutta, sekä tarve menestyä. Psykologisen koulukunnan näkemyksen 

mukaan nämä tietyt persoonallisuuspiirteet, arvot ja sisäiset tarpeet ovat välttämättömiä 

ominaisuuksia yrittäjyyden syntymiselle. (Cunningham & Lischeron, 1991, 50). 

 

Yrittäjyyden klassinen koulukunta erottelee selkeästi yrittäjän henkilöstä, joka johtaa yri-

tystä, koska yrittäjyys on ennen kaikkea tekemiseen ja toimintaan kytkeytyvä prosessi 

yrityksen omistamisen sijaan (Cunningham & Lischeron, 1991, 51). Eräs yrittäjyystutki-

muksen varhaisista suurista nimistä, Joseph Schumpeter (1934), perustaa näkemyk-

sensä yrittäjyydestä yksilön innovatiiviseen toimintaan, johon ei välttämättä sisälly min-

käänlaista omistajuutta. Schumpeter (1934) näkee yrittäjän henkilönä, joka kehittää uu-

sia innovaatioita yhdistelemällä resursseja uudella tavalla. Yrittäjämäisen toiminnan lop-

putuotoksena syntyy uusia innovaatioita joko uusien tuotteiden, palveluiden, markkinoi-

den, tuotantomenetelmien, tai vaikkapa kokonaan uusien liiketoimintaorganisaatioiden 

kautta. Schumpeterin näkemykseen kiteytyy yksi yrittäjyyteen liitettävistä keskeisistä 

ominaispiirteistä, eli innovatiivisuus. Schumpeteriläinen näkemys erottaa selkeästi toi-

sistaan yrittäjän ja yrityksen omistajan, korostaen nimenomaan yrittäjämäistä toimintaa, 
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joka luo uusia tuotteita, palveluita tai tuotantomenetelmiä pelkän yrityksen johtamisen 

tai omistamisen sijaan. Yrittäjyyttä voi näin ollen tapahtua siis kokonaan ilman uuden 

yrityksen perustamista tai omistamista, eli sisäisenä yrittäjyytenä olemassa olevan yri-

tystoiminnan sisällä, tai sen sivutuotteena, vaikkakin resurssien yhdisteleminen uudella 

tavalla voi myös johtaa kokonaan uuden yrityksen luomiseen. (Sharma & Chrisman, 

1999, 12–13).  

 

Klassisen koulukunnan mukaan yrittäjyys rakentuu kolmen keskeisen elementin - inno-

vatiivisuuden, luovuuden ja uusien mahdollisuuksien havaitsemisen ympärille. Yrittäjyys 

voidaan siis määritellä jonkin uuden mahdollisuuden (tuotteen, toimintatavan, innovaa-

tion) luomiseen tähtäävänä prosessina. Luovaan ajatteluun ja innovatiivisuuteen sisäl-

tyy myös tapa tehdä asioita totutusta poikkeavalla tavalla, josta syystä yrittäjät (inno-

vaattoreina ja uuden mahdollisuuden luojina) kokevat uusia ideoita esille tuodessaan 

usein aluksi myös vastustusta kannustuksen ja tuen sijaan. (Cunningham & Lischeron, 

1991, 51).    

 

Yritystoimintaa strategisen johtamisen näkökulmasta tarkasteleva koulukunta näkee 

yrittäjän henkilönä, joka johtaa voittoa tavoittelevaa yritystoimintaa kantaen samalla toi-

mintaan sisältyvät riskit. Yrittäjämäisen toiminnan johtamiseen sisältyy tuoton tavoittelun 

ja riskin ottamisen lisäksi myös suunnan näyttäminen, kontrolli ja valvonta. Johtamis-

koulukunnan näkemyksen mukaan yrittäjyyteen sisältyviä toimintoja ja taitoja, kuten 

strategian luomista, päätöksentekoa ja johtamista, voidaan siis opettaa ja oppia. Johta-

miskoulukunnasta on erotettavissa myös toinen tutkimussuunta, joka keskittyy vahvasti 

ihmisten johtamiseen tekemisen ja toiminnan strategisen ohjaamisen lisäksi. Yrittäjän, 

tai menestyvän yrityksen johtajan, tulee tämän näkemyksen mukaan olla myös ihmisten 

johtaja, joka kykenee motivoimaan, ohjaamaan ja innostamaan ihmisiä toimimaan yh-

teisten tavoitteiden eteen luomalla vision johon ihmiset haluavat sitoutua (Cunningham 

& Lischeron, 1991, 52–53).  

 

Schumpeterin näkemykseen nojaten, myös Cunninghamin ja Licheronin (1991, 53) mu-

kaan yksilöt voivat toimia yrittäjämäisellä tavalla olemassa olevan organisaation sisällä 

ja luoda uusia ideoita ilman, että heidän täytyy itsessään tulla yrittäjiksi tai johtajiksi. 

Sisäisen yrittäjyyden koulukunnan mukaan uusia innovaatioita voidaan luoda olemassa 
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olevan organisaation sisällä rohkaisemalla ihmisiä toimimaan yrittäjämäisellä tavalla 

puoliautonomisissa yksiköissä tai tiimeissä. Keskeistä sisäisen yrittäjyyden toteutumi-

sessa on se, kuinka hyvin operatiivisella tasolla työskentelevät toimijat kykenevät hyö-

dyntämään yrittäjämäisiä mahdollisuuksia, ja pitävätkö eri yksikköjen johtajat yrittäjä-

mäisten mahdollisuuksien hyödyntämistä ylipäänsä tarpeellisena. Sisäisessä yrittäjyy-

dessä ei ole kyse pelkästään toimintavapauksien antamisesta ihmisille yrittäjämäistä 

toimintaa varten, sillä sisäinen yrittäjyys organisaation sisällä vaatii syntyäkseen myös 

ihmisten välistä tiimityöskentelyä ongelmien ratkaisemisessa ja uusien mahdollisuuk-

sien luomisessa. Sisäisen yrittäjyyden kautta voi syntyä uusia innovaatioita tuotteiden, 

palveluiden tai prosessikehityksen muodossa, mutta sen tavoitteena voi olla myös toi-

minnan tehokkuuden kasvattaminen tai kokonaan uuden strategisen suunnan löytämi-

nen. Nämä toiminnot edellyttävät yhteistyötä sekä eri organisaatioyksikköjen ja tiimien, 

että eri organisaatiotasojen välillä. (Cunningham & Lischeron, 1991, 54).   

 

Yksilön toimintana sisäinen yrittäjyys pitää sisällään samanlaisia elementtejä kuin ulkoi-

nen yrittäjyyskin. Ulkoisella yrittäjyydellä tarkoitetaan perinteisesti uusien liiketoiminto-

jen tai yritysten luomista ja johtamista tähdäten markkinoilla havaittujen liiketoiminta-

mahdollisuuksien hyödyntämiseen (Shane & Venkataraman, 2000). Ulkoisesta yrittäjyy-

destä puhutaan siis aina, kun toimija, eli yrittäjä, perustaa uuden yrityksen, tai alkaa 

toimimaan yrittäjänä jo perustetussa yrityksessä. Hisrichin (1990) määritelmän mukaan 

sisäisellä yrittäjyydellä taas tarkoitetaan yksinkertaistettuna yrittäjämäistä toimintaa, 

joka tapahtuu olemassa olevan organisaation sisällä. 

 

Ulkoisen ja sisäisen yrittäjyyden keskeisimmät yhteneväisyydet ja eroavaisuudet on tii-

vistetty alla olevaan taulukkoon (Taulukko 2). Nämä kiteytyvät hyvin myös Hisrichin ja 

Petersin (2002, 10) yrittäjän määritelmässä: ”Yrittäjyys on jonkin uuden arvoa tuottavan 

asian luova kehittämisprosessi, jolle yrittäjä on valmis omistamaan aikansa ja työpanok-

sensa, sekä kantamaan sen mukanaan tuomat taloudelliset, henkiset ja sosiaaliset ris-

kit, saavuttaakseen taloudellista hyötyä, henkilökohtaista tyydytystä ja riippumatto-

muutta”.  

 



22
 
  

 

Vaikka edellä kuvattu yrittäjän määritelmä sopiikin monessa mielessä myös sisäiseen 

yrittäjään, ei sisäinen yrittäjä organisaation työntekijänä pysty saavuttamaan saman-

laista riippumattomuutta ja autonomiaa kuin varsinainen yrittäjä, ja yrittäjämäisestä toi-

minnasta mahdollisesti saatava hyötykin on pienempi. Toisaalta organisaation palkat-

tuna työntekijänä sisäinen yrittäjä ei kuitenkaan joudu kantamaan yhtä suuria riskejä 

kuin varsinainen yrittäjä. (De Jong & Wennekers, 2008, 8). Organisaation palveluksessa 

työskentelevät sisäiset yrittäjät voivat yhtäältä hyödyntää organisaation olemassa olevia 

resursseja toiminnassaan, mutta toisaalta he ovat myös velvollisia noudattamaan orga-

nisaation sääntöjä ja sitoutumaan yhteisiin menettelytapoihin (Baruah & Ward 2015, 

813; Camelo-Ordaz et al. 2012; Blanka, 2019, 922).  

 

Keskeinen osa-alue Ulkoinen yrittäjä Sisäinen yrittäjä 

Riski 
Korkea (taloudellinen) riski, 

jonka yrittäjä kantaa itse. 

Matalampi taloudellinen riski, jonka kan-

taa pääosin organisaatio. 

Sosiaaliset ja henkiset riskit kantaa yrit-

täjä. 

Hyöty 

Nauttii itse toiminnan tuotta-

masta hyödystä ja tuotosta 

mutta kantaa myös tappion 

itse. 

Toiminnan hyöty/tuotto menee pääosin 

organisaatiolle, organisaatio kantaa 

pääosin myös tappion riskin toteutu-

essa. 

Resurssit ja  

panostus 

Tuottaa tai hankkii tarvittavat 

resurssit itse. Korkea taloudelli-

nen panostus. 

Pystyy hyödyntämään organisaation re-

sursseja. Ei taloudellista panostusta. 

Toiminnan esteet Markkinat 
Organisaation sisäiset toimintatavat ja 

kulttuuri 

Toiminnan tavoite  

ja mahdollinen  

palkinto 

Tavoitteena tuoda markkinoille 

uusia innovaatioita, menestyä 

ja tuottaa voittoa (hankkia 

elanto). 

Tavoitteena kehittää organisaation toi-

mintaa ja löytää uusia mahdollisuuksia 

(auttaa organisaatiota menestymään). 

Päätöksenteko ja  

autonomia 

Vapaus päättää kaikesta niin 

operatiivisella kuin strategisel-

lakin tasolla. Vahva autonomia. 

Velvollinen noudattamaan organisaation 

sääntöjä, arvoja ja määriteltyjä rooleja. 

Rajallinen autonomia. 

Riippuvuus Vahva riippumattomuus 
Riippuvainen organisaation tuesta ja re-

sursseista 

 

Taulukko 2. Ulkoisen ja sisäisen yrittäjän keskeiset eroavaisuudet (mukaillen De Jong 

& Wennekers, 2008; Hisrich & Peters, 2002; Blanka, 2019; Camelo-Ordaz et al., 2012).  
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Edellä kuvatuista eroavaisuuksista huolimatta työntekijän sisäiseen yrittäjyyteen sisäl-

tyy, samalla tavalla kuin varsinaiseen yrittäjyyteenkin, samat kolme keskeistä ominais-

piirrettä, eli innovatiivisuus, proaktiivisuus ja riskien ottaminen, vaikka näiden painotuk-

set ovatkin erilaiset riippuen siitä, onko kyseessä itsenäinen yksityisyrittäjä vai palkattu 

työntekijä organisaatiossa. (De Jong & Wennekers, 2008, 8). 

 

2.2 Organisaation sisäinen yrittäjyys  

 

Kuten varsinaisen yrittäjyystutkimuksen, niin myös sisäisen yrittäjyyden koulukunnan 

tutkimuskenttä on varsin hajaantunutta, ja sisäiselle yrittäjyydelle löytyy aiemmasta tut-

kimuskirjallisuudesta useita erilaisia teoreettisia lähestymistapoja ja määritelmiä. Laa-

jasti tarkasteltuna organisaation sisäinen yrittäjyys pitää sisällään sekä innovointiin ja 

uusien liiketoimintamahdollisuuksien löytämiseen ja kehittämiseen, että organisaation 

strategiseen uudistumiseen liittyviä toimintoja (Guth & Ginsberg, 1990, 5). Burgelmanin 

(1983) mukaan sisäiseen yrittäjyyteen liitettävät toiminnot voivat olla luonteeltaan joko 

organisaation sisäisesti tai ulkoisesti suuntautuneita, ja niihin voi liittyä sekä muodollisia, 

että epämuodollisia piirteitä. Lisäksi organisaation sisäistä yrittäjyyttä voidaan tarkas-

tella joko organisaatiotason, tiimitason (Covin et al. 2020), tai yksilötason toimintana 

(Zahra, Jennings & Kuratko, 1999b; Antoncic & Hisrich, 2003).  

 

Osa tutkijoista, kuten Miller (1983), Lumpkin & Dess (1996) sekä Rauch et al. (2009) 

lähestyvät sisäistä yrittäjyyttä yrittäjämäisen orientaation (Entrepreneurial Orientation, 

EO) kautta. Osa taas, kuten Burgelman (1983) Vesper (1984), Guth & Ginsberg (1990), 

Hornsby et al. (2002), Kuratko et al. (2014) sekä Zahra (1991; 1993) yrityksen sisäisen 

yrittäjyyden (Corporate Entrepreneurship, CE) kautta. Näiden teoreettisten tutkimusten 

tarkastelunäkökulma on usein organisaatiotasolla. Yksilön toimintana sisäistä yrittä-

jyyttä voidaan lähestyä työntekijän sisäisen yrittäjyyden (Intrapreneurship) kautta, kuten 

mm. Pinchot (1985), Antoncic & Hisrich (2001; 2003), sekä Kuratko, Hornsby & Hayton 

(2015).  

 

Kaikki edellä mainitut teoriat ja käsitteet sinänsä käsittelevät samaa isoa kokonaisuutta, 

eli olemassa olevan organisaation sisällä tapahtuvaa yrittäjyyttä, mutta eroavat toisis-
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taan siinä, tarkastellaanko sisäistä yrittäjyyttä organisaatiotason vai yksilötason toimin-

tana, sekä siinä, onko toiminnan tavoitteena uuden liiketoiminnan (ja/tai kokonaan uu-

den yrityksen) luominen, organisaation uudistuminen ja innovointi, vai yksilöiden omasta 

aloitteesta käynnistyvä organisaation toiminnan kehittäminen (Blanka, 2018, 924).  

 

Organisaatiotason toimintana riskien ottamisella tarkoitetaan uusien liiketoiminta-aluei-

den tai markkinoiden haltuun ottamista ilman varmuutta onnistumisesta, innovatiivisuu-

della taas organisaation uusien mahdollisuuksien ja innovaatioiden löytämiseen ja hyö-

dyntämiseen tähtäävää strategiaa. Proaktiivisuudella tarkoitetaan organisaation johdon 

kykyä ennakoida tulevia muutoksia ja havaita uusia mahdollisuuksia, sekä myös johdon 

kykyä ja rohkeutta tehdä selkeitä strategisia valintoja resurssien uudelleenallokoinnista 

havaittuihin mahdollisuuksiin tarttumiseksi. (Mustafa et al., 2018, 290; Moriano et al., 

2014, 105). 

 

Yrityksen yrittäjämäisellä orientaatiolla (EO) tarkoitetaan yrityksen strategista tahtotilaa 

innovoinnille (Wales, 2015), eli yrityksen taipumusta kehittää uusia tuote- tai markkinain-

novaatioita, käynnistää rohkeasti uusia liiketoimintoja tilanteeseen liittyvästä epävar-

muudesta huolimatta, ja olla etunenässä tuomassa markkinoille uusia innovaatioita (Mil-

ler, 1983, 771). Rauch et al. (2009) mukaan organisaation yrittäjämäinen orientaatio 

voidaan nähdä yrityksen ylimmän johdon käynnistäminä strategisina prosesseina, jotka 

toteuttavat yrityksen perustehtävää ja missiota, ylläpitävät sen visiota ja rakentavat yri-

tyksen kilpailuetua (Rauch et al. 2009, 763). Yrittäjämäisen orientaation teoria perustuu 

alun perin Millerin (1983) määritelmään, johon kiteytyy kolme keskeistä yrittäjyyden omi-

naispiirrettä: innovatiivisuus, riskien ottaminen ja proaktiivisuus. Innovatiivisuudella tar-

koitetaan Millerin (1983) mukaan yrityksen taipumusta osallistua luovaan ja kokeilevaan 

toimintaan kehittämällä uusia tuotteita tai palveluita, tai kykyä omaksua teknologisen 

edelläkävijän rooli esimerkiksi prosessikehityksessä. Uusille liiketoiminta-alueille tai 

epävarmoille markkinoille siirtyminen edellyttää yritykseltä riskien ottamista, ja proaktii-

visuus tulevaisuuteen katsovaa otetta, jonka tarkoituksena on ennakoida markkinoiden 

tulevia tarpeita ja päästä hyötymään niistä ennen kilpailijoita (Miller, 1983, 771). 

 

Lumpkin ja Dess (1996) lisäsivät yrittäjämäisen orientaation käsitteeseen vielä kaksi 

erillistä piirrettä; aggressiivisen kilpailullisuuden, jolla tarkoitetaan yrityksen pyrkimystä 
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päihittää kilpailijansa markkinoilla hyödyntämällä kilpailutilanteissa joko voimakasta 

puolustus- tai hyökkäysstrategiaa, sekä autonomian, jolla tarkoitetaan yrittäjämäisten 

johtajien tai tiimien itsenäisiä toimenpiteitä uusien liiketoimintamahdollisuuksien synnyt-

tämiseksi ja kasvattamiseksi (Rauch et al., 2009, 763-764). 

  

Sharma & Chrisman (1999, 19) määrittelevät organisaation sisäisen yrittäjyyden (cor-

porate entrepreneurship, CE) prosessina, jossa yksilö tai joukko yksilöitä, yhdessä ole-

massa olevan organisaation kanssa, luovat kokonaan uuden organisaation, tai vievät 

organisaation uudistumista tai innovointia eteenpäin. Stevenson & Jarillo (1990) näke-

vät sisäisen yrittäjyyden ”arvoa tuottavana prosessina, jossa yksilöt joko omilla tahoil-

laan, tai olemassa olevan organisaation sisällä, tavoittelevat uusia mahdollisuuksia riip-

pumatta siitä, millaisia resursseja heillä on hallussaan” (Stevenson & Jarillo, 1990, 23).  

 

Vesperin (1984) määritelmässä yrityksen sisäinen yrittäjyys kiteytyy kolmeen keskei-

seen tekijään, eli uuteen strategiseen suuntaan, alhaalta tulevaan aloitteeseen ja itse-

näiseen liiketoiminnan kehittämiseen, joista mikä tahansa yksinään, tai näiden yhdistel-

mänä, on toimintana yrityksen sisäistä yrittäjyyttä. Juuri alhaalta tuleva aloite on yksi 

keskeinen tekijä, joka erottaa yrityksen sisäisen yrittäjyyden (CE), ja työntekijän sisäisen 

yrittäjyyden (intrapreneurship) käsitteinä toisistaan (Kuva 2).   

 

 

Kuva 2. Sisäisen yrittäjyyden tutkimuskenttä (Blanka, 2018, 924).  
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Tässä työssä sisäinen yrittäjyys nähdään organisaation jäsenten oma-aloitteisena ja 

proaktiivisena toimintana, jonka keskeisenä tavoitteena on organisaation toiminnan ke-

hittäminen. Tutkimuksen näkökulma on täten yksilötason sisäisen yrittäjyyden ilmene-

misessä ja siihen myötävaikuttavien organisatoristen tekijöiden tarkastelemisessa, yrit-

täjämäisen toiminnan seurausten ja lopputulosten tai yrittäjyyteen liitettävien ominais-

piirteiden sijaan.  

 

Hornsby et al. (2002) mukaan organisaation strateginen uudistuminen tapahtuu käytän-

nössä erilaisten innovatiivisten ja yrittäjämäisten aktiviteettien kautta, joiden avulla or-

ganisaatio pystyy hankkimaan uusia taitoja, osaamista, kyvykkyyksiä ja resursseja. In-

novatiivisuudella on merkittävä rooli jokaisessa organisaation sisäisen yrittäjyyden ulot-

tuvuudessa, mutta organisaation uudistumisprosessissa innovatiivisuudella tarkoitetaan 

nimenomaan uusien ja innovatiivisten ideoiden ja käyttäytymismallien luomista, kehittä-

mistä ja implementointia käytäntöön (Hornsby et al., 2002).  

 

Guth & Ginsbergin (1990) mukaan organisaation strateginen uudistuminen syntyy sekä 

työntekijöiden oma-aloitteisen ja päämäärätietoisen käyttäytymisen, että vaikuttavan 

henkilöstöjohtamisen tuloksena (Guth & Ginsberg, 1990; Morris, Kuratko & Covin, 

2008). Åmo ja Kolvereid (2005) toteavat samaan tapaan, että yrittäjämäinen toiminta 

olemassa olevassa organisaatiossa edellyttää sekä tiettyjä organisatorisia rakenteita ja 

tukimekanismeja, että yksilöiden oma-aloitteista ja itsenäistä käyttäytymistä (Åmo & Kol-

vereid, 2005).  

 

Burgelmanin (1983) mukaan sisäinen yrittäjyys voi ilmetä kahtena erilaisena strategi-

sena prosessina organisaatiossa; joko aiheutettuna strategisena käyttäytymisenä (yl-

häältä-alas), tai itsenäisenä strategisena käyttäytymisenä (alhaalta-ylös). Aiheutetun 

strategisen käyttäytymisen tavoitteena on pitää yksilön käyttäytyminen operatiivisella 

tasolla linjassa yrityksen kulloisenkin strategian kanssa (Zahra, Randerson & Favolle 

2013, 365). Itsenäinen strateginen käyttäytyminen ei sen sijaan ole välttämättä laisin-

kaan linjassa organisaation strategian kanssa, vaan perustuu yksilön omaehtoiseen toi-

mintaan (Burgelman, 1983, 1350).  
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Organisaation strategian mukainen sisäinen yrittäjyys voidaan siis nähdä organisaation 

johdon käynnistämänä, strategisena, ylhäältä-alas johdettuna ja koordinoituna toimin-

tana, kun taas työntekijän sisäinen yrittäjyys (intrapreneurship) käynnistyy alhaalta-ylös, 

yksilön omasta itsenäisestä aloitteesta ja halusta kehittää organisaation toimintaan liit-

tyviä prosesseja (Blanka, 2018, 923; Zahra et al., 2013, 365; Rigtering & Weitzel, 2013; 

Åmo & Kolvereid, 2005). Rigtering & Weitzel (2013, 342) kuitenkin korostavat, että yri-

tyksen sisäinen yrittäjyys ei automaattisesti johda työntekijöiden yksilötasolla ilmene-

vään sisäiseen yrittäjyyteen, sillä päätös osallistua yrittäjämäiseen toimintaan tai käyt-

täytyä yrittäjämäisesti on aina viime kädessä jokaisen yksilön oma henkilökohtainen va-

linta.  

 

Yrityksen sisäinen yrittäjyys (CE) ja yksilön sisäinen yrittäjyys (intrapreneurship) eroavat 

käsitteinä toisistaan selkeästi, vaikkakin näitä käsitteitä on myös sekoitettu toisiinsa 

aiemmissa tutkimuksissa. Sisäisessä yrittäjyydessä on väistämättä kyse aina myös 

muutoksesta, koska lähtökohtaisesti sisäinen yrittäjyys voidaan määritellä ”…taipumuk-

sena tehdä jotain uutta tai kokonaan uudella tavalla ilman varmuutta onnistumisesta”. 

Teoreettisesti tarkasteltuna nämä kaksi käsitettä, CE ja intrapreneurship, suhtautuvat 

muutokseen ja uusiin innovaatioihin prosessina eri tavoin, ja tämä pohjalla oleva ajatte-

lumalli on keskeinen tekijä käsitteiden toisistaan erottamisessa. Yrityksen sisäisessä 

yrittäjyydessä (CE) on kyse yrityksen johdon alullepanemasta, systemaattisesta ja joh-

detusta strategisesta prosessista, jonka tavoitteena on löytää uusia innovaatioita, pa-

rantaa yrityksen tuottavuutta (esimerkiksi uusien tuotantomenetelmien tai paranneltujen 

työtapojen avulla), tai kohentaa sen kilpailuasemaa strategisen uudistumisen avulla. Tä-

män näkemyksen mukaan organisaation muutos ja uudistuminen on suunnitelmallista 

organisaation johdon käynnistämää toimintaa, jota organisaation johto voi itse hallita, 

pystyen näin säätelemään myös yksittäisten työntekijöiden yrittäjämäistä käyttäyty-

mistä. Ylhäältä-alas-johdetussa prosessissa organisaation johto on se taho, joka vie 

muutosta eteenpäin organisaatiossa, ja on vastuussa uusien projektien lanseeraami-

sesta, henkilöiden valitsemisesta tehtäviin, sekä vastuualueista ja resursseista. Tämän 

näkemyksen mukaan organisaation johto määrittelee yrittäjämäisen toiminnan tavoitteet 

ja vision, jonka odotetaan edelleen jalostuvan toivotuksi käyttäytymiseksi organisaation 

työntekijöille. (Åmo, 2010, 146–147).  
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2.3 Yksilötason sisäinen yrittäjyys (intrapreneurship) 

 

Yksilötason sisäisestä yrittäjyydestä puhuttaessa viitataan jatkossa vakiintuneeseen kä-

sitteeseen ”intrapreneurship”, joka tarkastelee sisäistä yrittäjyyttä yksilön yrittäjämäi-

senä toimintana olemassa olevan organisaation sisällä. Työntekijän sisäisen yrittäjyy-

den käsite perustuu sille ajatukselle, että kaikki arvokas inhimillinen pääoma organisaa-

tiossa sijaitsee yrittäjämäisissä työntekijöissä itsessään (Blanka et al., 2019, 923). Si-

säisen yrittäjyyden määritelmiä ja näkökulmia löytyy runsaasti aiemmasta tutkimuskir-

jallisuudesta, mutta suurin osa niistä tarkastelee sisäistä yrittäjyyttä prosessina, jossa 

olemassa olevat organisaatiot toimivat innovatiivisella ja proaktiivisella tavalla, johon si-

sältyy myös riskien ottamista (Zahra, 1993; Dess et al.,1999). 

 

Tässä työssä yksilötason sisäinen yrittäjyys ymmärretään nimenomaan alhaalta-ylös-

käynnistyvänä prosessina, joka syntyy yksittäisen tai yksittäisten työntekijöiden omasta 

aloitteesta (proaktiivisuudesta), sekä halusta kehittää ja parantaa työhön liittyviä toimin-

toja ja/tai luoda uusia liiketoimintamahdollisuuksia (De Jong & Wennekers, 2008, 8). 

Pinchotin ja Pellmanin (1999, 16) mukaan juuri sisäiset yrittäjät ovat niitä, jotka muun-

tavat uudet ja innovatiiviset ideat käytännön todellisuudeksi organisaation sisällä. Tä-

män näkemyksen mukaan sisäinen yrittäjyys syntyy siis yksittäisten työntekijöiden inno-

vatiivisesta toiminnasta, ja jalostuu erilaisten sisäiseen yrittäjyyteen sisältyvien aktivi-

teettien kautta organisaation sisäiseksi yrittäjyydeksi, kuten uusiksi toimintatavoiksi, 

tuotteiksi tai palveluiksi, tai uusiksi kyvykkyyksiksi, joiden avulla organisaatio pystyy uu-

distumaan. Pinchotin (1985) mukaan juuri organisaation sisäiset yrittäjät eli yrittäjämäi-

set yksilöt ovat niitä, jotka luovat arvoa itse organisaatiolle ja auttavat saavuttamaan 

kilpailuetua muihin toimijoihin nähden. (Gawke, Gorgievski & Bakker, 2019, 807).  

 

Vesper (1984) määrittelee yksilötason sisäisen yrittäjyyden ”työntekijästä lähtevänä 

aloitteena tehdä jotain uutta, tai kokonaan uudella tavalla, ilman että tämä olisi saanut 

organisaation ylimmältä johdolta tähän liittyvää erillistä pyyntöä, odotusta tai edes lupaa” 

(Vesper, 1984, 205), kiteyttäen hyvin sisäiseen yrittäjyyteen linkittyvät keskeiset ele-

mentit, eli innovatiivisuuden, proaktiivisuuden ja riskien ottamisen. Myös Pinchotin ja 

Pellmanin (1999) mukaan sisäiset yrittäjät antavat itse itselleen määräysvallan toimia 
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organisaatiossa yrittäjämäisellä tavalla, ja kysyvät organisaatiolta luvan toiminnalleen 

vasta jälkikäteen. Pinchotin (1985) mukaan sisäiset yrittäjät ovat unelmoijia (”the drea-

mers who do”), jotka keksivät tavan viedä hyvät ideat käytäntöön ottamalla vastuun uu-

sien innovaatioiden luomisesta.  

 

Stevensonin & Jarillon (1990, 23) laajasti käytetyn määritelmän mukaan sisäinen yrittä-

jyys voidaan nähdä prosessina, jossa organisaation jäsenet tavoittelevat uusia mahdol-

lisuuksia riippumattomina niistä resursseista, joita heillä on hallussaan kulloisellakin het-

kellä. Tätä määritelmää on käytetty varsin runsaasti aiemmissa yrittäjyystutkimuksissa, 

sillä se kiteyttää hyvin yrittäjämäiseen toimintaan vaadittavat keskeiset elementit, jotka 

ovat itse toimija eli sisäinen yrittäjä, yrittäjämäiset mahdollisuudet, toimintaan vaaditta-

vat resurssit, sekä itse yrittäjämäisen prosessin (de Villiers-Scheepers, 2011, 250). 

 

Antoncicin ja Hisrichin (2001, 498) määritelmä sisäisestä yrittäjyydestä pohjautuu 

Stevensonin ja Jarillon näkemykseen, ja suhtautuu sisäiseen yrittäjyyteen prosessina, 

joka tapahtuu olemassa olevan organisaation sisällä (riippumatta organisaation koosta), 

ja jolla voidaan tavoitella joko kokonaan uusien liiketoimintojen luomista, mutta myös 

muita innovatiivisia aktiviteetteja, kuten uusien tuotteiden, palveluiden, teknologioiden 

tai hallinnollisten menetelmien kehittämistä, tai uuden strategian tai kilpailuaseman ra-

kentamista. 

 

Zahran (1993) mukaan sisäisellä yrittäjyydellä tarkoitetaan yksittäisen työntekijän, tai 

useammasta työntekijästä koostuvan tiimin yrittäjämäistä ajattelu- ja toimintatapaa ole-

massa olevassa organisaatiossa. Antoncicin ja Hisrichin (2003, 20) mukaan sisäisessä 

yrittäjyydessä on kyse nimenomaan yrittäjämäisistä aikomuksista ja yrittäjämäisestä 

käyttäytymisestä, jotka molemmat eroavat perinteisistä tavoista toimia ja työskennellä 

olemassa olevan organisaation jäsenenä. Yrittäjämäinen ajattelutapa voi näyttäytyä yk-

silön päivittäisenä toimintana organisaatiossa monin eri tavoin; työntekijä voi tehdä yrit-

täjämäistä yhteistyötä kollegoidensa kanssa, olla yrittäjähenkinen tavassaan organi-

soida ja aikatauluttaa päivittäisiä työtehtäviään, tai suhtautua yrittäjämäisellä asenteella 

hänelle tarjoutuviin uusiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin (Zampetakis, Beldekos & 

Moustakis (2009, 167).  
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Mair’n (2005) mukaan sisäiset yrittäjät ovat riippumattomia, miltei autonomisia toimijoita 

organisaatiossa, ja he ovat juuri niitä, jotka saavat asiat tapahtumaan. Sisäinen yrittäjyys 

edellyttää kuitenkin toimijalta itseltään myös kykyä verkostoitua, tehdä yhteistyötä mui-

den kanssa, ja kantaa vastuuta (Mair, 2005). Pearcen, Kramerin ja Robbinsin (1997) 

mukaan yrittäjämäisillä yksilöillä on kyky inspiroida muita havaitsemaan uusia mahdol-

lisuuksia, ja heillä on myös tarvittavaa päämäärätietoisuutta ja päättäväisyyttä uusien 

toimintatapojen käytäntöön viemisessä (Pearce, Kramer & Robbins, 1997). Yrittäjämäi-

sesti käyttäytyvillä työntekijöillä on aloitekykyä ja kunnianhimoa (Moriano et al., 2014), 

sekä itseohjautuvuutta ja kykyä tehdä itsenäisiä päätöksiä, jotka ovat tyypillisiä ominai-

suuksia myös varsinaisille yrittäjille (Zampetakis et al. 2009, 167).  

 

De Jong, Parker, Wennekers & Wu (2015, 8) kuvaavat sisäistä yrittäjyyttä organisaation 

jäsenten innovatiivisena, proaktiivisena ja oma-aloitteisena uusien mahdollisuuksien ha-

vaitsemiseen liittyvänä toimintana, johon sisältyy myös tietynasteinen riskien ottaminen. 

Sisäinen yrittäjyys liittyy siis aina tavalla tai toisella yrittäjämäisten mahdollisuuksien löy-

tämiseen ja tunnistamiseen, arvioimiseen ja hyödyntämiseen (Shane, 2003; Kuratko et 

al., 2005; Moriano et al., 2014).  

 

2.3.1 Proaktiivisuus 

 

Pinchotin (1985) mukaan työntekijän sisäisellä yrittäjyydellä tarkoitetaan työntekijän 

oma-aloitteista ja proaktiivista toimintaa organisaatiossa, jonka tavoitteena on organi-

saation toiminnan kehittäminen ja jatkuva parantaminen. Burgelmanin (1983) mukaan 

yrittäjämäinen toiminta käynnistyy nimenomaan työntekijän proaktiivisuudesta, eli työn-

tekijän omasta aloitteesta tämän havaitessa uuden mahdollisuuden, tai kohdatessa jon-

kin työhön liittyvän ongelman, jonka ratkaiseminen edellyttää uudenlaista lähestymista-

paa. Covin et al. (2020, 3) näkevät sisäisen yrittäjyyden myös työntekijän taipumuksena 

ottaa vastaan uusia työhön liittyviä haasteita, joiden lopputuloksista tai onnistumisesta 

ei ole varmuutta, ja joista ei ole odotettavissa mitään suoranaista etua tai palkintoa ly-

hyellä tähtäimellä, mutta jotka hyödyttävät organisaatiota ja mahdollisesti myös työnte-

kijää itseään pitkässä juoksussa. (Covin et al., 2020, 3).  
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Proaktiivisuus kuvaa Lumpkin & Dessin (1996) työntekijän kykyä ennakoida tulevia 

muutoksia ja ottaa aloite, eli ryhtyä toimimaan uusien yrittäjämäisten mahdollisuuksien 

löytämiseksi ja hyödyntämiseksi. Parker & Collins (2010, 635) ja Parker et al. (2006) 

määrittelevät proaktiivisen käyttäytymisen ”itsekäynnistettynä, tulevaisuuteen suuntaa-

vana toimintana, jonka tarkoituksena on muuttaa ja parantaa tilannetta tai henkilöä itse-

ään”. De Jong et al. (2015) mukaan työntekijän proaktiivisen toiminnan tavoitteena voi 

olla organisaation sisäisen toimintaympäristön kehittäminen, tai organisaation ja sen ul-

koisen ympäristön yhteensopivuuden parantaminen. Proaktiivisuus voi ilmetä esimer-

kiksi työntekijän kykynä tunnistaa organisaation toimintaan kohdistuvia potentiaalisia 

uhkia ja mahdollisuuksia, ja tahtona viedä näitä asioita päämäärätietoisesti ylimmän joh-

don tietoisuuteen (De Jong et al., 2015, 5–6).  

 

Työntekijän sisäisen yrittäjyyden määritelmään kuuluvana osa-alueena proaktiivisuus 

on lähinnä Parker & Collinsin (2010) määritelmää proaktiivisesta työkäyttäytymisestä, 

jonka tarkoituksena on parantaa tai kehittää organisaation sisäistä toimintaympäristöä. 

Proaktiivisella työkäyttäytymisellä tarkoitetaan tässä yhteydessä kykyä havaita ja lähteä 

aktiivisesti muuttamaan ja korjaamaan sellaisia toimintatapoja ja käytäntöjä, jotka eivät 

toimi, eli ottaa aloite näiden kehittämiseksi ja kehitysehdotusten eteenpäin viemiseksi. 

Proaktiivinen työkäyttäytyminen on työntekijän aktiivista toimintaa ja aloitteellisuutta, 

joka tähtää organisaation olosuhteiden tai toimintatapojen kehittämiseen ja parantami-

seen. Proaktiivisuus tarkoittaa myös työntekijän kykyä luoda uusia ideoita ja kehityseh-

dotuksia, markkinoida näitä eteenpäin organisaatiossa muille työntekijöille ja esimie-

hille, sekä kyvystä ja halusta puolustaa omia näkemyksiään riippumatta vastakkaisista 

näkökulmista tai ideoidensa kohtaamasta vastustuksesta. Proaktiivinen toiminta on 

myös mahdollisten toimintaa uhkaavien ongelmien tai tulevien haasteiden ennakoivaa 

tunnistamista, ja pyrkimystä vaikuttamaan siihen, että mahdollisesti eteen tulevat ongel-

mat pystyttäisiin ennaltaehkäisemään. (Parker & Collins, 2010, 637).  

 

2.3.2 Riskien ottaminen  
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Riskien ottaminen liittyy olennaisena osana yrittäjämäiseen käyttäytymiseen. Yleisesti 

ottaen riskillä viitataan siihen mahdollisuuteen, että jotain epämiellyttävää voi tapahtua 

(De Jong et al., 2015, 6). Brockhausin (1980) mukaan riskillä tarkoitetaan yksilön arvi-

oimaa todennäköisyyttä saavuttaa menestystä jossain tietyssä tehtävässä, ja samalla 

hyväksyä myös mahdollisen epäonnistumisen johdosta koituvat negatiiviset seuraukset 

(Gawke et al., 2019, 811). Sisäiseen yrittäjyyteen sisältyvä riskien ottaminen voidaan 

nähdä myös työntekijän ennakkoluulottomana suhtautumisena uusiin tapoihin toimia, ja 

eräänlaisena ”laatikon ulkopuolelta” -ajatteluna (Covin & Slevin, 1991; Lumpkin & Dess, 

1996).  

 

Varsinaisen yrittäjän näkökulmasta riski sisältyy yrittäjämäisten mahdollisuuksien tavoit-

telemiseen aina, sillä yrittäjä joutuu sijoittamaan aikansa, työpanoksensa ja taloudelliset 

resurssinsa yrittäjyyteen ilman varmuutta mahdollisista tulevista tuotoista (Shane, 2003, 

7). Burnsin (2008) mukaan epäonnistumisen mahdollisuuden, eli riskin, hyväksyminen 

on välttämätöntä uusien ideoiden kehittämisessä ja innovoinnissa, joten se on olennai-

nen osa sisäistä yrittäjyyttä. Neves & Eisenbergerin (2014, 188) mukaan työntekijän ris-

kien ottamisella tarkoitetaan epävarmuuden ja virheiden sietämistä uusien ideoiden ja 

toimintatapojen kokeilemisessa ja eteenpäin viemisessä, epäsovinnaisten tai ei-suosit-

tujen näkökulmien esille tuomisessa, tai haastavien ongelmien ratkaisemisessa uudella 

tavalla ilman varmuutta lopputuloksesta. 

 

Yksilön riskien ottamiseen tiedetään aiemman tutkimustiedon valossa vaikuttavan sekä 

yksilön henkilökohtaiset ominaisuudet, organisaation ominaispiirteet ja olosuhteet, että 

tehtävään tai ongelmanratkaisutilanteeseen itseensä sisältyvät tekijät. Organisaatiota-

son tekijöistä suora vaikutus yksilön riskien ottamiseen tiedetään olevan tiimin raken-

teella, organisaation kulttuurilla ja arvoilla, jotka liittyvät riskien ottamiseen, esimiehen 

suhtautumisella ja asenteella riskien ottamiseen, sekä organisatorisilla kontrollimeka-

nismeilla. Organisaation kulttuuri ja arvot suhteessa riskien ottamiseen voivat joko kan-

nustaa tai rajoittaa työntekijöiden riskien ottamista. Samaan tapaan esimiehen asenteen 

ja suhtautumisen riskien ottamiseen tiedetään vaikuttavan työntekijän riskinottoon. Näi-

den lisäksi organisaation kontrollimekanismit, eli se, palkitseeko vai rankaiseeko orga-

nisaatio riskien ottamisesta, ja kannustetaanko riskien ottamiseen vai kehotetaanko 
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välttämään riskejä, ovat organisaation keinoja vaikuttaa työntekijän riskien ottamiseen 

valvomalla, arvioimalla ja palkitsemalla työntekijöiden riskien ottamiseen ja päätöksen-

tekoon liittyviä prosesseja ja työsuoritusta. (Sitkin & Pablo, 1992, 12–13).  

 

Työntekijän sisäisen yrittäjyyden riskit toteutuvat usein ennemminkin henkisinä tai sosi-

aalisina vahinkoina, kuin suoranaisina taloudellisina menetyksinä. Yksinkertaisimmil-

laan riskillä tarkoitetaan sen panoksen menettämistä, jonka työntekijä omistaa yrittäjä-

mäiselle toiminnalle, eli ajallisia resursseja, henkisiä voimavaroja ja osaamistaan. Ris-

kinä voi olla työntekijän oman maineen vahingoittuminen, muiden työntekijöiden voima-

kas vastustus esitettyjä kehitysehdotuksia kohtaan, tai tietyissä tilanteissa jopa työpai-

kan menettäminen (mikäli riski ja epäonnistumisesta aiheutuva vahinko on suuri). 

Yleensä työnantaja on kuitenkin se, joka kantaa välittömät taloudelliset menetykset yrit-

täjämäiseen käyttäytymiseen sisältyvän riskin toteutumisesta (De Jong et al. 2015, 6–

7). Työntekijän näkökulmasta riskinä voi olla myös se, että epäonnistuminen ja riskin 

toteutuminen voi vaikuttaa haitallisesti työntekijän sosiaalisiin suhteisiin työympäris-

tössä (Janssen, 2003).  

 

Riskien ottaminen on aina tiettyyn pisteeseen asti tavoiteltua toimintaa organisaatiossa, 

mutta toimialan ja liiketoiminnan luonne määrittelee hyvin pitkälti sen, mikä on optimaa-

linen riskinottotaso kullekin organisaatiolle (Neves & Eisenberger, 2014, 188; Molina-

Morales, Martinéz-Fernandéz & Torlò, 2011, 118). Yritykset, joiden toiminta perustuu 

uusien tuoteinnovaatioiden tuomiseen markkinoille, joutuvat hyväksymään riskien otta-

misen, sillä se kuuluu olennaisena osana innovaatioprosessiin (Neves & Eisenberger, 

2014, 188). Toisin taas on voimakkaasti säännellyillä aloilla, kuten finanssitoimialalla, 

jossa liiallisella riskien ottamisella voi olla katastrofaaliset seuraamukset. Tällaisilla vah-

vasti säännellyillä toimialoilla organisaatiokulttuuri voi muodostaa esteen sisäiselle yrit-

täjyydelle, sillä uusien toimintatapojen kokeileminen, virheiden tekeminen ja epäonnis-

tuminen eivät välttämättä ole toivottuja ominaisuuksia työntekijöiden päivittäisessä toi-

minnassa, johtuen toiminnan luonteesta ja vahvasta sisäisestä sääntelystä ja valvon-

nasta. Aiempien tutkimusten perusteella riskien ottamisen salliva organisaatiokulttuuri 

onkin tärkeässä roolissa sisäisen yrittäjyyden mahdollistajana (Jung, Chow & Wu, 

2003).  
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Työntekijän yrittäjämäiseen käyttäytymiseen sisältyvinä piirteinä luovuus ja innovatiivi-

suus pitävät sisällään tietynasteisen vaatimuksen riskien ottamiselle ja epävarmuuden 

sietämiselle, mutta riskien ottamista voi tapahtua myös ilman innovaatioprosessia. 

Työntekijät voivat päättää ottaa riskin vastaanottaessaan uusia työtehtäviä, jotka edel-

lyttävät heiltä isoja kehittymisaskeleita, tai esittäessään valtavirrasta poikkeavia mielipi-

teitä, joiden näkevän hyödyttävän itse organisaatiota. (Neves & Eisenberger, 2014, 

188). Antoncicin ja Hisrichin (2003) mukaan työntekijän sisäinen yrittäjyys tarkoittaakin 

pohjimmiltaan uudenlaista tapaa tehdä asioita, mikä ei välttämättä liity suoranaisesti in-

novointiin.  

 

2.3.3 Innovatiivisuus 

 

Innovatiivisuudella tarkoitetaan Covin et al. (2020, 3) mukaan työntekijän taipumusta ja 

kykyä etsiä ja soveltaa uusia ratkaisuja ja toimintatapoja erilaisissa työhön liittyvissä ti-

lanteissa, sekä taipumusta osallistua uusia ideoita kehittävään toimintaan (Lumpkin & 

Dess, 1996). Innovatiivisuus voi näkyä työntekijän yrittäjämäisessä käyttäytymisessä 

haluna osallistua vapaaehtoisesti ja oma-aloitteisesti oman työroolinsa vaatimukset ylit-

täviin kehittämisprojekteihin, joiden tavoitteena on parantaa työyhteisön toimivuutta tai 

tehokkuutta (Covin et al., 2020, 3).  

 

Yildiz et al. (2017, 344) mukaan innovatiivisuus on yksi luovuuden ilmenemismuoto, tai 

prosessi, jonka avulla luovasta ideasta kehitetään toimiva tuote, palvelu tai toimintatapa. 

Amabilen (1983) mukaan luovuus ja innovatiivisuus ovat käsitteinä hyvin lähellä toisi-

aan, mutta siinä missä luovuudella tarkoitetaan käytännössä uusien ideoiden keksimistä 

ilman etukäteen määriteltyä tavoitetta, on innovatiivisuudella taasen tyypillisesti selkeä 

päämäärä ja tavoite, johon toiminnalla tähdätään, kuten jonkin työhön liittyvän ongelman 

ratkaiseminen uudella tavalla. De Jong & Wennekers (2008) näkevät innovatiivisen 

käyttäytymisen toimintana, joka vie eteenpäin uusia ideoita (tuotteita, palveluita, toimin-

tatapoja) organisaatiossa, ja luovuus on osa tämän prosessin ensimmäistä vaihetta. Yk-

sinkertaistettuna luovuudella tarkoitetaan asioiden ajattelua ja uusien ideoiden kehittä-
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mistä, sekä kykyä löytää uusia tapoja tarkastella ja ratkaista ongelmia, kun taas innova-

tiivisuus on ideoita eteenpäin vievää toimintaa, eli kykyä hyödyntää luovia ratkaisuja 

vastaan tulevien ongelmien ratkaisemiseksi. Yrittäjämäiseen käyttäytymiseen kokonai-

suutena liittyykin useita eri aktiviteetteja, jotka tapahtuvat uuden mahdollisuuden havait-

semisen ja toteuttamisen välissä tapahtuvan innovaatioprosessin aikana (De Jong, 

2016, 2; De Jong & Den Hartog, 2007). 

 

Scottin & Brucen (1994) mukaan yrittäjämäinen innovaatio työympäristössä on kolme-

vaiheinen prosessi, joka alkaa ongelman tunnistamisesta eli uuden idean tai kehitys-

mahdollisuuden havaitsemisesta. Seuraavaksi yrittäjämäinen yksilö kehittää ja markki-

noi ideaansa eteenpäin kollegoilleen, organisaation johdolle tai muille hänen sosiaali-

sessa verkostossaan oleville tärkeille henkilöille, tarkoituksenaan saada tukea ja kan-

natusta ehdotukselleen. Lopulta kaikkien näiden aktiviteettien ja vaiheiden myötä ide-

asta kehittyy lopputuotoksena kehitysehdotus tai uusi (ansainta-)mahdollisuus organi-

saatiolle, joka voidaan ottaa käyttöön. Työntekijän innovatiivinen käyttäytyminen pro-

sessina pitää siis sisällään useita eri aktiviteetteja, alkaen uusien mahdollisuuksien ha-

vaitsemisesta (edellyttää aloitekykyä ja luovaa ajattelua), jatkuen idean eteenpäin ke-

hittämisellä (yhdistelemällä tietoa, osaamista ja menetelmiä tunnistetun ongelman rat-

kaisemiseksi) ja idean markkinoimisella muille tuen saamiseksi (joka edellyttää hyviä 

sosiaalisia taitoja ja verkostoja, neuvottelutaitoa, kykyä vaikuttaa muihin ja vakuuttaa 

muut idean tärkeydestä). Tässä vaiheessa innovaatioprosessiin liittyy myös tietynas-

teista riskien ottamista ja epävarmuuden sietämistä, johtuen kehitysehdotuksen en-

nalta-arvaamattomasta lopputuloksesta, sekä siitä, onnistuuko yksilö vakuuttamaan 

muut ideansa tärkeydestä. Lopuksi innovatiivinen käyttäytyminen vaatii vielä yrittäjä-

mäistä päämäärätietoisuutta ja sinnikkyyttä, eli tahtoa viedä uusi idea tai kehitysehdotus 

aina toteutukseen asti huolimatta mahdollisista vastoinkäymisistä. (De Jong, 2016, 2–

3; De Jong & Wennekers, 2008).  

 

Yrittäjämäinen käyttäytyminen on joissakin aiemmissa tutkimuksissa yhdistetty myös 

muihin työroolin vaatimukset ylittäviin toimintoihin, kuten organisaation ”hyvänä kansa-

laisena” toimimiseen (Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter, 1990). Organisaation 
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hyvä kansalaiskäyttäytyminen on käsitteenä lähellä yrittäjämäisen käyttäytymisen omi-

naispiirteitä siinä tavassa, jolla työntekijä osallistuu organisaatiota hyödyttävään toimin-

taan ilman suoranaista velvoitetta, työntekijän omaan harkintaan ja vapaaehtoisuuteen 

perustuen, mutta sillä on myös omat erityispiirteensä, jotka erottavat sen yrittäjämäi-

sestä käyttäytymisestä. Batemanin & Organin (1983) määritelmän mukaan hyvä kansa-

laiskäyttäytyminen on organisaation jäsenen työroolin viralliset vaatimukset tai velvolli-

suudet ylittävää, vapaaehtoisuuteen perustuvaa yksilön toimintaa, josta työntekijä ei 

odota saavansa mitään muodollista palkkiota eikä toisaalta myöskään sanktiota. Hy-

vänä kansalaisena toimiminen perustuu siis yksilön omaan vapaaseen tahtoon auttaa 

organisaatiota tai muita työntekijöitä. (Covin et al., 2020, 3).  

 

Työntekijän sisäinen yrittäjyys toimintana liittyy kuitenkin aina jollain tavalla yrittäjämäis-

ten mahdollisuuksien etsimiseen, löytämiseen ja hyödyntämiseen, eli toiminnalla on 

tietty tavoite, oli se sitten proaktiivinen toimintatapojen jatkuva parantaminen ja kehittä-

minen, (ks. Parker, Bindl & Strauss, 2010, 829) tai uusien ansaintamahdollisuuksien 

löytäminen. Lisäksi, toisin kuin organisaation hyvään kansalaiskäyttäytymiseen, voi yrit-

täjämäiseen käyttäytymiseen sisältyä myös negatiivisten seurausten riski silloin, kun toi-

minta käynnistyy alhaalta-ylös-prosessina työntekijän omasta aloitteesta ja proaktiivi-

suudesta. Työntekijä voi käyttäytyä yrittäjämäisesti tavalla, joka on linjassa organisaa-

tion tavoitteiden kanssa, mutta voi toisaalta omaehtoisella toiminnallaan viedä fokusta 

pois organisaation tavoitteiden näkökulmasta tärkeimmistä tekemisistä, heikentäen näin 

koko organisaation suorituskykyä (Covin et al., 2020, 3). Muun muassa näihin eroavai-

suuksiin perustuen organisaation hyvä kansalaiskäyttäytyminen eroaa työntekijän sisäi-

sestä yrittäjyydestä (De Jong & Wennekers, 2008, 28–29), ja näin ollen se on rajattu 

pois työntekijän sisäisen yrittäjyyden määritelmästä tässä tutkimuksessa.  

 

Edellä kuvatut kolme keskeistä ominaisuutta, eli innovatiivisuus, proaktiivisuus ja riskien 

ottaminen, sisältyvät keskeisesti sisäisen yrittäjyyden määritelmään niin organisaatio- 

kuin yksilötasollakin (mm. Covin & Slevin, 1991; Lumpkin & Dess, 1996; De Jong & 

Wennekers, 2008; Rigtering & Weizel, 2013; Rauch et al., 2009). Tätä määritelmää on 

käytetty aiemmissa yksilötason sisäistä yrittäjyyttä käsitellessä tutkimuksissa varsin laa-

jasti (De Jong et al. 2013; Covin & Slevin, 1991; Lumpkin & Dess, 1996; De Jong & 
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Wennekers, 2008; Moriano et al. 2014; Wakkee et al., 2010; Covin et al., 2020; Mustafa 

et al., 2018) josta syystä nämä elementit, eli proaktiivisuus, innovatiivisuus ja riskien 

ottaminen, muodostavat myös tässä tutkimuksessa yksilötason sisäisen yrittäjyyden kä-

sitteen (Kuva 3). 

 

 

 

Kuva 3. Yksilötason sisäinen yrittäjyys (mukaillen mm. De Jong et al., 2015, Covin et 

al., 2020; Moriano et al., 2014, Wakkee et al., 2010). 
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3.  ORGANISAATION TUKIMEKANISMIT SISÄISELLE YRITTÄJYYDELLE 

 

Tämän tutkimuksen päätutkimusongelman näkökulmasta yksi keskeinen kysymys on 

se, miten saada ihmiset toimimaan organisaatiossa yrittäjämäisellä tavalla (Rigtering & 

Weizel, 2019, 225). Tästä syystä seuraavissa kappaleissa käsitellään lyhyesti motivaa-

tiota yksilön työkäyttäytymisen taustalla, jotta kykenemme ymmärtämään, miten yksilön 

yrittäjämäiseen käyttäytymiseen työympäristössä voidaan ylipäänsä vaikuttaa. Tarkoi-

tuksena ei ole kuitenkaan käydä perusteellisesti lävitse monimutkaisia psykologisia pro-

sesseja motivaation syntymisen taustalla tai motivaation syntymistä itsessään, sillä ne 

eivät ole mielenkiinnon kohteena tässä tutkimuksessa. Pyrkimyksenä on ennemminkin 

luoda lyhyt katsaus niihin tekijöihin, joiden tiedetään aiempien tutkimusten perusteella 

vaikuttavan motivaation syntymiseen erityisesti yrittäjämäisen käyttäytymisen näkökul-

masta ja joihin organisaatio pystyy itse vaikuttamaan. 

 

Motivaatio on tekijä, joka ohjaa, vahvistaa tai rajoittaa yksilön käyttäytymistä (Locke & 

Latham, 1990). Motivoituneella käyttäytymisellä tarkoitetaan yksilön itsensä vapaaeh-

toisesti valitsemaa ja kontrolloimaa toimintaa, joka vie tätä kohti jotakin tavoitetta. Eten-

kin johtamistutkimuksissa motivaatiolla on keskeinen rooli, sillä se yhdistää ihmisen 

käyttäytymisen työn tavoitteellisuuteen ja tuloksellisuuteen. (Marvel, Griffin, Hebda & 

Vojak, 2007, 756).  

 

Yksilön sisäinen motivaatio on tunnistettu tärkeäksi tekijäksi erityisesti luovuutta ja inno-

vatiivisuutta (Amabile, 1983; Tierney et al., 1999) sekä proaktiivisuutta käsittelevissä 

tutkimuksissa (Parker et al., 2010, 837) mikä yhdistää sisäisen motivaation yksilön si-

säiseen yrittäjyyteen. Sisäisesti motivoitunut ihminen on motivoitunut tekemään jotain 

asiaa siitä syystä, että se on mielenkiintoista, jännittävää, haastavaa, tai henkilökoh-

taista tyydytystä tuottavaa. Tutkimusten mukaan ihmiset ovat luovimmillaan juuri sisäi-

sesti motivoituneina, eli luodessaan jotain uutta omasta vapaasta tahdostaan, ilman ul-

koisia motivaatiokeinoja, kuten rahallista palkitsemista. (Amabile, 1997, 39–41).  

 

Amabilen (1997) mukaan sisäinen motivaatio syntyy työhön itseensä sisältyvien tekijöi-

den pohjalta. Keskeisinä sisäistä motivaatiota synnyttävinä tekijöinä ovat työn tarjoama 

haasteellisuus ja kehittymismahdollisuudet, työstä saatava tunnustus ja arvostus, työn 
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vastuullisuus ja työn autonomia, sekä työn merkityksellisyys, jotka tuottavat työntekijälle 

tyydytystä tunnustuksen, työssä suoriutumisen ja henkilökohtaisen kasvun ja kehittymi-

sen kautta. (Amabile, 1997). Se, että sisäinen motivaatio syntyy työhön itseensä sisäl-

tyvistä tekijöistä korostaa työn muotoilun ja autonomian merkitystä työntekijöiden moti-

vaatioon vaikuttamisessa. Kyetäkseen motivoimaan työntekijää, työn itsessään täytyy 

olla riittävän haasteellista ja tarjota kehittymismahdollisuuksia, sekä olla jollain tapaa 

tärkeää tai merkityksellistä työn tekijälle itselleen. Tämän teorian mukaan tärkein moti-

vaation lähde ei ole työympäristö, vaan työhön itseensä sisältyvä arvo ja merkitys työn 

tekijälle, eli tyydytys, jota ihminen kokee saavansa työstään. (Marvel et al., 2007, 756).  

 

Herzbergin (1987, 93) mukaan työroolien vertikaalinen laajentaminen, eli työntekijän au-

tonomian ja vastuun lisääminen, uusia haasteita ja oppimismahdollisuuksia tarjoavien 

työtehtävien antaminen, sekä asiantuntijaksi kasvamisen mahdollistaminen ovat esi-

merkkejä niistä tekijöistä, joiden avulla työntekijöiden työmotivaatiota voidaan kasvat-

taa. Amabilen (1997) mukaan yksilön sisäinen motivaatio määrittelee kuitenkin viime 

kädessä sen, onko yksilö halukas toimimaan luovalla tavalla, sillä ilman sisäistä moti-

vaatiota henkilö ei todennäköisesti tule hyödyntämään omaamiaan kykyjään ja osaa-

mistaan käytännössä. Sisäinen motivaatio syntyy yksilön mielenkiinnosta, uteliaisuu-

desta, tai jopa intohimosta kyseistä työtä tai työtehtävää kohtaan, jonka yksilö kokee 

itselleen tärkeänä, merkityksellisenä ja haasteellisena. (Amabile, 1997, 43–44). Yksilön 

motivaatiota voidaan tukea myös ulkoisten motivointikeinojen avulla, mutta tutkimuk-

sissa on toistuvasti havaittu sisäisellä motivaatiolla olevan selkeästi vahvempi vaikutus 

yksilön luovuuteen kuin esimerkiksi rahallisella palkitsemisella (Amabile, 1997, 43–44). 

Sisäisten ja ulkoisten motivointikeinojen yhdistelmät voivat olla kuitenkin tehokkaita toi-

votun käyttäytymisen vahvistamisessa etenkin silloin, kun aineellinen palkitseminen on 

suoritusperusteista. (Marvel et al., 2007, 756).   

 

Sisäisen motivaation merkitys yksilön luovuuteen ja innovatiivisuuteen on siis havaittu 

keskeiseksi aiemmissa tutkimuksissa. Sisäisen motivaation rakentumisessa mm. työn 

muotoilulla, työn tarjoamilla oppimis- ja kehittymismahdollisuuksilla, palkitsemisella, 

sekä työn autonomialla on oma keskeinen merkityksensä. Seuraavissa kappaleissa tar-

kastellaan erityisesti niitä johtamiskäytäntöjä ja organisaaton tukimekanismeja, joilla on 
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aiemman tutkimustiedon valossa merkitystä työntekijän yrittäjämäisen käyttäytymisen 

vahvistamisessa.  

 

3.1 Organisaation ylimmän johdon tuki sisäiselle yrittäjyydelle 

 

Sisäisen yrittäjyyden vaaliminen ja tukeminen edellyttää yrittäjämäiselle toiminnalle suo-

tuisan organisaatioilmaston rakentamista. Tämä edellyttää tiettyjä organisatorisia käy-

täntöjä, prosesseja ja toimintatapoja, joiden avulla organisaatiot pyrkivät toteuttamaan 

tarkoituksenmukaisia johtamiskäytäntöjä ja käyttäytymismalleja kannustaakseen ihmi-

siä innovatiivisuuteen, toiminnan kehittämiseen ja uusien tuote- tai palveluinnovaatioi-

den luomiseen. Aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta on selvästi erotettavissa yhdistelmä 

tiettyjä organisatorisia mekanismeja ja johtamiskäytäntöjä, jotka yhdessä muodostavat 

yrittäjämäistä toimintaa tukevan organisaatioilmaston. (Alpkan et al., 2010, 7).  

 

Organisaation johdon tuki sisäiselle yrittäjyydelle koostuu useammasta eri tekijästä. 

Näitä ovat mm. organisaation ylimmän johdon tuki sisäiselle yrittäjyydelle ja riskien ot-

tamisen salliva kulttuuri, ajallisten tai taloudellisten resurssien tarjoaminen työntekijöille 

innovatiivisten ideoiden kehittämiseksi, sekä toimintavapauksien ja mahdollisuuksien 

luomisesta yrittäjämäiselle käyttäytymiselle esimerkiksi soveltuvien organisaatioraken-

teiden ja joustavien työroolien kautta (Zampetakis et al., 2009, 166).  

 

Sisäistä yrittäjyyttä tukevista organisaation tukimekanismeista keskeisimmiksi on aiem-

man tutkimuskirjallisuuden perusteella tunnistettu viisi seuraavaa osa-aluetta: 1) Orga-

nisaation johdon tuki ja riskien ottamisen salliva kulttuuri, 2) Työhön sisältyvä harkinta-

valta ja autonomia, 3) Palkitseminen ja työstä saatava tunnustus, 4) Ajalliset resurssit 

sisäiselle yrittäjyydelle, sekä 5) Työn muotoilu ja organisatoriset rakenteet, jotka tukevat 

sisäistä yrittäjyyttä (Zahra, 1993; Hornsby, Kuratko & Montagno, 1999; Kuratko, Mon-

tagno & Hornsby, 1990; Neessen et al., 2018, 558-59; Hornsby et al., 1990; 2002).  

 

Nämä viisi keskeistä tekijää on tunnistettu myös jäljemmissä tutkimuksissa keskeisiksi 

sisäisen yrittäjyyden tukimekanismeiksi (Antoncic & Hisrich, 2001; Antoncic & Hisrich, 

2003, 526–527).  
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Tutkimuksissa on löydetty positiivinen yhteys sekä edellä kuvattujen organisaation tuki-

mekanismien ja työntekijöiden yrittäjämäisen käyttäytymisen välillä, että työntekijän si-

säisen yrittäjyyden ja yksilön suorituskyvyn välillä, joka viittaa siihen, että sisäisen yrit-

täjyyden vahvistamisella on vaikutusta myös organisaation kasvulle ja kilpailukyvylle 

etenkin pitkällä tähtäimellä (Ahmad et al., 2012, 7).  

 

Organisaation johdon tuella (Hornsby et al., 2002; Kuratko et al., 2005) tarkoitetaan or-

ganisaation ylimmän johdon halua mahdollistaa ja tukea yrittäjämäistä toimintaa orga-

nisaatiossa sekä kannustaa työntekijöitä toimimaan yrittäjämäisellä tavalla. Kuratkon et 

al. (1990) mukaan johdon tuki uusille kehitysehdotuksille ja ideoille on elintärkeää yrit-

täjämäisen ilmapiirin luomiseksi organisaatiossa. Organisaation johdon tuella tarkoite-

taan johtajien halua fasilitoida ja edistää yrittäjämäistä asennetta ja toimintaa organi-

saatiossa, ja kannustaa työtekijöitä osallistumaan innovatiiviseen toimintaan.  

 

Damanpourin (1991) mukaan johdon tuki on tärkeää yrittäjämäiseen prosessiin sisälty-

vän ongelmanratkaisun näkökulmasta, ja sitä tarvitaan myös kaikissa innovaatioproses-

sin vaiheissa – idean muodostamisesta sen kehittämiseen ja muokkaamiseen, eteen-

päin markkinoimiseen ja viimein valmiin kehitysehdotuksen käyttöönottoon saakka. Joh-

don tuella on tärkeä merkitys työntekijöiden yrittäjämäisen käyttäytymisen vahvistami-

sessa, sillä se lisää työntekijöiden luottamusta organisaatiota kohtaan nimenomaan uu-

sien ideoiden ja kehitysehdotusten esille tuomisessa ja eteenpäin viemisessä (Steven-

son & Jarillo, 1990).  

 

Riskien ottamisen sallivan organisaatiokulttuurin merkitys työntekijöiden riskinottamis-

kykyyn ja -haluun on vahvistettu aiemmissa tutkimuksissa (Bozeman & Kingsley, 1998). 

Sitkin & Pablo (1992) toteavatkin, että organisaation johto ja esimiehet ovat avainase-

massa työntekijöiden riskien ottamiseen liittyvän käyttäytymisen vahvistamisessa tai ra-

joittamisessa, sillä johdon ja esimiesten asenteet yrittäjämäistä käyttäytymistä kohtaan 

välittyvät myös työntekijöiden toimintaan.  

 

Mahdollistaakseen työntekijöiden sisäisen yrittäjyyden organisaation tulee kyetä sietä-

mään myös epäonnistumisia, sillä uudet innovaatiot syntyvät tyypillisesti toistuvien yri-
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tysten ja erehdysten kautta (Pinchot & Pellman, 1999). Innovatiiviseen toimintaan osal-

listuessaan työntekijöiden tulisi pystyä siis luottamaan siihen, että heille ei aiheudu ne-

gatiivisia seurauksia mahdollisen epäonnistumisen kohdatessa. Mikäli organisaatiossa 

ei siedetä epäonnistumisia ja painotetaan riskien välttämistä, eivät työtekijät välttämättä 

uskalla kokeilla uusia tapoja toimia, joka haastaa organisaation uudistumiskykyä.   

 

3.2 Palkitseminen ja tunnustus  

 

Tutkimuskirjallisuudesta löytyy runsaasti tutkimusnäyttöä palkitsemisen tärkeästä roo-

lista innovatiivisuuden vahvistamisessa. De Villiers-Scheepersin (2011) mukaan vä-

hemmän on kuitenkin tutkittu sitä, mitkä tekijät motivoivat sisäisiä yrittäjiä. Motivaatiolla 

tarkoitetaan kaikkia niitä sisäisiä ja/tai ulkoisia vaikuttimia, jotka aikaansaavat jatkuvaa 

toimintaa jonkin tietyn tavoitteen tai tavoitteiden saavuttamiseksi. Yritysmaailmaan vie-

tynä näillä vaikuttimilla tarkoitetaan työntekijöiden moninaisia tarpeita, joita nämä pyrki-

vät saamaan tyydytetyksi työstä ansaitsemillaan sisäisillä tai ulkoisilla palkitsemiskei-

noilla (de Villiers-Scheepers, 2011, 249).   

 

Nk. psykologista vahvistamisteoriaa on käytetty selittämään yksilön motivaatioon liitty-

vää mekanismia palkitsemiskeinojen ja työntekijöiden käyttäytymisen välillä. Yksinker-

taistettuna teorian perusajatuksena on se, että sellainen käyttäytyminen ja toiminta tois-

tuu, joka palkitsee positiivisesti (Stajkovic & Luthans, 2001). Organisaatiotasolle vietynä 

tällä tarkoitetaan sitä, että haluttua käyttäytymistä työntekijöiltä saadaan aikaiseksi po-

sitiivisen vahvistamisen kautta. Sisäisen yrittäjyyden näkökulmasta motivaation, palkit-

semisen ja käyttäytymisen välistä yhteyttä voidaan selittää Porterin ja Lawlerin (1968) 

odotusteorian avulla. Teorian mukaan motivaatio syntyy sekä vaadittavan panostuksen 

ja palkinnon välisen todennäköisyyden, että panostuksesta saatavan palkinnon arvon ja 

houkuttelevuuden perusteella. Yksilön käsitys palkitsemisen todennäköisyydestä perus-

tuu siihen, kuinka hyvin panostuksesta ansaittu palkinto tai positiivinen vahviste vastaa 

suorituksen vaatimaa panostusta, ja kuinka todennäköisenä yksilö pitää tavoitteen saa-

vuttamisen mahdollisuutta ja tätä kautta myös mahdollisuuksia ja todennäköisyyttä saa-

vuttaa panostuksen kautta odotettu palkinto. (Porter & Lawler, 1968; Lawler, 1978).  
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Naffziger et al. (1994) esittelivät omassa tutkimuksessaan mallin motivaatiosta sisäiselle 

yrittäjyydelle. Heidän mukaansa päätös ryhtyä toimimaan yrittäjämäisellä tavalla on use-

amman eri tekijän välisen yhteisvaikutuksen tulosta. Työntekijällä voi olla uusi kehitys-

ehdotus, vaikkapa uusi toimintatapa tai prosessi mielessään, mutta päätös käynnistää 

idean eteenpäin vieminen riippuu työntekijän henkilökohtaisista ominaisuuksista (ar-

voista, asenteista, aiemmista kokemuksista), tavoitteista, ympäristöstä, sekä idean 

luonteesta. Lisäksi työntekijä arvioi mielessään edellä kuvattuja odotusarvoteorian mu-

kaisia tekijöitä, eli sitä, minkä verran panostusta yrittäjämäisen toiminnan käynnistämi-

nen häneltä vaatii, miten houkuttelevana hän kokee toiminnasta saatavilla olevan pal-

kinnon, miten todennäköistä palkinnon saavuttaminen on, ja miten hyvin vaadittava pa-

nostus ja toiminnasta mahdollisesti saatavissa oleva palkinto vastaavat toisiaan. (de Vil-

liers-Scheepers, 2011, 252).  

 

Myös Morris et al. (2008) mukaan yrittäjämäinen käyttäytyminen riippuu sekä yksilön 

aiemmista kokemuksista, toiminnan lopputuloksista sekä toiminnasta saatavilla olevista 

palkinnoista. Toisin sanoen, odotetun käyttäytymisen houkuttelevuuteen vaikuttaa posi-

tiivinen kannuste, joka on organisaation johdon hallinta- ja määräysvallan piirissä, sillä 

organisaation johto määrittelee sen, minkä tyyppistä palkitsemista ja palkitsemiskeinoja 

organisaatiossa käytetään. (de Villiers-Scheepers, 2011, 252). 

 

Palkitsemisjärjestelmän avulla organisaatio määrittelee raamit ja ehdot organisaation ja 

sen työntekijöiden väliselle vaihdannan sopimukselle. Palkitsemisen avulla organisaatio 

viestii työntekijöille siitä, minkälaista työsuoritusta työntekijöiltä odotetaan, minkälaisia 

arvoja ja toimintatapoja organisaation jäsenten odotetaan noudattavan, sekä millaisia 

ovat ne korvaukset ja palkinnot, joita työntekijöillä on odotettavissa vastineeksi heidän 

antamastaan työpanoksesta (de Villiers-Scheepers, 2011, 252).  

 

Bau’n ja Dowlingin (2007, 161–162) mukaan palkitsemisjärjestelmä pitää sisällään 

kaikki organisaation tarjoamat sekä taloudelliset, että ei-taloudelliset palkitsemiskeinot 

ja kannustimet. Näitä ovat esimerkiksi suora ja epäsuora rahallinen palkitseminen, so-

siaaliset kannustimet, työn itsensä tarjoama palkitsevuus, sekä organisaatiokulttuuriin 

luontaisesti sisältyvät palkitsemiskeinot. (de Villiers-Scheepers, 2011, 252). 
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Rahallista palkitsemista pidetään usein organisaation johdon ja esimiesten näkökul-

masta tärkeimpänä työntekijöiden käyttäytymistä ohjaavana tekijänä, vaikka rahallisella 

palkitsemisella tiedetään olevan varsin lyhytaikainen vaikutus työntekijöiden motivaati-

oon (de Villiers-Scheepers, 2011, 252). Herzbergin (1964) kaksifaktoriteoria selittää tätä 

ilmiötä rahallisen palkitsemisen ja motivaation välisestä yhteydestä. Teorian mukaan ul-

koiset palkitsemiskeinot kuten rahallinen palkitseminen, ovat nk. hygieniatekijöitä eli it-

sessään välttämättömiä, mutta eivät kuitenkaan riittäviä perusedellytyksiä yksilön moti-

vaation syntymiselle. Hygieniatekijät eivät juurikaan lisää yksilön työmotivaatiota, mutta 

huonosti hoidettuna ne lisäävät henkilön työtyytymättömyyttä. Kaksifaktoriteorian mu-

kaan yksilön työmotivaatiota lisäävät ainoastaan sellaiset palkitsemiskeinot, jotka liitty-

vät työhön itseensä, työntekijän itsetuntoon ja yksilön tarpeeseen saada toteuttaa itse-

ään. Tällaisia tekijöitä ovat mm. arvostuksen ja tunnustuksen saaminen tehdystä työstä, 

sekä työn tarjoamat oppimis- ja kehittymismahdollisuudet. Myös Barrier (1996) nojaa 

kaksifaktoriteoriaan esittäessään, että saatu tunnustus ja koettu arvostus työstä, jotka 

ovat molemmat sosiaalisen palkinnan välineitä, ovat voimakkaampia suorituskyvyn mo-

tivaattoreita kuin rahalliset palkitsemiskeinot.  

 

Sisäistä yrittäjyyttä tukevan palkitsemisjärjestelmän, kuten minkä tahansa muun toimi-

van ja vaikuttavan palkitsemisjärjestelmän, tulee aiemman tutkimustiedon valossa pe-

rustua tavoitteiden asettamiseen, palautteeseen ja suorituksenarviointiin, ja sen tulee 

korostaa yksilön vastuuta (Kanter, 1985). Hornsby et al. (2002, 259) mukaan asianmu-

kaisten palkitsemiskeinojen käyttäminen voi kannustaa työntekijöitä ottamaan yrittäjä-

mäiseen toimintaan sisältyviä riskejä.  

 

Vaikka sisäisen motivaation merkitys erityisesti luovuutta ja innovatiivisuutta edellyttä-

vissä toiminnoissa on kiistaton, on myös ulkoisilla palkitsemiskeinoilla oma roolinsa si-

säisen yrittäjyyden vahvistamisessa. Zhou, Zhang & Montoro-Sánchez (2011) tutkivat 

empiirisesti palkitsemiskäytäntöjen vaikutusta työntekijöiden luovuuteen ja innovatiivi-

suuteen, ja havaitsivat, että aineelliset ulkoiset palkitsemiskeinot ovat välttämättömiä 

työntekijöiden innovatiivisen käyttäytymisen tukemisessa. Aineellisista palkitsemiskei-

noista erityisesti palkkatason nousulla ja pitkän aikavälin kannustepalkitsemisella ha-

vaittiin olevan merkittävin vaikutus innovatiivisuuteen. Toisaalta he myös havaitsivat, 
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että liiallinen ulkoisten motivointikeinojen käyttäminen voi myös estää työntekijöiden in-

novatiivista käyttäytymistä heikentämällä yksilön sisäistä motivaatiota. Lisäksi he havait-

sivat, että työntekijöiden sisäistä motivaatiota ruokkivilla palkitsemiskeinoilla, jotka ko-

rostavat innovaatiosuuntautuneisuutta, voimaannuttavat ja osallistavat työntekijöitä, 

sekä tarjoavat tunnustusta ja tukea työntekijöiden jatkuvalle oppimiselle, on merkittävä 

vaikutus työntekijöiden innovatiivisen käyttäytymisen edistämisessä. (Zhou et al., 2011, 

93–94).  

 

Sisäistä yrittäjyyttä menestyksellisesti vaalivilla yrityksillä suorituksenarviointi perustuu 

tyypillisesti sekä lyhyen, että pitkän aikavälin lopputulokseen, mittaa sekä yksilön että 

tiimin suorituskykyä, sisältää sekä innovatiivisen käyttäytymisen että riskien ottamisen 

elementit, ja sallii myös epäonnistumiset. Aineellisen palkitsemisen osalta työntekijöiden 

peruspalkkataso on matalampi, mutta tämän lisäksi näissä organisaatioissa hyödynne-

tään myös suoritus- ja riskiperusteista palkanosaa. Sisäistä yrittäjyyttä vaalivat yritykset 

myös käyttävät enemmän aikaa ja resursseja työntekijöiden oppimiseen ja kouluttami-

seen erityisesti erilaisten ryhmämuotoisten oppimismenetelmien avulla, ja tarjoavat 

työntekijöilleen monipuolisia urapolkuja. Lisäksi yrittäjämäisten yritysten työn muotoilu 

mahdollistaa työntekijöille enemmän omaa harkintaa ja vapautta oman työnsä suunnit-

telussa. (Hayton, 2005, 31).  

 

3.3 Työn harkintavalta ja autonomia  

 

Hornsby et al. (2002) mukaan työn harkintavallalla tarkoitetaan sitä, missä määrin työn-

tekijät kokevat organisaation kykenevän sietämään epäonnistumisia, ja missä määrin 

organisaatio delegoi vastuuta, päätäntävaltaa ja vapautta hierarkian alemmille tasoille, 

kuten keskijohdolle ja työntekijöille itselleen. Kuratko et al. (2001) toteavat samaan ta-

paan, että yrittäjämäinen toiminta organisaatiossa kumpuaa yleensä niiltä tahoilta, joilla 

on riittävästi itsenäistä päätäntävaltaa työssään lähteä kokeilemaan asioita yrittäjämäi-

sellä tavalla.  

 

Hackmanin & Oldhamin (1976) mukaan työn autonomialla tarkoitetaan työntekijän oman 

harkintavallan laajuutta oman työnsä suunnittelussa, aikatauluttamisessa ja työhön liit-
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tyvien toimintatapojen valitsemisessa (Hackman & Oldham, 1976, 258), ja työn autono-

mialla onkin havaittu useissa tutkimuksissa olevan merkittävä positiivinen vaikutus työn-

tekijöiden innovatiiviseen, proaktiiviseen ja yrittäjämäiseen käyttäytymiseen (mm. Par-

ker, Williams, Turner, 2006; De Jong et al., 2015). Oman harkintavallan käyttäminen 

työssä tuo joustavuutta työntekijöiden päivittäiseen arkeen, sillä he voivat itse valita ne 

tavat, joilla he saavat työnsä parhaiten tehtyä (Morgeson & Humphrey, 2006).  

 

Työn autonomia vahvistaa työntekijöiden vastuullisuutta ja joustavuutta työrooliin kuu-

luvissa tehtävissä, ja kannustaa työntekijöitä muutoksen eteenpäin viemisessä työym-

päristössä (De Jong et al., 2015). Työntekijöiden autonomian lisääminen, hierarkioiden 

madaltaminen ja muodollisten kontrollimekanismien vähentäminen antavat työntekijöille 

enemmän vaikutusvaltaa omaan työhönsä, mutta toisaalta edellyttävät myös entistä 

vahvempaa itseohjautuvuutta ja aloitteellisuutta työhön liittyvien haasteiden ratkaisemi-

sessa (Frese, Fay, Hilburger, Leng & Tag, 1996, 56).  

 

Parkerin (1998) mukaan työn autonomia auttaa työntekijöitä huomaamaan, millaisia tie-

toja ja taitoja he tarvitsevat erilaisissa ongelmanratkaisutilanteissa, ja antaa työntekijöille 

myös mahdollisuuden kokeilla uudenlaisia toimintatapoja. Työn harkintavallan lisäämi-

nen voimaannuttaa työntekijöitä, ja tällä voi olla merkittävä vaikutus työntekijöiden ha-

luun ja kykyyn ottaa riskejä, joka taas liittyy vahvasti yrittäjämäiseen käyttäytymiseen 

(Parker, 1998). Morgeson et al. (2006) havaitsivatkin, että itsensä voimaantuneiksi ko-

keneet työntekijät ylittävät todennäköisimmin työroolinsa vaatimukset.  

 

Tämä tutkimustulos antaa ymmärtää, että työntekijöiden voimaannuttaminen vaikuttaisi 

positiivisesti myös työntekijöiden sisäiseen yrittäjyyteen. Jung & Sosik (2002) sekä Jung 

et al. (2003) havaitsivat lisäksi, että transformationaaliset johtajat kykenevät luomaan 

innovatiivisuuteen kannustavan työympäristön nimenomaan alaisten voimaannuttami-

sen avulla. (Jung & Sosik, 2002; Jung et al., 2003).   

 

Työtehtävien vaihtelevuudella tarkoitetaan sitä, miten laajasti päivittäisten työtehtävien 

suorittaminen vaatii työntekijältä erilaisia ominaisuuksia, taitoja ja kykyjä (Hackman & 

Oldham, 1976, 257). Vaihtelevat ja monipuoliset työtehtävät auttavat työntekijöitä kehit-

tämään itselleen laajan valikoiman erilaisia kykyjä ja taitoja, sekä solmimaan sosiaalisia 
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suhteita työympäristössä, joka voi olla avuksi (yrittäjämäisten) uusien mahdollisuuksien 

havaitsemisessa ja hyödyntämisessä. Monipuolisen ja vaihtelevan työnkuvan kautta 

työntekijät pystyvät suhteuttamaan ja asemoimaan omaa työtänsä kaikkeen organisaa-

tiossa tehtävään työhön nähden, joka edelleen kehittää heidän havainnointikykyään uu-

sien kehityskohteiden löytämiseksi ja esille tuomiseksi työympäristössä. (De Jong et al., 

2015).   

 

Rigtering & Weitzel (2013) havaitsivat tutkimuksessaan, että joustava työn muotoilu ja 

osallistavat johtamiskäytännöt lisäävät työntekijöiden autonomiaa, joka mahdollistaa 

heidän yrittäjämäisen käyttäytymisensä. De Jong et al. (2015) tutkivat työn muotoilun 

vaikutusta työntekijöiden yrittäjämäiseen käyttäytymiseen, ja havaitsivat että työn auto-

nomian lisääminen on toimiva keino stimuloida työntekijöiden yrittäjämäistä käyttäyty-

mistä. Nämä tutkimustulokset antavat tukea sille ajatukselle, että yrittäjämäistä käyttäy-

tymistä pystytään vaalimaan organisaatioissa antamalla työntekijöille enemmän itse-

näistä päätösvaltaa omaa työtään koskevissa asioissa (De Jong et al., 2015).  

 

3.4 Ajalliset resurssit  

 

Työntekijän sisäinen yrittäjyys koostuu luovuudesta, innovatiivisuudesta, riskien ottami-

sesta ja epävarmuuden sietämisestä. Näitä ominaisuuksia ei tyypillisesti yhdistetä pe-

rinteiseen byrokraattiseen organisaatioon (Morris & Jones, 1993, 5). Sisäinen yrittäjyys 

perustuu suurelta osin työntekijän omaan haluun ja tahtoon osallistua organisaatiota 

hyödyttäviin toimintoihin. Tästä syystä perinteiset tehokkuuteen tähtäävät johtamiskäy-

tännöt, jotka perustuvat tarkkoihin työnkuvauksiin, kapeisiin työrooleihin, määrällisiin 

mittareihin perustuvaan suorituksenarviointiin ja työntekijöiden tekemisen monitoroin-

tiin, eivät ole toimivia mekanismeja sisäisen yrittäjyyden vahvistamisessa (Hayton, 

2004, 380). Burgelmanin (1983) mukaan liian muodolliset johtamiskäytännöt voivatkin 

toimia päinvastaisesti esteenä sisäiselle yrittäjyydelle, vaikeuttaen työntekijöiden osal-

listumista esimerkiksi tiedon ja osaamisen jakamiseen liittyviin toimintoihin, jotka edel-

lyttävät sosiaalisia ja osin epämuodollisiakin vuorovaikutustilanteita työntekijöiden välillä 

(Burgelman, 1983).  
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Luova ajattelu vaatii aikaa. Mikäli työntekijöillä on aikaa vapaalle ajattelulle työssään, 

tämä yleensä kannustaa kokeilemaan uusia toimintatapoja ja ottamaan yrittäjämäisiä 

riskejä. Työntekijöillä pitää olla tunne siitä, että heidän saatavillaan on resursseja inno-

vatiivista toimintaa varten, on se sitten aikaa tai taloudellista tukea. Erityisesti sellaisissa 

yrityksissä, jotka ovat joutuneet toteuttamaan henkilöstövähennyksiä, työtehtäviin liitty-

vät aikataulut voivat olla niin tiukkoja, etteivät ne mahdollista luovaa ajattelua, innovoin-

tia ja uusien toimintatapojen kokeilemista päivittäisessä työarjessa (Floyd & Woolridge, 

1994).  

 

Koska resurssit ovat rajallisia, yrittäjämäiset yksilöt joutuvat ponnistelemaan löytääk-

seen aikaa innovatiivisuudelle ja uusien kehitysehdotusten eteenpäin markkinoimiselle 

(Pinchot, 1985). Innovatiivisten ideoiden eteenpäin vieminen edellyttää yrittäjämäiseltä 

työntekijältä myös organisaation eri yksiköiden välisten raja-aitojen ja yksiköiden välis-

ten keskinäisten näkemyserojen yli pääsemistä hankkimalla sekä henkistä tukea kolle-

goilta tai esimiehiltä, että tarvittavia resursseja innovatiivisen idean eteenpäin viemiseksi 

(Kanter, 1988).   

 

3.5 Työn muotoilu ja organisaation sisäinen rakenne 

 

Sisäinen yrittäjyys edellyttää sekä organisaation sisäisten, että ulkoisten suhdeverkos-

tojen rakentamista ja ylläpitämistä (Kang, Morris & Snell, 2007). Kang et al. (2007) mu-

kaan työntekijöiden välisiä sosiaalisia suhteita, eli työntekijöiden motivaatiota ja kykyä 

hyödyntää toistensa osaamista ja tietämystä läpi koko organisaation voidaan edistää 

rakentamalla tätä tarkoitusta parhaiten palvelevat olosuhteet, rakenteet ja johtamisjär-

jestelmät. 

 

Organisatoristen rakenteiden, kuten esimerkiksi tiimien muodostamisen avulla voidaan 

mahdollistaa tiedon jakaminen ja yhteistyösuhteiden rakentuminen työntekijöiden väli-

sen sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta, ja työntekijöiden välistä tiedon jakamista voi-

daan edistää organisaatiossa tätä tavoitetta tukevien palkitsemiskeinojen avulla (Yang 

& Lin, 2009, 1970). Tässä prosessissa organisaation johdolla on merkittävä rooli, sillä 

esimiehet pystyvät vaikuttamaan työntekijöiden mahdollisuuksiin ja motivaatioon osal-

listua toiminnan kehittämiseen myös oman työroolinsa rajat ylittävällä tavalla muiden 
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organisaation jäsenten kanssa (Hornsby, Kuratko & Zahra, 2002). Myös organisaa-

tiossa noudatettavilla johtamiskäytännöillä, organisatorisilla rakenteilla, organisaa-

tiokulttuurilla, ja organisaation arvoilla oma tärkeä roolinsa tämän prosessin mahdollis-

tamisessa (Hayton et al. 2013, 383–384).  

 

3.6 Koettu organisaation tuki 

 

Koettu organisaation tuki (Eisenberger, Huntington, Hutchinson & Sowa, 1986) on teo-

ria, jonka Eisenberger et al. (1986) kehittivät alun perin selittämään työntekijöiden sitou-

tumista organisaatioon. Koetulla organisaation tuella tarkoitetaan työntekijöiden muo-

dostamaa kokonaisnäkemystä siitä, missä määrin organisaatio arvostaa heidän työpa-

nostaan ja välittää heidän hyvinvoinnistaan (Eisenberger et al. 1986, 501). Teorian mu-

kaan työntekijöiden kokiessa, että heidän työnantajaorganisaationsa arvostaa heidän 

työpanostaan ja välittää heidän hyvinvoinnistaan, he kokevat velvollisuudekseen vas-

tata tähän arvostukseen osallistumalla sellaisiin toimintoihin, jotka ovat hyödyllisiä orga-

nisaatiolle (Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMaestro, 1990, 51; Rhoades & Eisenberger, 

2002; Shore & Wayne, 1993; Rhoades & Eisenberger, 2002, Shore & Shore, 1995).  

 

Organisaation tuen teoria perustuu alun perin Blaun (1964) esittelemään sosiaalisen 

vaihdannan teoriaan sekä vastavuoroisuuden normiin (Gouldner, 1960), jonka mukaan 

työntekijät tuntevat usein velvollisuudekseen auttaa niitä ihmisiä, jotka ovat auttaneet 

heitä. Organisaatiotasolle vietynä sosiaalisen vaihdannan teoria tarkoittaa sitä, että 

työntekijät kokevat velvollisuudekseen vastavuoroisesti korvata organisaatiolle ne edut 

ja hyödyt, tarjotut mahdollisuudet ja kokemansa arvostuksen, jota he ovat organisaati-

olta saaneet (Allen, Shore & Rodger, 2003, 103). Tutkimusten mukaan työntekijät, jotka 

kokevat saavansa vahvaa tukea organisaatioltaan, suoriutuvat paremmin työssään (Ei-

senberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades, 2001; Rhoades & Eisenberger, 2002), 

ovat sitoutuneempia ja tyytyväisempiä työhönsä (Rhoades & Eisenberger, 2002), ovat 

harvemmin poissa työstä (Eisenberger et al. 1986), ja osallistuvat muita todennäköi-

semmin myös sellaisiin organisaatiota hyödyttäviin toimiin, jotka ylittävät heidän viralli-

sen työnkuvansa vaatimukset (George & Brief, 1992; Eisenberger et al., 2001).  
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Koettu organisaation tuki koostuu työntekijöiden näkemyksistä siitä, miten reiluina ja oi-

keudenmukaisina he pitävät organisaatiossa noudatettavia johtamiskäytäntöjä (Moor-

man, Blakely & Niehoff, 1998), kuinka paljon he kokevat saavansa tukea esimieheltään 

ja organisaation ylimmältä johdolta, miten hyödyllisenä ja tarkoituksenmukaisena he pi-

tävät organisaation suorituksenarviointi- ja palkitsemisjärjestelmää (Wayne et al., 1997) 

sekä miten toimivina ja mielekkäinä he kokevat työn organisoinnin sekä yleiset työsken-

telyolosuhteet  organisaatiossa (Eisenberger, Rhoades & Cameron, 1999; Rhoades & 

Eisenberger 2002, 712). Myös osallistavan päätöksenteon (Witt, 1992), kasvu- ja kehit-

tymismahdollisuuksien tarjoamisen (Allen et al., 2003; Wayne et al., 1997), sekä orga-

nisaatiolta saadun tunnustuksen on todettu vaikuttavan koetun organisaation tuen muo-

dostumiseen (Gavino et al., 2012, 671).   

 

Sosiaalisen vaihdannan teoriaa, eli työntekijän ja työnantajaorganisaation välille kehit-

tyvää ja molemminpuolista sitoutumiseen, lojaalisuuteen ja luottamukseen perustuvaa 

vuorovaikutussuhdetta, on käytetty aiemmissa tutkimuksissa selittämään työntekijöiden 

yrittäjämäistä käyttäytymistä (Moriano et al., 2014; Rigtering et Weitzel, 2013; Zampe-

takis et al., 2009). Koetun organisaation tuen on havaittu vaikuttavan positiivisesti myös 

työntekijöiden yrittäjämäiseen käyttäytymiseen sisältyvään riskien ottamiseen (Neves & 

Eisenberger, 2014).  

 

Neves & Eisenberger (2014) löysivät tutkimuksessaan yhteyden koetun organisaation 

tuen ja yksilötason riskien ottamisen välillä. Mitä vahvempaa tukea työntekijät kokivat 

saavansa organisaatioltaan, sitä enemmän he uskalsivat luottaa siihen, että epäonnis-

tumisen kohdatessa heille ei koituisi negatiivisia seurauksia organisaation tasolta, ja 

näin ollen he suhtautuivat riskien ottamiseen suotuisammin. Esimiesten rooli työnteki-

jöiden asenteisiin ja käyttäytymiseen vaikuttamisessa havaittiin merkittäväksi, sillä tut-

kimustulosten mukaan työntekijät käyttivät esimiestensä asenteita ja suhtautumista or-

ganisaatiota ja riskien ottamista kohtaan ohjenuorana omalle toiminnalleen ja käyttäy-

tymiselleen. Esimiesten merkitys luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen rakentami-

sessa työntekijän ja organisaation välillä on täten ensiarvoisen tärkeä. Kun työntekijät 

kokevat saavansa tukea esimieheltään ja organisaation johdolta, ja pitävät organisaa-

tiossa noudatettavia johtamiskäytäntöjä reiluina ja oikeudenmukaisina, he luottavat 
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enemmän organisaatioonsa, kokevat saavansa vahvaa tukea organisaatioltaan, ja vas-

taavat tähän käyttäytymällä organisaation tavoitteita edistävällä tavalla. (Neves & Ei-

senberger, 2014, 200).  Wayne et al. (1997) mukaan henkilöstöjohtamiskäytäntöjen 

avulla organisaatio pystyy viestimään arvostuksesta ja huolenpidosta työntekijöitään 

kohtaan, sekä viestimään olevansa sitoutunut jatkamaan sosiaalista vuorovaikutussuh-

detta työntekijöidensä kanssa (Allen et al., 2003, 100). Tämän perusteella voidaan olet-

taa, että kun työntekijät kokevat, että organisaatiossa noudatetaan sellaisia henkilöstö-

johtamiskäytäntöjä, jotka viestivät työntekijöiden arvostuksesta ja lisäävät työntekijöiden 

hyvinvointia, tulisi tämän vaikuttaa positiivisesti koettuun organisaation tukeen (Shore & 

Shore, 1995), ja edelleen työntekijöiden asenteisiin ja käyttäytymiseen vastavuoroisuu-

den normin kautta.  

 

Gavino et al. (2012, 666) mukaan erityisesti harkinnanvaraisilla henkilöstöjohtamiskäy-

tännöillä on tärkeä rooli työnantajan ja työntekijän välisen vuorovaikutussuhteen raken-

tamisessa ja ylläpitämisessä, ja nämä käytännöt ovat heidän mukaansa yhteydessä ko-

ettuun organisaation tukeen (Gavino et al., 2012). Organisaation lakisääteiset velvolli-

suudet ylittävät henkilöstöjohtamiskäytännöt viestivät työntekijöille organisaation arvos-

tuksesta, huolenpidosta ja panostuksesta henkilöstöön ja sen hyvinvointiin (Gavino et 

al., 2012, 666).  

 

Koetun organisaation tuen teorian avulla voidaan siis selittää organisaation tarjoaman 

tuen ja työntekijöiden käyttäytymisen välistä yhteyttä. Organisaatiotasoisilla johtamis-

käytännöillä, jotka viestivät arvostuksesta ja huolenpidosta työntekijöitä kohtaan, voi-

daan vaikuttaa työntekijöiden näkemyksiin ja kokemukseen organisaation tarjoamasta 

tuesta, ja tätä kautta vaikuttaa työntekijöiden asenteisiin ja käyttäytymiseen työympäris-

tössä. Koetun organisaation tuen teorian mukaan, työntekijä vastaa työnantajaorgani-

saatiolta saamaansa hyvään kohteluun ja arvostukseen käyttäytymällä yrittäjämäisesti, 

osoittaen täten vastavuoroisesti sitoutuneisuutensa organisaatioon osallistumalla toi-

mintoihin, jotka ovat hyödyllisiä organisaatiolle. Aiempi tutkimusnäyttö antaa täten olet-

taa, että koettu organisaation tuki ja työntekijän sisäinen yrittäjyys ovat yhteydessä toi-

siinsa.  
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Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, että kun työntekijät kokevat saavansa vahvaa 

tukea organisaatioltaan, he ovat sitoutuneempia toimimaan organisaation palveluk-

sessa (Allen et al. 2003; Shore & Wayne 1993), suoriutuvat paremmin työtehtävissään 

(Eisenberger et al. 1990), ovat tyytyväisempiä työhönsä (Eisenberger, Cummings, Ar-

melo & Lynch 1997) ja osallistuvat useammin myös sellaisiin organisaatiota tai muita 

työtekijöitä hyödyttäviin toimintoihin tai aktiviteetteihin, jotka ylittävät heidän varsinaisen 

työroolinsa vaatimukset (Moorman et al., 1998). Näin ollen, vaikka työntekijöiden yrittä-

jämäinen käyttäytyminen on harkinnanvaraista käyttäytymistä, joka perustuu vapaaeh-

toisuuteen, voidaan olettaa, että työntekijät ovat halukkaampia osallistumaan myös näi-

hin organisaatiota hyödyttäviin toimintoihin silloin, kun he kokevat saavansa vahvaa tu-

kea organisaatioltaan, jolloin he kokevat vastavuoroisesti velvollisuudekseen auttaa or-

ganisaatiota menestymään. 

 

3.7 Transformationaalinen johtajuus  

 

Aiemmat tutkimukset ovat keskittyneet tutkimaan sisäistä yrittäjyyttä ja siihen vaikutta-

via tekijöitä pääosin organisaatiotason toimintana. Vasta viime vuosina tutkimusten mie-

lenkiinto on kääntynyt kohti sisäistä yrittäjyyttä yksilötasolla. Joissain tutkimuksissa, ku-

ten Hornsby et al. (2002), tarkastelutasona on ollut yksilötason toiminta, joskin organi-

saation keskijohdon näkökulmasta. Koska tässä työssä on tavoitteena tarkastella yksi-

lötason näkemyksiä sisäisestä yrittäjyydestä ja siihen vaikuttavista tekijöistä, ja koska 

tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erityisesti yksilöiden oma-aloitteisesta toiminnasta 

(ylhäältä-alas-johdetun prosessin sijaan), eivät organisaation tukimekanismit tai koettu 

organisaation tuki vielä riitä selittämään sisäisen yrittäjyyden ilmenemistä yksilötasolla. 

Tästä syystä tässä tutkimuksessa tarkastellaan lisäksi esimiehen johtamistyylin yhteyttä 

työntekijän sisäiseen yrittäjyyteen, sillä lähiesimiehen roolin tiedetään olevan merkittävä 

tekijä työntekijöiden asenteisiin, motivaatioon ja käyttäytymiseen vaikuttamisessa (Mo-

riano et al., 2014). Esimiehet ovat keskeisessä roolissa myös työntekijöiden sitouttami-

sessa organisaation tavoitteisiin, ja luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen rakentami-

sessa työntekijöiden ja organisaation johdon välille (Moriano et al., 2014; Afsar et al., 

2017). Hornsby et al. (2002) mukaan organisaation keskijohdolla on elintärkeä rooli in-

novatiivisen ja sisäiseen yrittäjyyteen kannustavan ilmapiirin luomisessa. Sen lisäksi, 
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että esimiehet pystyvät kannustamaan ja inspiroimaan työntekijöitä toimimaan yrittäjä-

mäisellä tavalla, he voivat myös vahvistaa työntekijöiden sitoutuneisuutta yrittäjämäisiin 

projekteihin, jotta uudet ja innovatiiviset kehitysehdotukset saadaan vietyä käytäntöön 

ja lopulta hyödyksi koko organisaatiolle. (Hornsby et al. 2002, 255).  

 

Johtamistyyleistä erityisesti transformationaalisen johtajuuden on havaittu vaikuttavan 

positiivisesti sekä työntekijöiden yrittäjämäiseen käyttäytymiseen (Moriano et al., 2014; 

Afsar et al., 2017), että työntekijöiden luovuuteen ja innovatiivisuuteen (Afsar & Badir, 

2014; Howell and Higgins 1990, 336; Jung et al., 2003; Koh, Steers & Terborg, 1995; 

Shin & Zhou, 2003), ja tätä kautta koko organisaation innovatiivisuuteen (Gumusluoglu 

& Ilsev, 2009). Esimiehen transformationaalisella johtajuustyylillä on todettu olevan po-

sitiivinen vaikutus myös työntekijöiden innovatiiviseen työkäyttäytymiseen (Rank, Nel-

son, Allen & Zu, 2009) sekä organisaation toiminnan kehittämiseen liittyvään proaktiivi-

seen käyttäytymiseen (Schmitt, Den Hartog & Belschak, 2016; Den Hartog & Belschak, 

2012). Transformationaalisen johtajuuden avulla voidaan vaikuttaa työntekijöiden sitou-

tuneisuuteen ja motivaatioon, sekä vahvistaa työntekijöiden kyvykkyyden ja itseluotta-

muksen tunnetta työssä. Tämän lisäksi kyvyllä luoda houkutteleva tulevaisuudenkuva 

eli visio, joka sisältyy olennaisena osana transformationaaliseen johtajuuteen, on ha-

vaittu olevan positiivinen vaikutus proaktiivisen käyttäytymisen tukemisessa (Parker et 

al., 2010, 845).  

 

Transformationaalinen johtaja kykenee omalla toiminnallaan ja johtamistyylillään vaikut-

tamaan sekä alaistensa sisäiseen motivaatioon, että luomaan sellaiset työskentelyolo-

suhteet, jotka kannustavat työntekijöitä kokeilemaan uusia toimintatapoja ja kehittä-

mään työyhteisön toimintaa ilman epäonnistumisen ja rangaistuksen pelkoa, ja näin luo-

maan suotuisat olosuhteet työntekijöiden yrittäjämäiselle käyttäytymiselle (Jung et al., 

2003, 526; Moriano et al., 2014, 115).  

 

Bassin (1985) mukaan transformationaalinen johtajuus koostuu neljästä eri osa-alu-

eesta. Ihannoitu vaikuttaminen tarkoittaa johtajan kykyä toimia esikuvana ja hyvänä roo-

limallina alaisilleen ja herättää näissä ihailua, kunnioitusta ja luottamusta. Älyllinen sti-

mulointi tarkoittaa esimiehen kykyä herättää alaisissaan halun ja kiinnostuksen osallis-
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tua yhteiseen toiminnan kehittämiseen, kyseenalaistaa terveellä tavalla tehtyjä päätök-

siä ja taklata vastaan tulevia haasteita. Yksilöllisen huomioimisen avulla transforma-

tionaalinen johtaja pystyy kytkemään alaistensa tarpeet ja tavoitteet organisaation ta-

voitteisiin ja tukemaan alaistensa henkilökohtaista kasvua ja kehittymistä jatkuvan val-

mentamisen ja palautteen antamisen avulla. Inspiroivan motivoinnin avulla transforma-

tionaalinen johtaja rohkaisee alaisiaan luottamaan omiin kykyihinsä, kasvattaa alais-

tensa itseluottamusta ja motivoi alaisiaan käyttämään koko potentiaaliaan organisaation 

tavoitteiden ja vision saavuttamiseksi. (Moriano et al., 2014, 106).  

 

Transformationaalisella johtajalla on kyky inspiroida ja motivoida alaisiaan tavoittele-

maan yrittäjämäistä otetta työhönsä ja kannustaa näitä käyttämään luovuuttaan. Trans-

formationaalinen johtaja motivoi ja sitouttaa alaisiaan osallistumaan yhteiseen toimin-

nan suunnitteluun delegoimalla näille valtaa ja vastuuta, ja tarjoamalla alaisilleen jous-

tavuutta ja vapautta oman työnsä suunnitteluun ja organisointiin. Transformationaalinen 

johtaja ymmärtää, että vaaliakseen alaistensa innovatiivisuutta tämän tulee viestiä alai-

silleen selkeästä visiosta ja pitkän aikavälin tavoitteista, sekä tukea alaistensa sisäisiä 

vahvuuksia ja vahvistaa näiden itseluottamusta, jotta nämä uskaltavat ilmaista rohkeasti 

oman näkemyksensä ja tuoda esiin kehitysehdotuksensa, vaikka ne poikkeaisivatkin 

yleisestä mielipiteestä. Transformationaaliset johtajat kykenevät muuttamaan organi-

saation nykyisiä toimintatapoja, lähestymään ongelmanratkaisua kokonaan uusista nä-

kökulmista sekä välittää optimismia ja innostusta uusien näkökulmien esille tuomiseen 

liittyen. Nämä kaikki tekijät yhdessä vaikuttavat positiivisesti työntekijöiden motivaati-

oon, joka ruokkii näin myös työntekijöiden yrittäjämäistä käyttäytymistä (Afsar et al. 

2017, 310).  

 

Transformationaaliset johtajat kannustavat alaisiaan ajattelemaan luovasti, kehittämään 

uusia ideoita ja kyseenalaistamaan vanhoja totuttuja toimintatapoja. Yksilöllisen ja val-

mentavan otteen avulla transformationaalinen johtaja kykenee myös vahvistamaan 

alaistensa osaamista ja itseluottamusta, ja rohkaisemaan näitä kokeilemaan ennakko-

luulottomasti uusia ratkaisuja työssä esiintyviin ongelmiin. Pitkän tähtäimen vision luo-

misella ja viestimisellä transformationaalinen johtaja antaa alaisilleen suunnan, jota 
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kohti mennä, ja motivoi alaisiaan tavoittelemaan tätä visiota työntekijän itsensä par-

haaksi katsomalla tavalla, mikä voi mahdollistaa kokonaan uusien (yrittäjämäisten) 

mahdollisuuksien havaitsemisen (Moriano et al., 2014, 106). 

 

Tutkimusten mukaan transformationaaliseen johtajuuteen sisältyvällä valmentamisella 

(coaching) on tärkeä rooli työntekijöiden yrittäjämäisen käyttäytymisen vahvistamisessa 

(Kelley et al., 2005; Mair, 2005; Wakkee et al., 2010). Valmentaminen voidaan nähdä 

prosessina, jonka tavoitteena on voimaannuttaa työntekijöitä ylittämään itsensä ja pa-

rantamaan suoritustasoaan (Wakkee et al., 2010, 6). Valmentamisen avulla esimiehet 

pystyvät tukemaan alaistensa osaamista ja asiantuntemusta, vahvistamaan näiden it-

seluottamusta ja luomaan uskoa omiin kykyihinsä, sekä auttamaan näitä ymmärtämään 

paremmin omaan työhönsä liittyviä vaatimuksia ja odotuksia (Mair, 2005; Wakkee et al., 

2010, 2). Valmentamisen avulla esimiehet pystyvät myös hälventämään työntekijöiden 

kokemaa epävarmuutta heidän rooliinsa kohdistuvista odotuksista ja tavoitteista, eli 

siitä, missä määrin heidän odotetaan osallistuvan innovatiiviseen toiminnan kehittämi-

seen ja uusien mahdollisuuksien tunnistamiseen, ja missä määrin taas toteuttavan 

oman työroolinsa mukaista tehtävää ja työrutiineja, jotka tähtäävät sekä yksilön, että 

koko organisaation toiminnan tehokkuuteen. (Moriano et al., 2014).   

 

Transformationaalisen johtajuuden avulla voidaan tukea ja vahvistaa yksilön työtehtä-

vän tai roolin vaatimukset ylittävää kontekstuaalista ja vapaaehtoisuuteen perustuvaa 

suorituskykyä, kuten esimerkiksi organisaation hyvänä kansalaisena toimimista, sekä 

työntekijöiden innovatiivisuutta (Afsar et al., 2014; Jung et al., 2003) ja luovuutta (Wang 

et al., 2005).  

 

Sisäinen yrittäjyys on tyypillisesti vapaaehtoisuuteen perustuvaa ja työntekijän varsinai-

sen työtehtävän vaatimukset ylittävää toimintaa. Se voi käytännössä tarkoittaa uusien 

työtapojen kokeilemista, kehitysehdotusten ”myymistä” kollegoille tai organisaation joh-

dolle, sekä periksiantamattomuutta ja sinnikkyyttä näiden ideoiden eteenpäin viemi-

sessä huolimatta tilanteeseen liittyvästä epävarmuudesta tai epäonnistumisen riskistä. 

Näin ollen on perusteltua olettaa, että transformationaalisen johtajuuden avulla esimies 

pystyy tukemaan työntekijöiden sisäistä yrittäjyyttä tarjoamalla alaisilleen valmennusta, 
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tukea ja palautetta, sekä motivoimalla alaisiaan osallistumaan organisaation toiminnan 

kehittämiseen ja innovointiin.  
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4. TUTKIMUSMALLI JA TUTKIMUKSEN HYPOTEESIT 

 

Kuten luvussa 1.3 on todettu, tässä tutkimuksessa tarkastelun ulkopuolelle on rajattu 

sekä yksilön henkilökohtaisten ominaisuuksien ja persoonallisuuspiirteiden, että organi-

saation ulkoisen toimintaympäristön vaikutukset sisäiseen yrittäjyyteen, sillä tässä 

työssä ollaan kiinnostuneita ainoastaan niistä organisaation sisäiseen toimintaympäris-

töön liittyvistä tekijöistä, joilla on merkitystä tutkimusongelman ratkaisemisessa, ja jotka 

ovat organisaation oman kontrollin ja päätäntävallan piirissä.  

 

Tutkimuksessa tarkastellaan organisaation työtekijöiden subjektiivisia näkemyksiä 1) 

Organisaation sisäistä yrittäjyyttä tukevista mekanismeista, 2) Koetusta organisaation 

tuesta, sekä 3) Transformationaalisesta johtajuudesta, ja testataan empiirisesti näiden 

tekijöiden ja yksilötason sisäisen yrittäjyyden välistä yhteyttä. Empiirisen osion avulla 

pyritään vastaamaan päätutkimuskysymykseen, eli selvittämään, mitkä ovat niitä teki-

jöitä, jotka ovat vahvimmin yhteydessä työntekijän sisäiseen yrittäjyyteen, ja tätä kautta 

vastaamaan tämän tutkimuksen päätutkimuskysymykseen ja tutkimusongelmaan. 

 

Tutkimusmalli on rakennettu valitsemalla tarkastelun kohteeksi tutkimusongelman kan-

nalta keskeisimmät organisaation tukimekanismit, jotka ovat aiemman tutkimustiedon 

perusteella todennäköisimpiä vaikuttamaan työntekijöiden toimintaan ja käyttäytymi-

seen sisäisen yrittäjyyden näkökulmasta, ja joiden avulla organisaatio pystyy luomaan 

suotuisat olosuhteet yrittäjämäisen toiminnan mahdollistamiseksi (Kuva 4).  

 

Tutkimuksen perusoletuksena on se, että työntekijöiden näkemykset organisaation tu-

kimekanismeista, koetusta organisaation tuesta, sekä lähiesimiehen tarjoamasta tuesta 

(transformationaalisen johtajuuden avulla), vaikuttavat positiivisesti työntekijöiden sisäi-

seen yrittäjyyteen. Näiden käytäntöjen avulla organisaatio pystyy tukemaan työnteki-

jöidensä kehittymistä ja oppimista, sallimaan työntekijöille päätäntävaltaa omaa työtään 

koskevissa asioissa, motivoimaan ja palkitsemaan työntekijöitä haluttujen tavoitteiden 

saavuttamiseksi, sekä muotoilemaan työroolit ja tiimit tavalla, joka mahdollistaa työnte-

kijöiden keskinäisen tiedon ja osaamisen jakamisen sosiaalisen vuorovaikutuksen 

kautta.  
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Kuva 4. Työntekijän sisäistä yrittäjyyttä vahvistavat organisaation tukimekanismit (liha-

voidut kohdat osoittavat tutkimuksen tarkastelun kohteena olevat osa-alueet). (mukail-

len Neessen, Caniëls, Vos & de Jong, 2019, 561).  

 

Tutkimuksen avulla pyritään luomaan kokonaiskuva edellä mainituista sekä organisaa-

tion muodollisista, että epämuodollisista tukimekanismeista, joiden tarkoituksena on tu-

kea työntekijöiden sisäistä yrittäjyyttä – tutkimusote, jonka käyttämiseen mm. Dess et 

al. (2003) ovat aiemmin kannustaneet tutkijoita, ja jota mm. Rigtering & Weizel (2013) 

ovat soveltaneet tarkastellessaan työn muodollisen ja epämuodollisen kontekstin vaiku-

tusta työntekijöiden sisäiseen yrittäjyyteen. Heidän tutkimuksessaan organisaation 

muodollinen konteksti käsitti organisaatiorakenteen, työn muotoilun sekä ajalliset re-

surssit sisäiselle yrittäjyydelle, ja epämuodollinen konteksti sosiaalisen vuorovaikutus-

suhteen ja luottamuksen työntekijän ja esimiehen välillä. Tässä työssä tutkimuksen 

muodollinen konteksti koostuu organisaation tukimekanismeista sisäiselle yrittäjyydelle 

ja epämuodollinen konteksti transformationaalisen johtajuudesta ja koetusta organisaa-

tion tuesta. Jälkimmäiset tekijät nähdään ikään kuin manifestaationa työntekijän ja or-

ganisaation, sekä työtekijän ja esimiehen välisestä sosiaalisesta vuorovaikutussuh-

teesta.  

 

Sisäistä yrittäjyyttä tukevien organisatoristen tukimekanismien mittaamiseksi käytetään 

tässä tutkimuksessa Hornsby et al. (2002) tutkimuksesta omaksuttua mittaristoa (Cor-

porate Entrepreneurship Assessment Instrument, CEAI), joka perustuu Kuratko et al. 
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(1990) kehittämään Intrapreneurship Assessment Instrument (IAI) mittaristoon.  Mitta-

riston viisi keskeistä osakomponenttia ovat: 1) Organisaation ylimmän johdon tuki sisäi-

selle yrittäjyydelle, 2) Ajalliset resurssit sisäiselle yrittäjyydelle, 3) Työn harkintavalta ja 

autonomia, 4) Palkitseminen ja tunnustus, sekä 5) Työn muotoilu ja sisäistä yrittäjyyttä 

tukevat organisatoriset rakenteet.  Aiemman tutkimustiedon (mm. Hornsby et al., 1999, 

2002; Kuratko et al., 1990) valossa on perusteltua olettaa, että nämä tekijät muodosta-

vat yrittäjämäistä käyttäytymistä tukevat olosuhteet työympäristössä.  

 

Organisaation tuen teoriaan nojaten tässä tutkimuksessa esitetään myös hypoteesi, 

jonka mukaan koettu organisaation tuki, eli se, missä määrin organisaatiossa noudatet-

tavista johtamiskäytännöistä välittyy huolenpito ja arvostus työntekijöitä kohtaan, vaikut-

taa työntekijöiden taipumukseen käyttäytyä yrittäjämäisellä tavalla. Tämä väite nojaa 

koetun organisaation tuen (Eisenberger et al., 1986) ja sosiaalisen vaihdannan teorioi-

hin (Blau, 1960) sekä vastavuoroisuuden normiin (Gouldner, 1960). Organisaation tuen 

teorian mukaan työntekijät muodostavat työnantajaorganisaatiotaan kohtaan eräänlai-

sen henkilöityvän sosiaalisen vaihdannan suhteen, jota kautta työntekijöiden ja työnan-

tajaorganisaation välille kehittyy vastavuoroisuuden normi. Tämän mukaan työntekijät 

arvioivat organisaatiolta saamaansa tukea ja kokemaansa arvostusta sen perusteella, 

miten hyvin organisaatiossa noudatettavista johtamiskäytännöistä ja olosuhteista välit-

tyy huolenpito ja arvostus työntekijöitä kohtaan, eli miten vahvasti organisaatio on sitou-

tunut työntekijöihinsä. Kun työntekijät kokevat, että organisaatio arvostaa heidän työpa-

nostaan ja välittää heidän hyvinvoinnistaan, he vastaavat kokemaansa tukeen ja arvos-

tukseen osallistumalla erilaisiin organisaatiota hyödyttäviin toimintoihin, jotka ylittävät 

heidän työroolinsa mukaiset vaatimukset. (Eisenberger et al., 1986). 

 

Organisaation tarjoaman tuen lisäksi tässä tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita myös 

siitä, onko lähiesimiehen tarjoamalla tuella ja erityisesti transformationaalisella johtajuu-

della merkitystä työntekijöiden yrittäjämäisen käyttäytymisen vahvistamisessa. Tätä 

suhdetta tarkastellaan sosiaalisen vaihdannan teorian kautta, eli henkilöiden välille 

muodostuvaan sosiaaliseen vuorovaikutussuhteeseen ja vastavuoroisuuden normiin 

perustuen. Tutkimuksen perusoletuksena on se, että transformationaalisen johtajuuden 

avulla lähiesimies pystyy motivoimaan, kannustamaan, rohkaisemaan ja innostamaan 

alaisiaan toimimaan organisaatiossa yrittäjämäisellä tavalla.  
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Sekä Moriano et al. (2014) sekä Afsar et al. (2014) havaitsivat, että transformationaali-

sen johtajuuden avulla pystytään luomaan suotuisat olosuhteet työntekijöiden yrittäjä-

mäiselle käyttäytymiselle. Myös Wakkee et al. (2010, 17) havaitsivat transformationaa-

liseen johtajuuteen sisältyvällä valmentamisella olevan positiivinen vaikutus työntekijöi-

den yrittäjämäiseen käyttäytymiseen. Tutkimusten mukaan transformationaalisten joh-

tajien alaiset osoittavat muita useammin ylimääräistä työponnistusta, innovatiivista työ-

käyttäytymistä, organisaation hyvänä kansalaisena toimimista (Howell & Higgins, 1990; 

Jung et al. 2003; Afsar et al., 2014; Podsakoff et al., 1990), sekä proaktiivista työkäyt-

täytymistä (Schmitt et al., 2016;  Den Hartog & Belschak, 2012) mikä edelleen tukee 

käsitystä transformationaalisen johtajuuden ja työntekijöiden yrittäjämäisen käyttäytymi-

sen välisestä positiivisesta yhteydestä.  

 

Työntekijän yrittäjämäistä käyttäytymistä kuvaava teoreettinen malli rakentuu kolmen 

keskeisen ominaispiirteen, eli innovatiivisuuden, proaktiivisuuden ja riskien ottamisen, 

ympärille (Moriano et al., 2014; Wakkee et al., 2010; Stull & Singh, 2005). Sisäistä yrit-

täjyyttä kuvaava mittaristo on omaksuttu Stull & Singhin (2005) tutkimuksesta, ja tätä 

mittaristoa ovat jäljempänä käyttäneet omissa tutkimuksissaan mm. Moriano et al. 

(2014) sekä Wakkee et al. (2010), joista jäljempi myös finanssialan kontekstissa.  

 

Edeltävien perusteluiden pohjalta asetetaan tutkimuksen hypoteesit, jotka on esitetty 

visuaalisesti myös kuvassa 5.   

 

H1: Organisaation tukimekanismit sisäiselle yrittäjyydelle, eli:  

a) Organisaation ylimmän johdon tuki ja riskien ottamisen salliva kulttuuri 

b) Ajalliset resurssit  

c) Työn harkintavalta ja autonomia  

d) Palkitseminen ja tunnustus  

e) Työn muotoilu ja sisäistä yrittäjyyttä tukeva organisaatiorakenne 

vaikuttavat positiivisesti yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen.  

 

H2: Koettu organisaation tuki vaikuttaa positiivisesti yksilötason sisäiseen 

yrittäjyyteen.  
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H3: Esimiehen transformationaalinen johtajuustyyli vaikuttaa positiivisesti yk-

silötason sisäiseen yrittäjyyteen.  

 

 

 

Kuva 5. Tutkimuksen teoreettinen malli ja tutkimuksen hypoteesit. Organisaation si-

säistä yrittäjyyttä vahvistavien tukimekanismien (Hornsby et al., 2002; Alpkan et al., 

2010, 735), koetun organisaation tuen (Eisenberger et al., 1986) ja transformationaali-

sen johtajuuden (Afsar et al., 2017, 313; Moriano et al., 2014; Wakkee et al., 2010) 

yhteys yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. 
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5. TUTKIMUSMENETELMÄT  

 

Tässä kappaleessa esitellään tutkimuksessa käytetyt menetelmät, jotka liittyvät tutki-

musaineiston keräämiseen, käsittelyyn ja analysointiin. Lisäksi tässä luvussa esitellään 

tarkemmin tutkimuksessa käytetyt mittarit ja arvioidaan niiden luotettavuutta. 

 

Tutkimusongelmana oli selvittää, miten organisaatio voi tukea työntekijän sisäistä yrit-

täjyyttä. Kirjallisuuskatsauksen pohjalta tehdyn synteesin avulla on rakennettu tutkimus-

malli, joka nojautuu aiempaan tutkimustietoon tutkittavasta ilmiöstä. Empirian avulla py-

ritään selvittämään, miten selittävät muuttujat ovat yhteydessä selitettävään muuttujaan, 

eli yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. Tutkimuksessa ei pyritä luomaan syvempää ym-

märrystä sisäisestä yrittäjyydestä ilmiönä, vaan tarkastelemaan valittujen muuttujien yh-

teyttä ja vaikutusta tutkittavaan ilmiöön. Tutkimuksessa nojataan työntekijän sisäistä 

yrittäjyyttä käsitteleviin aiempiin teorioihin ja tutkimustietoon, ja testataan teoriasta nou-

sevien tekijöiden välisiä yhteyksiä työntekijän sisäiseen yrittäjyyteen tämän tutkimuksen 

kontekstissa. Tutkimuksen avulla pyritään tuottamaan uutta tietoa myös tutkittavien or-

ganisaatioiden johdolle niistä tekijöistä, jotka ovat yhteydessä työntekijöiden sisäiseen 

yrittäjyyteen, ja joihin organisaation johdon kannattaa kiinnittää huomiota, mikäli ne ha-

luavat edistää organisaation sisäistä yrittäjyyttä.  

 

5.1 Tutkimusote 

 

Tutkimusotteeksi tässä työssä on valittu kvantitatiivinen tutkimus, joka mahdollistaa suu-

ren havaintomäärän keräämisen ja tarkastelun samanaikaisesti. Tilastollisten menetel-

mien avulla pystytään saamaan tietoa työntekijän sisäiseen yrittäjyyteen vaikuttavien 

tekijöiden voimakkuudesta, tunnistamaan systemaattisia vaihteluita ja erottamaan nämä 

sattumasta, ja lisäksi tarkastelemaan muuttujien välisiä riippuvuuksia sekä muuttujien 

keskinäisten vaikutusten suuntia ja merkittävyyksiä. 

 

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena monitapaustutkimuksena fi-

nanssialan organisaation kontekstissa. Tutkimuksen kohteena oli kolme samaan finans-
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siryhmään kuuluvaa organisaatiota, jotka valittiin tutkimukseen mukaan avaininfor-

mantti-menetelmällä samaan vertailuryhmään mm. organisaation koon ja henkilöstö-

määrän perusteella kuuluvista organisaatioista.   

 

Tutkitut organisaatiot myös sijoittuivat maantieteellisesti samalle alueelle Itä-Suomi – 

Kaakkois-Suomi-sektorilla. Valitun otannan avulla haluttiin minimoida muiden mahdol-

listen tekijöiden (mm. ympäristötekijät) vaikutus tutkittavaan ilmiöön, ja tarkastella sisäi-

sen yrittäjyyden ilmenemistä nimenomaan yhden toimialan ja yhden maantieteellisen 

alueen sisällä. Otannan avulla haluttiin laajentaa tutkittavaa perusjoukkoa valitsemalla 

yhden organisaation sijaan kolme organisaatiota mukaan tutkimukseen, pyrkimyksenä 

ensinnäkin saada riittävä määrä havaintoja tutkimusaineistoon monimuuttujamenetel-

mien soveltamiseksi empiirisen aineiston analysoinnissa, ja toisekseen mahdollisten 

eroavaisuuksien ja yhteneväisyyksien havaitsemiseksi organisaatioiden välillä.  

 

Tutkimuksen perusjoukko (N=318) koostui kolmen organisaation henkilöstöstä pois lu-

kien kunkin organisaation ylin johto. Jokaisen organisaation keskijohtoon kuuluvalle 

avaininformantille tehtiin lyhyt etukäteiskysely sähköpostitse ennen tutkimukseen osal-

listumista, jonka tavoitteena oli saada tutkimuslupa aineiston keräämiseksi, sitouttaa yh-

teyshenkilöt ja tätä kautta organisaatiot tutkimukseen, sekä parantaa kyselytutkimuksen 

vastausprosenttia. Lisäksi haluttiin varmistua siitä, että tutkimuksen kohteena olevissa 

organisaatioissa sovelletaan samanlaisia johtamisen ja esimiestyön periaatteita. Näiden 

etukäteistoimenpiteiden avulla pyrittiin myös vahvistamaan tutkimuksen sisäistä validi-

teettia, eli varmistumaan siitä, että tutkimuksessa kysytään ja mitataan oikeita asioita.  

 

5.2  Aineiston kerääminen  

 

Tutkimus toteutettiin survey-kyselytutkimuksena. Aineisto kerättiin strukturoidun inter-

netpohjaisen kyselylomakkeen avulla (liite I a), joka oli rakennettu Webropol 3.0 -ohjel-

malla. Linkki kyselytutkimukseen jaettiin jokaisen organisaation avaininformantille säh-

köpostitse. Vastauslinkki oli vapaasti saatavilla jokaisen organisaation intranet-sivus-

tolla 14 vuorokauden ajan, kuitenkin niin, että kultakin työasemalta pystyi vastaamaan 

kyselyyn ainoastaan kerran. Vastaajia muistutettiin tutkimuksen määräajasta kaksi ker-
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taa vastausajan kuluessa. Tämän lisäksi tutkimuksen alkuperäistä vastausaikaa jatket-

tiin vielä yhdellä viikolla. Internet-pohjaiseen kyselylomakkeeseen sisällytettiin saate-

kirje (liite I b) sekä tietosuojaseloste, ja vastaajia pyydettiin antamaan lomakkeella suos-

tumus henkilötietojen keräämiseen ennen varsinaiseen kyselyyn etenemistä. Datan 

seulonnassa, käsittelyssä ja analysoinnissa hyödynnettiin sekä Exceliä, että SAS En-

terprise Guide 7.1-ohjelmistoa.  

 

5.3 Tutkimuksessa käytetyt mittarit  

 

Tutkimukseen valittiin tietoisesti vain sellaisia mittareita, joiden reliabiliteetti ja validiteetti 

on varmistettu jo aiemmissa tutkimuksissa. Tällaisten mittareiden valitseminen tutkimuk-

seen on Metsämuurosen (2002, 48–49) mukaan järkevää, sillä se nostaa todennäköi-

syyttä saada kerättyä juuri sellaista tietoa, jota tutkimuksessa tarvitaan, ja lisäksi tutki-

muksen tulokset ovat näin vertailukelpoisia muiden samalla mittaristolla mitattujen tutki-

mustulosten kanssa. 

 

Tutkimuksen mittaristo koostettiin asenneväittämistä, joiden avulla haluttiin selvittää 

vastaajien subjektiivisia näkemyksiä näiden omasta sisäisestä yrittäjyydestään, organi-

saation tarjoamasta tuesta sisäiselle yrittäjyydelle, sekä esimiehen transformationaali-

sesta johtajuustyylistä. Koska tutkimuksessa haluttiin tarkastella työntekijän sisäistä yrit-

täjyyttä vapaaehtoisuuteen perustuvana toimintana, joka käynnistyy työntekijän omasta 

aloitteesta (ylhäältä-alas-johdetun prosessin sijaan), kysymyslomake rakennettiin täysin 

itseraportoitavaan muotoon. Aiemmista tutkimuksista omaksuttujen mittareiden englan-

ninkieliset väittämät käännettiin tutkijan toimesta suomen kielelle vastaamisen helpotta-

miseksi ja tulkintavirheiden välttämiseksi. Kyselylomakkeen väittämät koodattiin analy-

soinnin helpottamiseksi SAS-ohjelmistossa lyhenteillä, jotka on lueteltu kokonaisuudes-

saan liitteessä I c.  

 

Kyselylomake sisälsi kaikkiaan 81 asenneväittämää (liite I.c), joista jokaista mitattiin Li-

kertin 5-portaisella asteikolla. Likertin asteikkoa käytettäessä vastaajan tulee päättää, 

kuinka samaa tai eri mieltä hän on jonkin väittämän kanssa. Väittämien mittaaminen 

intervalliasteikolla mahdollistaa keskiarvojen, hajontojen ja korrelaatioiden laskemisen 
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suoraan vastausarvoista (Nummenmaa 2004, 37). Yleisesti ottaen Likertin asteikko so-

veltuu hyvin käytettäväksi sellaisissa tutkimuksissa, joissa vastaajan halutaan arvioivan 

omaa käyttäytymistään tai asennettaan, joskin 5-portaista asteikkoa käytettäessä tun-

nistettuna haasteena voi olla se, että vastaajat voivat pyrkiä välttelemään asteikon ää-

ripäitä (Metsämuuronen 2002, 17).  

 

Tutkimuksen kyselylomake koostui taustatietokysymyksistä (kysymykset 1-10) sekä 

varsinaisista asenneväittämistä (kysymykset 11-92). Kyselylomakkeen kysymykset ja-

oteltiin neljään eri osa-alueeseen, eli Sisäiseen yrittäjyyteen, Organisaation tukimeka-

nismeihin sisäiselle yrittäjyydelle, Transformationaaliseen johtajuuteen sekä Koettuun 

organisaation tukeen. 

 

5.3.1 Selitettävä muuttuja  

 

Selitettävän muuttujan, eli yksilötason sisäisen yrittäjyyden mittaamisessa käytettiin 

Stull & Singhin (2005) 15 kysymyksen sisäisen yrittäjyyden mittaristoa, jota ovat käyttä-

neet aiemmissa tutkimuksissa mm. Moriano et al. (2014) sekä Wakkee et al. (2010), 

joista jälkimmäinen myös finanssialan kontekstissa (ks. tarkemmin Wakkee et al., 2010, 

10).  

 

Tässä mittarissa työntekijän sisäinen yrittäjyys on jaettu kolmeen eri ulottuvuuteen, jotka 

ovat innovatiivisuus, proaktiivisuus ja riskien ottaminen. Tässä mittaristossa kysymykset 

1–5 kuvaavat vastaajan suhtautumista riskien ottamiseen, kysymykset 6–10 vastaajan 

proaktiivisuutta, ja kysymykset 11–15 vastaajan innovatiivisuutta. Sisäistä yrittäjyyttä 

mittaavien kysymysten osalta vastaajia pyydettiin arvioimaan omaa käyttäytymistään tai 

asennettaan kunkin väittämän osalta numeerisella arvolla siten, että 1 = Täysin eri 

mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = Ei samaa eikä eri mieltä, 4 = Jokseenkin samaa 

mieltä, 5= Täysin samaa mieltä. Vastaajan näkemystä omasta sisäisestä yrittäjyydes-

tään kysyttiin mm. seuraavien kysymysten avulla: ”Otan harkittuja riskejä, vaikka se joh-

taisikin toisinaan virheisiin”, ”Ryhdyn oma-aloitteisesti kehittämään ja korjaamaan sel-

laisia toimintatapoja ja käytäntöjä, jotka eivät mielestäni toimi” ja ”Keksin uusia ja hyö-

dyllisiä ideoita”. Kaikki mittarin väittämät on kuvattu tarkemmin liitteessä I c.  
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5.3.2 Selittävät muuttujat 

 

Organisaation tukimekanismit sisäiselle yrittäjyydelle -mittari on omaksuttu 

Hornsby et al. (2002) tutkimuksesta. CEAI (Corporate Entrepreneurship Assessment 

Interscale) -mittaristo rakentuu viidestä eri alaosiosta, jotka ovat 1) Organisaation ylim-

män johdon tuki sisäiselle yrittäjyydelle ja riskien ottamisen salliva organisaatiokulttuuri 

(16 väittämää), 2) Työn harkintavalta ja autonomia (10 väittämää), 3) Palkitseminen ja 

tunnustus (5 väittämää), 4) Ajallisten resurssien saatavuus (6 väittämää), sekä 5) Työn 

muotoilu ja sisäistä yrittäjyyttä tukeva organisaatiorakenne (5 väittämää).  

 

Viisi alkuperäiseen mittaristoon sisältyvää väittämää, jotka eivät saavuttaneet riittävän 

luotettavaa latausta Hornsby et al. (2002) tutkimuksen konfirmatorisessa faktorianalyy-

sissa jätettiin pois myös tämän tutkimuksen mittaristosta (ks. Hornsby et al. 2002, 263–

266). Organisaation tukimekanismeja kuvaavien väittämien mittaamisessa käytettiin Li-

kertin 5-portaista asteikkoa, jossa 1 = Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = 

Ei samaa eikä eri mieltä, 4 = Jokseenkin samaa mieltä, 5 = Täysin samaa mieltä.  

 

Hornsby et al. (2002) tutkimuksessa selvitettiin keskijohdon näkemyksiä organisaation 

tukimekanismeista sisäiselle yrittäjyydelle. Tässä tutkimuksessa tutkimuksen kohteena 

ovat sekä organisaation lähiesimiehet (ns. keskijohto), että operatiivisen tason työnteki-

jät. Tämän valinnan taustalla on tutkimuksen näkökulma sisäisestä yrittäjyydestä yksit-

täisistä yksilöistä lähtevänä oma-aloitteisena, proaktiivisena ja innovatiivisena toimin-

tana ylhäältä-alas-johdetun prosessin sijaan. Kysymällä sekä työntekijätason, että esi-

miestason näkemyksiä organisaation sisäistä yrittäjyyttä tukevista mekanismeista voi-

daan tarkastella myös sitä, eroavatko vastaajien näkemykset toisistaan sen perusteella, 

millaisessa asemassa organisaation hierarkiassa vastaaja on.  

 

Vastaajien näkemyksiä siitä, kuinka hyvin organisaation johto tukee sisäistä yrittäjyyttä, 

mitattiin mm. seuraavien kysymysten avulla: ”Organisaatiossani suhtaudutaan kannus-

tavasti jatkuvaan toiminnan kehittämiseen ja uusien kehitysehdotusten esille tuomi-

seen”, ”Kykyä ottaa riskejä pidetään positiivisena ominaisuutena organisaatiossani/lii-

ketoiminta-alueellani”, ”Ihmiset organisaatiossani ovat halukkaita osallistumaan uusien 

ideoiden kehittämiseen yli tiimi- ja liiketoimintarajojen”. Saan itse valita ne keinot, joilla 
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työni tulee parhaiten tehdyksi”, ”Esimieheni antaa minulle erityistä tunnustusta, kun työ-

suoritukseni on erinomainen”, ”Viimeisen kolmen kuukauden aikana minulla on ollut liian 

paljon töitä pystyäkseni käyttämään aikaani uusien ideoiden kehittämiseen”, ”Minulla on 

useimmiten riittävästi aikaa työtehtäviini”, sekä ”Tiedän tarkkaan, minkälaista työsuori-

tusta (määrää, laatua, aikataulua) minulta odotetaan”. Tarkempi kuvaus mittariin sisäl-

tyvistä väittämistä on esitetty liitteessä I c.  

 

Transformationaalisen johtajuuden mittarina käytettiin alun perin Bassin ja Avolion 

(1997) kehittämää Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) -mittaristoa. Mittaria on 

käytetty paljon aiemmissa transformationaalista johtajuutta käsitelleissä tieteellisissä 

tutkimuksissa, ja sitä pidetään yleisesti luotettavana transformationaalisen johtajuuden 

mittarina. Muun muassa Avolio, Bass & Jung (1999) ovat osoittaneet tutkimuksessaan 

mittarin omaavan vahvan sisäisen rakennevaliditeetin. (Jung et al., 2003, 534). 

 

Tässä tutkimuksessa käytettiin MLQ-mittariston lyhennettyä 16 väittämän versiota, 

jossa transformationaalinen johtajuus jakautuu neljään alaosioon. Nämä ovat inspiroiva 

motivointi, ihannoitu vaikuttaminen, yksilöllinen huomioiminen ja älyllinen stimulointi. In-

spiroiva motivointi kuvaa esimiehen ilmentämää optimismia ja innostuneisuutta, sekä 

kykyä luoda alaisilleen houkutteleva visio tulevaisuudesta. Ihannoitu vaikuttaminen 

kuvaa Jung et al. (2003) mukaan esimiehen karismaattisuutta, eli transformationaalisen 

johtajan käyttäytymiseen liitettäviä ominaispiirteitä, kuten uhrautumista tiimin tai joukku-

een hyväksi, ja esimiehen osoittamaa korkeaa moraalia ja etiikkaa, jotka herättävät alai-

sissa ihailua, kunnioitusta ja luottamusta. Yksilöllisen huomioimisen ulottuvuus edus-

taa esimiehen kykyä tarjota tukea, rohkaisua ja ohjausta alaisilleen mm. yksilöllisen val-

mentamisen avulla. Älyllisellä stimuloinnilla kuvataan esimiehen kykyä kasvattaa 

alaistensa tietoisuutta työssä esiintyvistä haasteista, sekä kyvystä osallistaa ja haastaa 

alaisiaan kyseenalaistamaan asioita ja kokeilemaan uusia toimintatapoja, ja tätä kautta 

osallistumaan toiminnan jatkuvaan kehittämiseen ja innovointiin. (Moriano et al., 2014, 

106).  

 

Vastaajia pyydettiin tässä kyselylomakkeen osiossa arvioimaan sitä, kuinka hyvin hänen 

lähiesimiehensä käyttäytyminen vastaa transformationaaliseen johtajuuteen liitettäviä 

tyypillisiä käyttäytymispiirteitä. Myös tämän mittarin osalta vastausten mittaamisessa 
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käytettiin Likertin 5-portaista asteikkoa, jossa 1 = Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri 

mieltä, 3 = Ei samaa eikä eri mieltä, 4 = Jokseenkin samaa mieltä, 5 = Täysin samaa 

mieltä. Esimerkkejä transformationaalista johtajuutta kuvaavan mittarin väittämistä ovat 

”Esimieheni herättää ihailua muissa” sekä ”Esimieheni toimii luottamusta rakentavalla 

tavalla”. Mittarin kaikki väittämät on koostettu liitteeseen I c.  

 

Koetun organisaation tuen osalta mittarina käytettiin käytännön syistä ja työn rajauk-

sen vuoksi lyhennettyä 8 väittämän mittaristoa alun perin Eisenberger et al. (1986) ke-

hittämästä 36 kysymyksen mittaristosta. Käytetty mittaristo on todettu aiemmissa tutki-

muksissa yksidimensioiseksi, ja sen sisäinen rakennevaliditeetti ja reliabiliteetti korke-

aksi (Rhoades & Eisenberger 2002, 699), joten lyhennetyn version mittaristosta arvioitiin 

soveltuvan hyvin myös tähän tutkimukseen. Kysymysten avulla pyrittiin mittaamaan sitä, 

kuinka hyvin organisaatiossa noudatettavista johtamiskäytännöistä välittyy arvostus ja 

huolenpito työntekijöitä kohtaan. Kysymykset valittiin alkuperäisestä mittaristosta tähän 

tutkimukseen mukaan sekä työntekijöiden työpanoksen arvostamisen, että huolenpidon 

ulottuvuuksista, jotta mittaristo kuvaisi mahdollisimman hyvin molempia koetun organi-

saation tuen ulottuvuuksia.   

 

Koetun organisaation tuen mittari koostui 8 asenneväittämästä, kuten ”Organisaationi 

välittää aidosti hyvinvoinnistani”, ”Organisaationi ei rankaisisi minua tekemäni virheen 

johdosta” ja ”Vaikka tekisin työni parhaalla mahdollisella tavalla, organisaationi ei huo-

mioisi sitä”. Täydellinen luettelo mittarin sisältämistä väittämistä on kuvattu liitteessä I c. 

Vastausvaihtoehdot koodattiin muiden selittävien muuttujien tapaan 5-portaiseksi Liker-

tin asteikolla siten, että 1 = Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = Ei samaa 

eikä eri mieltä, 4 = Jokseenkin samaa mieltä, 5= Täysin samaa mieltä. 

 

Vastaajilta kysyttiin kyselylomakkeella myös joitakin taustatietoja, kuten vastaajan ikä ja 

koulutustaso, sukupuoli, nykyisen työsuhteen kestoaika ja asema organisaatiossa, liike-

toiminta-alue, jolla vastaaja pääsääntöisesti työskentelee, sekä nykyisen esimies-alais-

suhteen kestoaika. Lisäksi kyselylomakkeeseen sisällytettiin kaksi kontrollimuuttujaa. 

Ensinnäkin vastaajilta kysyttiin, ovatko he viimeksi kuluneen vuoden aikana osallistu-

neet oma-aloitteisesti johonkin työhön liittyvään kehittämisprojektiin tai ottaneet vastaan 
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sellaisia työtehtäviä, jotka eivät ole suoranaisesti liittyneet heidän päivittäiseen toimen-

kuvaansa. Toisen kysymyksen avulla selvitettiin sitä, onko vastaaja ollut viimeksi kulu-

neen kahden vuoden aikana osallisena jossain organisaatiomuutoksessa, kuten YT-

neuvotteluissa, fuusiossa, rakenneuudistuksessa tai vastaavassa toimintojen uudel-

leenorganisoinnissa.   

 

Kyselylomaketta testattiin kahden eri avaininformantin avulla ennen kyselyn julkaise-

mista. Tällä pyrittiin varmistamaan, että kyselylomakkeen väittämät ovat selkeitä ja ne 

on jaoteltu johdonmukaisesti lomakkeelle, ja että kysymyksiin vastaaminen on sujuvaa 

ja helppoa, ja että kysymyksiin vastaaminen ei vie liikaa aikaa.  

 

Aineisto kerättiin Webropol 3.0 -sähköisen järjestelmän avulla, ja aineiston käsittelyssä 

ja datan seulonnassa hyödynnettiin sekä Exceliä, että SAS Enterprise Guide 7.1 -tilasto-

ohjelmistoa. Havaintomatriisi siirrettiin ensin Webropolista Exceliin, jossa toteutettiin 

alustava datan tarkastelu. Excelistä aineisto siirrettiin tarkempaa analysointia varten 

SAS-ohjelmistoon. Aineistoa tarkasteltiin aluksi kuvailevien tunnuslukujen, kuten kes-

kiarvo- ja hajontalukujen avulla. Lisäksi tarkasteltiin vastausten jakaumia, vinoutta ja 

huipukkuutta sekä tilastollisten testien, että graafisten kuvaajien, kuten histogrammien 

ja sirontakuvioiden avulla. Tämän jälkeen muuttujien välisiä yhteyksiä tarkasteltiin mm. 

ristiintaulukoinnin ja korrelaatiomatriisien avulla. Lisäksi aineiston analysoinnissa käy-

tettiin pääkomponenttianalyysia, lineaarista regressioanalyysia, sekä taustamuuttujien 

varianssianalyysia.     

 

5.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti  

 

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta, eli sen kykyä antaa 

ei-sattumanvaraisia tuloksia (Valli, 2015, 139). Luotettavuuden parantamiseksi on en-

sinnäkin tärkeää kiinnittää huomiota mittareiden valintaan ja niiden soveltuvuuteen ky-

seisen mittauskohteen mittaamiseen. Kaikkien tutkimukseen valittujen mittareiden relia-

biliteetti ja validiteetti oli varmistettu jo aiemmissa tieteellisissä tutkimuksissa, joten läh-

tökohtaoletuksena oli, että valitut mittarit ovat valideja ja luotettavia tutkittavan ilmiön 

mittaamiseen. Tutkimuksessa toteutetut analyysit (mm. pääkomponenttianalyysi ja re-

liabiliteettitarkastelut) myös valtaosin tukivat tätä käsitystä.  
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Sisäisen yrittäjyyden mittarin rakenne todettiin tässä tutkimuksessa luotettavaksi, jos-

kaan väittämät eivät latautuneet odotetusti innovatiivisuuden, proaktiivisuuden ja riskien 

ottamisen komponentteihin alkuperäisen Stull & Singh (2005) tutkimuksen tapaan. Pää-

komponenttianalyysin tulokset olivat tältä osin samansuuntaisia kuin Wakkee et al. 

(2010, 10) tutkimuksessa. Organisaation tukimekanismeja sisäiselle yrittäjyydelle ku-

vaavan mittarin (CEAI) osalta mittarin rakenne vastasi pääosin mittarin alkuperäistä ra-

kennetta myös tässä tutkimuksessa, joskin mittarista poistettiin muuttujan saaman hei-

kon latauksen, heikon kommunaliteetin tai reliabiliteetin vuoksi yksittäisiä muuttujia jo-

kaisesta pääkomponentista. Lopulliset summamuuttujat muodostettiin muuttujien keski-

näisen korrelaation, faktorilatausten ja reliabiliteettitarkasteluiden pohjalta, ja mittarin ra-

kenne todettiin lopulta viisidimensioiseksi kuten alkuperäisessä mittarissa. Lopulliset 

mittarit saavuttivat myös vahvan reliabiliteetin Cronbachin alfalla mitattuna. Transforma-

tionaalisen johtajuuden ja koetun organisaation tuen osalta mittarit todettiin yksidimen-

sioisiksi ja luotettaviksi, eikä näiden rakenteeseen ollut tarpeen tehdä muutoksia tässä 

tutkimuksessa. Molemmat mittarit saivat myös vahvan Cronbachin alfan kertoen hy-

västä luotettavuudesta.   

 

Kyselyn itseraportoitavuudesta johtuen tutkimustuloksiin liittyy vastausten vääristymistä 

koskeva riski. Tulosten luotettavuutta voi heikentää se, että kyselylomakkeeseen vas-

taavat henkilöt arvioivat itse omaa käyttäytymistään, jolloin he saattavat olla herkempiä 

vastaamaan sosiaalisesti hyväksyttävällä tavalla todellisen tilanteen sijaan. Aineistossa 

havaitut puuttuvat havainnot imputoitiin pääasiassa muuttujan keskiarvomenetelmää 

käyttäen. Tämä voi aiheuttaa vastausten hajonnan pienenemistä ja tulosten vääristy-

mistä monimuuttujamenetelmiä, kuten regressioanalyysiä, sovellettaessa. Vaikka puut-

tuvien havaintojen määrä aineiston kokonaishavaintojen määrään nähden ei ollut mer-

kittävä, on tämä tekijä kuitenkin syytä ottaa huomioon tutkimustulosten luotettavuutta 

arvioitaessa.  

 

Tulosten yleistettävyyttä heikentää se, että tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena 

vain yhden toimialan kontekstissa ja kapealla maantieteellisellä alueella. Näin ollen tut-

kimustulokset voivat poiketa nyt havaituista, mikäli tutkimus toistettaisiin erilaisissa olo-

suhteissa. Keskeisin tutkimustulosten luotettavuutta heikentävä tekijä on kuitenkin se, 
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että havaintoaineiston koko oli lopulta varsin pieni, mikä teki tilastollisten merkitsevyyk-

sien havaitsemisen vaikeaksi. Näin ollen esitetyt tutkimustulokset ovat suurelta osin lä-

hinnä suuntaa antavia, eikä niiden pohjalta voida tehdä yleistyksiä tutkittavasta ilmiöstä. 
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6. TUTKIMUSTULOKSET  

 

Kyselyn vastausmääräksi saatiin 66 kpl, ja lopulliseksi vastausprosentiksi muodostui 

näin ollen 20,75 % (N=318). Vastausmäärä jäi merkittävästi odotettua pienemmäksi sii-

täkin huolimatta, että kyselyn alkuperäistä vastausaikaa jatkettiin yhdellä viikolla. Näin 

ollen pieni aineistokoko jouduttiin hyväksymään, tiedostaen samalla sen mahdollisesti 

mukaan tuomat rajoitteet aineiston analysoinnissa ja tulosten yleistettävyydessä. Vallin 

(2015, 17) mukaan aineiston koon jäädessä pieneksi tutkimustulokset eivät ole välttä-

mättä tilastollisesti riittävän merkitseviä, jotta ne olisivat yleistettävissä laajempaan po-

pulaatioon.  

 

6.1  Aineiston kuvailu 

 

Aineiston käsittely aloitettiin aineiston silmämääräisellä tarkastelulla ja datan seulon-

nalla. Aluksi tarkasteltiin muuttujien tunnuslukuja (keskiarvo, keskihajonta), normaalija-

kautuneisuutta, vinoumaa ja huipukkuutta. Lisäksi kiinnitettiin huomiota puuttuviin ha-

vaintoihin, ja niiden sijoittumiseen datamatriisissa. Tämän jälkeen muuttujille tehtiin tar-

vittavat uudelleenkoodaukset, ja imputoitiin puuttuvat havainnot. Näiden toimenpiteiden 

jälkeen tutkimuksessa edettiin analyysivaiheeseen.  

 

Tutkimukseen vastanneista 62 % kuului organisaatioon 1, 30 % organisaatioon 2, ja 8 

% organisaatioon 3. Organisaation 1 vastausten suhteellisen osuuden aineistosta ha-

vaittiin olevan dominoiva huomioiden organisaatioiden likimain yhtä suuri perusjoukko. 

Tästä syystä vastausten vertailevaa tarkastelua organisaatioiden välillä ei nähty mielek-

käänä ja siitä luovuttiin. Koska vastausprosentti jäi odotettua pienemmäksi, ja havainto-

jen määrä haluttiin kuitenkin pitää tutkimuksessa mahdollisimman suurena, päädyttiin 

aineistoon sisällyttämään kaikista kolmesta organisaatiosta kerätyt havainnot, joita tar-

kasteltiin tästä eteenpäin kokonaisaineistona.  

 



73
 
  

 

Aineiston kuvailevat tunnusluvut ja vastausten jakautuminen vastaajien taustatietojen 

perusteella on koottu alla olevaan taulukkoon (Taulukko 3). Kyselyyn vastanneista 83 

% oli naisia ja 15 % miehiä. Tutkittavasta perusjoukosta naisten osuus on 79 % ja mies-

ten osuus 21 %, joten naiset olivat hieman yliedustettuina tutkimuksessa. Vastaajista 

33,3 % kuului ikäryhmään 31–40-vuotiaat, seuraavaksi eniten vastaajia oli 51–60-vuo-

tiaiden ryhmästä (24,2 %). 41–50-vuotiaita vastaajia oli 10 henkilöä (15,2 %) ja 26–30-

vuotiaita 9 (13,6 %). Nuorimpaan ikäryhmään, eli 20–25-vuotiaisiin, kuului 10,6 % vas-

taajista eli 7 henkilöä.  

Organisaatio n % Vastaajan ikä n % 

1 5 7,58 20–25 v  7 10,61 

2 41 62,12 26–30 9 13,64 

3 20 30,3 31–40 22 33,33 

      41–50 10 15,15 

      51–60 16 24,24 

      61-> 2 3,03 

Sukupuoli n % Asema  n % 

Mies 10 15,15 Neuvoja 21 32,31 

Nainen 55 83,33 Asiantuntija 23 35,38 

Muu 1 1,52 Päällikkö 13 20 

      Johtaja 6 9,23 

      Muu 2 3,08 

Liiketoiminta-alue n % Koulutustaso n % 

Henkilöasiakkaat 42 63,64 Keskiaste 19 28,79 

Yritysasiakkaat 17 25,76 AMK 35 53,03 

Hallinto- ja muut toiminnot 7 10,6 YAMK 7 10,61 

      Yliopisto 5 7 

Työsuhteen kestoaika n % 
Esimies-alais- 

suhteen kestoaika 
n % 

Alle 2 v. 14 21,21 Alle 1 v 37 56,06 

3–5 v. 12 12 2–3 v 20 30,3 

6–10 v. 15 22,73 4–6 v. 6 9,09 

11–15 v. 7 10,61 7–10 v. 2 3,03 

16 v -->  18 27,27 11 v -->  1 1,52 

 

Taulukko 3. Vastaajien taustatiedot ja vastausten demografinen jakauma.    
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Vastaajista 9 % työskenteli esimiestehtävissä, 87 % (57 vastaajaa) asiantuntijatehtä-

vissä, ja loput 4 % hallinnollisissa tai vastaavissa tehtävissä. Vastaajista 64 % työsken-

teli henkilöasiakaspalveluissa ja 26 % yritysasiakaspalveluissa. Tyypillisin koulutus-

tausta vastaajilla oli ammattikorkeakoulututkinto (53 % vastaajista), yliopistotutkinnon oli 

suorittanut vain 7 % vastaajista, ja ylemmän ammattikorkeakoulututkinnon 11 % vastaa-

jista. Työsuhteenkestoaikaa selvittävän kysymyksen osalta vastaukset jakautuivat 

melko tasaisesti eri luokkiin. 56 % vastaajista työsuhteen kestoaika oli alle 10 vuotta, 

noin viidenneksellä vastaajista alle kaksi vuotta, ja liki kolmanneksella yli 16 vuotta.  Esi-

mies-alaissuhteen kestoaikaa selvittävän kysymyksen osalta todettiin mielenkiintoisena 

havaintona se, että yli puolet vastaajista (56 %) ilmoitti nykyisen esimies-alaissuhteensa 

kestoajaksi alle yhden vuoden, ja 30 % vastaajista nykyisen esimies-alaissuhteen kes-

toaika oli 2–3 vuotta. Yli neljä vuotta kestänyt nykyinen esimies-alaissuhde oli vain 12 

%:lla vastaajista.  

 

Tutkimuksessa kysyttiin taustatietojen lisäksi kaksi kysymystä, joiden merkitys on toimia 

myöhemmin aineiston analysointivaiheessa kontrollimuuttujina. Nämä kysymykset oli-

vat: Oletko osallistunut viimeisen vuoden aikana vapaaehtoisesti johonkin kehittämis-

projektiin organisaatiossasi, tai ottanut hoitaaksesi uusia työtehtäviä, jotka eivät ole suo-

ranaisesti liittyneet päivittäiseen työnkuvaasi? johon 66 % vastaajista vastasi kyllä. Toi-

sena kontrollimuuttujana kysyttiin: Oletko ollut viimeisen kahden vuoden aikana osalli-

sena jossain työnantajaorganisaatiossasi toteutetussa organisaatiomuutoksessa (esim. 

YT-neuvottelut, fuusio, rakenneuudistus, toimintojen uudelleenorganisointi…) 64 % vas-

taajista vastasi kyllä myös tähän kysymykseen. Vastaukset tukevat tässä tutkimuksessa 

aiemmin muodostettua käsitystä finanssialan dynaamisesta ja voimakkaiden muutos-

paineiden alla olevasta toimintaympäristöstä. Kontrollimuuttujien vaikutusta selitettä-

vään ilmiöön tarkastellaan myöhemmin luvuissa 6.7 ja 6.8. 

 

6.2 Datan seulonta ja muuttujien uudelleenkoodaus  

 

Ennen muuttujien välisen yhteyden tarkastelua monimuuttujamenetelmien avulla on 

suositeltavaa tarkastella muuttujien tunnuslukuja ja normaalijakautuneisuutta (Hair, 
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Black, Babin & Anderson, 2014, 573). Selitettävien ja selittävien muuttujien jakaumia 

tarkasteltiin graafisesti histogrammien avulla (Liite II) sekä keskeisten tunnuslukujen 

avulla, jotka on esitetty taulukoissa 4 – 8.  

Kolmogorov-Smirnovin testiä käytettiin apuna väittämien normaalijakautuneisuuden tar-

kastelussa. Kolmogorov-Smirnovin testi testaa nollahypoteesia, jonka mukaan muuttuja 

on normaalijakautunut. Jakauma voidaan todeta normaaliksi silloin, kun testin havaittu 

merkitsevyystaso on suurempi kuin 0.05. (Nummenmaa, 2004, 143). Metsämuurosen 

(2008, 21) mukaan Kolmogorov-Smirnovin testi vertaa muuttujan jakauman muotoa teo-

reettiseen normaalijakauman muotoon. Testillä on taipumus hylätä normaalija-

kaumaoletus melko herkästi etenkin tilanteessa, jossa havaintoja on paljon (Metsä-

muuronen, 2008, 21).  Selitettävien muuttujien osalta Kolmogorov-Smirnovin testi hyl-

käsi nollahypoteesin (p-arvo < 0.05), joten tämän testin perusteella selitettävät muuttujat 

eivät olisi normaalisti jakautuneita. Hair, Anderson, Tatham & Black (1998) mukaan nor-

maalijakauman arvioinnissa on kuitenkin hyvä käyttää tilastollisten testien lisäksi myös 

graafisia hajontakuvioita, joten tunnuslukujen lisäksi tarkasteltiin myös muuttujien ja-

kaumien histogrammeja. Histogrammeja tarkasteltaessa sekä selitettävien, että selittä-

vien muuttujien jakaumien todettiin kuitenkin olevan riittävän lähellä normaalijakaumaa, 

joten muuttujamuunnosten käyttämisestä jakaumien normalisoimiseksi luovuttiin (liite 

II).  

 

Seuraavaksi muuttujille tehtiin tarvittavat toimenpiteet, jotta aineisto saatiin yhdensuun-

taiseksi ja analysoinnissa voitaisiin edetä seuraavaan vaiheeseen. Vastaajan suku-

puolta kuvaava muuttuja koodattiin uudelleen SAS-ohjelmassa niin, että arvo 1 (mies) 

sai arvon 0, ja arvo 2 (nainen) sai arvon 1. Lisäksi arvo 3 (jokin muu/en halua kertoa) 

sai uudeksi arvoksi 1 eli nainen. Tämä tehtiin siksi, että aineisto sisälsi vain yhden vas-

tauksen 3 = jokin muu/en halua kertoa. Koska sekä otoksessa, että tutkimuksen koh-

teena olevassa perusjoukossa naissukupuoli on yliedustettuna, pääteltiin tämän yksit-

täisen havainnon osoittautuvan tilastollisen todennäköisyyden perusteella naiseksi. Uu-

delleenkoodatulle sukupuolimuuttujalle, jossa mies saa arvon 0 ja nainen arvon 1 an-

nettiin nimi SP_Uusi. Sukupuolimuuttujan muunnosta käytettiin jäljempänä esiteltävissä 

analyyseissä.  
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Tutkimuksen kyselylomakkeen käänteiset väittämät käännettiin samansuuntaisiksi mui-

den muuttujien kanssa. Käänteiset väittämät, eli SY1, SY2, AUT2, AJRES1, AJRES3, 

AJRES4, ORTUKI3 ja ORTUKI8, koodattiin uudelleen samansuuntaisiksi muiden muut-

tujien kanssa. Uudelleenkoodauksen jälkeen näiden muuttujien arvo 1 sai arvon 5, arvo 

2 sai arvon 4, arvo 4 sai arvon 2 ja arvo 5 sai arvon 1. Muuttujat nimettiin uudelleen 

lisäämällä alkuperäisen nimen perään merkintä ”_kaannetty”, eli SY1_kaannetty jne. Al-

kuperäiset muuttujat jätettiin tässä vaiheessa aineistoon mahdollista myöhempää tar-

kastelua varten.  

 

6.3  Muuttujien tunnuslukujen tarkastelu 

 

Selitettävien muuttujien keskiarvot ja keskihajonnat, sekä vinouden ja huipukkuuden 

tunnusluvut on esitetty jäljempänä taulukossa 4. Vastausten keskiarvoja tarkastellessa 

havaitaan, että selitettävien muuttujien keskiarvot vaihtelivat välillä 3.1–4.09 ja keskiha-

jonnat välillä 0.75–1.22. Keskihajonta tunnuslukuna kuvaa sitä, kuinka paljon muuttujan 

saamat arvot keskimäärin poikkeavat odotusarvosta (Nummenmaa et al., 2016, 83). 

Korkeimman keskiarvon saivat väittämät SY7 ja SY8 (Ryhdyn oma-aloitteisesti kehittä-

mään ja korjaamaan sellaisia toimintatapoja ja käytäntöjä, jotka eivät mielestäni toimi ja 

Suhtaudun positiivisesti tuleviin muutoksiin ja uusiin haasteisiin), jotka molemmat sisäl-

tyvät proaktiivisuuden dimensioon sisäisen yrittäjyyden mittarissa. Myös väittämä SY13, 

Löydän luovan ratkaisun työssä esiintyviin haasteisiin, sai korkean keskiarvon 3,8. Hei-

koimmat keskiarvot saivat väittämät SY1 ja SY2 (Harkitsen tarkkaan ennen uusiin pro-

jekteihin osallistumista, ja Vältän riskien ottamista), jotka kuvaavat yksilön suhtautu-

mista riskien ottamiseen.  

Vinous tunnuslukuna kuvaa sitä, kuinka symmetrinen muuttujan jakauma on. Kun muut-

tuja on normaalisti jakautunut, eli symmetrinen, saa vinous arvon 0 (Nummenmaa et al. 

2016, 85). Negatiivinen arvo tarkoittaa, että jakauma on vasemmalle vinoutunut, eli his-

togrammissa jakauman huippu sijoittuu oikealle, ja häntä vasemmalle.  
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Muuttuja N Puuttuu Keskiarvo Keskihajonta Vinous Huipukkuus 

SY1_kaannetty 65 1 3.1076 1.11975 -0.01156 -0.87717 

SY2_kaannetty 66 0 3.1969 1.02611 -0.14605 -0.90930 

SY3 66 0 3.6363 0.95492 -0.51315 -0.16383 

SY4 66 0 3.3333 1.07178 -0.78750 -0.31916 

SY5 66 0 3.7121 0.94078 -0.75719 0.22027 

SY6 66 0 3.6363 0.93867 -0.69721 0.56266 

SY7 66 0 3.9696 0.89390 -1.13891 1.54682 

SY8 65 1 4.0909 0.75909 -0.80756 0.93360 

SY9 66 0 3.3636 1.22331 -0.42715 -0.76762 

SY10 66 0 3.4090 1.05213 -0.24282 -0.63671 

SY11 65 1 3.6000 0.84409 -0.40529 -0.3615 

SY12 66 0 3.6969 0.89390 -0.68734 0.43216 

SY13 65 1 3.8000 0.88741 -0.42076 -0.42829 

SY14 65 1 3.7575 0.92919 -0.43989 -0.55401 

SY15 66 0 3.6666 0.77127 -0.79148 0.33175 

 

Taulukko 4. Selitettävien muuttujien keskiarvot, keskihajonta, vinous ja huipukkuus. 

 

Positiivinen arvo taas tarkoittaa päinvastaista vinoumaa, eli huipun sijoittumista vasem-

malle ja hännän oikealle. Hair et al. (1998, 38) mukaan itseisarvoltaan yli yhden vi-

noumaa voidaan pitää merkittävänä. Kun tarkastellaan selitettävien muuttujien vi-

noumia, ovat tunnusluvun itseisarvot muuttujaa SY7 lukuun ottamatta välillä 0.01–0.80, 

mikä tarkoittaa, että selitettävien muuttujien jakaumat ovat riittävän lähellä normaalija-

kaumaa, eivätkä vinoumat ole häiritseviä. Muuttujan SY7 vinoutta kuvaava tunnusluku 

saa arvon 1.1, joten muuttujan vinouma päätettiin hyväksyä sen ollessa vain lievästi yli 

Hair et al. (1998, 38) suositteleman raja-arvon 1. Kaikkien selitettävien muuttujien vinous 

saa negatiivisen arvon, mikä tarkoittaa sitä, että jakaumat ovat hieman vasemmalle vi-

noutuneita. (Taulukko 4).  

 

Organisaation ylimmän johdon tukea ja riskien ottamista sallivaa kulttuuria koskevista 

muuttujista korkeimpia keskiarvoja (4.1 – 3.6) saivat väittämät YJT3 (Organisaatiossani 

suhtaudutaan kannustavasti jatkuvaan toiminnan kehittämiseen ja uusien kehitysehdo-

tusten esille tuomiseen), YJT9 (Ihmisiä kannustetaan jakamaan tietoa ja keskustele-

maan muihin tiimeihin tai liiketoiminta-alueisiin kuuluvien henkilöiden kanssa uusista 
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ideoista ja kehitysehdotuksista), sekä YJT4 (Ylin johto on vastaanottavainen tekemilleni 

aloitteille ja kehitysehdotuksille). Näiden korkeimpia keskiarvoja saaneiden väittämien 

kanssa vastaajat olivat siis eniten samaa mieltä. Heikompia keskiarvoja (2.2 ja 2.6) sai-

vat muuttujat YJT12 (Työntekijöillä on useita eri väyliä saada taloudellista tukea innova-

tiivisten ideoiden ja kehitysehdotusten eteenpäinviemiseksi) sekä YJT17 (Hyvän idean 

keksivälle työntekijälle annetaan usein aikaa ideansa eteenpäin kehittämiseksi).  

 

Työn autonomiaa ja harkintavaltaa kuvaavien väittämien osalta eniten samaa mieltä 

vastaajat olivat väittämän ”Organisaationi sallii minulle vapauden käyttää omaa harkin-

taa työssäni” kanssa, ja vähiten taas väittämän ”Joudun harvoin noudattamaan samoja 

menettelytapoja päivittäisiä työtehtäviäni suorittaessani” kanssa. Organisaation johdon 

tukea sisäiselle yrittäjyydelle kuvaavien muuttujien, sekä työn autonomiaa ja harkinta-

valtaa kuvaavien muuttujien tunnusluvut on kuvattu taulukossa 5.  

 

Muuttuja N Puuttuu Keskiarvo Keskihajonta Vinous Huipukkuus 

YJT1 66 0 3.5757 0.86042 -0.69029 0.39249 

YJT2 66 0 3.3787 0.87292 -0.54551 -0.30590 

YJT3 65 1 4.1384 0.78813 -1.04341 1.38871 

YJT4 66 0 3.6060 0.94264 -0.14596 -0.31241 

YJT5 66 0 3.3636 0.87066 0.87065 0.75804 

YJT6 65 1 3.0615 1.10223 -0.12483 -0.83469 

YJT7 66 1 3.1846 1.01385 -0.47713 -0.52682 

YJT8 66 1 3.2878 1.00407 -0.23774 -0.62976 

YJT9 66 0 3.8461 0.77522 -0.76169 0.70087 

YJT10 66 0 2.8939 1.02475 -0.31260 -0.46002 

YJT11 66 0 2.8636 0.99051 -0.01214 -0.66410 

YJT12 65 1 2.2615 0.92326 0.18504 -0.81109 

YJT13 64 2 3.0156 0.96761 -0.24896 -0.04568 

YJT14 66 0 2.8787 0.93669 -0.09930 -0.72245 

YJT15 66 0 3.0151 0.98438 -0.43017 -0.25982 

YJT16 66 0 3.0000 0.94462 0.94462 0.89230 

YJT17 66 0 2.6818 1.01009 -0.14733 -0.68217 

AUT1 66 0 3.5606 1.08314 -0.53536 -0.55898 

AUT2_kaannetty 66 0 3.1212 1.11652 -0.04084 -0.87901 

AUT3 65 1 3.5076 0.97022 -0.23414 -0.92947 

AUT4 65 1 4.0307 0.88333 -0.76274 0.05967 
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AUT5 65 1 3.6615 1.01975 -0.36336 -0.93941 

AUT6 66 0 3.9696 0.94412 -0.84327 0.00475 

AUT7 66 0 3.9545 0.95162 -0.79101 -0.13038 

AUT8 66 0 3.4393 1.06884 -0.50002 -0.42668 

AUT9 66 0 3.6515 0.99988 -0.76606 0.18849 

AUT10 66 0 2.5151 0.96464 0.59210 -0.02565 

 

Taulukko 5. Selittävien muuttujien (YJT ja AUT) keskiarvot, keskihajonnat, vinous ja hui-

pukkuus.  

 

Organisaation ylimmän johdon tukea kuvaavien muuttujien keskiarvot vaihtelivat välillä 

2.2 – 4.1 ja keskihajonnat välillä 0.7-1.1. Työn autonomiaa ja harkintavaltaa kuvaavien 

muuttujien keskiarvot vaihtelevat välillä 2.5–4.0 ja keskihajonnat välillä 0.88–1.11 (Tau-

lukko 5). Muuttujaa YJT3 lukuun ottamatta kaikkien muuttujien vinouden tunnusluku on 

itseisarvoltaan pienempi kuin yksi, joten myös näiden muuttujien jakauman voidaan sa-

noa olevan riittävän lähellä normaalijakaumaa.  

 

Ajallisia ja taloudellisia resursseja sisäiselle yrittäjyydelle, työn muotoilua, sekä palkitse-

mista ja tunnustusta kuvaavien väittämien tunnusluvut on esitetty taulukossa 6. Ajallisia 

resursseja sisäiselle yrittäjyydelle kuvaavan mittarin osalta vastausten keskiarvot jäivät 

melko alhaisiksi, 2.5–3.09 välille, joskin keskihajonta näiden väittämien osalta oli myös 

suurehko, yli 1. Vastaajat olivat siis pääasiassa ”jokseenkin eri mieltä” tai ”ei samaa eikä 

eri mieltä” väittämistä, kuten ”Minulla on juuri sopivasti aikaa saadakseni työni tehtyä 

hyvin” (keskiarvo 3.0), sekä ”Minulla ja työtovereillani on aina aikaa pitkän aikavälin on-

gelmien ratkomiseen” (keskiarvo 2.6). Työn muotoilua, sekä palkitsemista ja tunnus-

tusta koskevat väittämät saivat melko korkeita keskiarvoja, jotka vaihtelivat 3.3 ja 4.04 

välillä. Muuttujissa ei havaittu merkittävää vinoumaa lukuun ottamatta muuttujia MUOT5 

ja PALK4, joiden osalta vinoutta kuvaava tunnusluku on itseisarvoltaan hieman yli yhden 

(Taulukko 6). Vinoumat todettiin kuitenkin myös näiden muuttujien osalta olevan hyväk-

syttävissä niiden poiketessa vain hieman merkittävän vinouman raja-arvosta. 

 

 



80
 
  

 

Muuttuja N Puuttuu Keskiarvo Keskihajonta Vinous Huipukkuus 

AJRES1_ 

kaannetty 66 0 2.6515 1.27088 0.32114 -0.98681 

AJRES2 66 0 3.000 1.12318 0.06718 -1.12923 

AJRES3_ 

kaannetty 65 1 2.5230 1.10549 0.47680 -0.53627 

AJRES4_ 

kaannetty 66 0 2.8939 1.17837 -0.02135 -0.93872 

AJRES5 66 0 2.6212 1.01927 0.37943 -0.58185 

AJRES6 66 0 3.0909 1.04847 -0.26892 -0.58075 

MUOT1 65 1 3.6000 0.98107 -0.23764 -0.90581 

MUOT2 66 0 4.0454 0.79288 -0.84595 0.84057 

MUOT3 65 1 3.3230 1.06224 -0.36563 -0.60929 

MUOT4 65 1 3.7846 1.03821 -0.93314 0.35253 

MUOT5 65 1 3.9692 0.93490 -1.23964 1.97467 

PALK1 65 1 3.8153 0.86408 -0.67781 0.05937 

PALK2 66 0 3.8636 0.90954 -0.98751 1.57595 

PALK3 66 0 3.4545 1.05512 -0.36299 -0.60684 

PALK4 66 0 3.9393 1.03595 -1.16020 1.26232 

PALK5 65 1 3.4923 1.06247 -0.46315 0.07240 

 

Taulukko 6. Selittävien muuttujien (AJRES, MUOT, PALK) keskiarvot, keskihajonnat, 

vinous ja huipukkuus.  

 

Muuttujan huipukkuudella tarkoitetaan sitä, kuinka korkea- tai matalahuippuinen muut-

tujan jakauma on. Normaalijakautuneen muuttujan huipukkuus on alkuperäisen määri-

telmän mukaan lähellä lukuarvoa 3, mutta nykyisissä tilasto-ohjelmissa huipukkuuden 

tunnuslukuna käytetään ns. normitettua huipukkuutta, joka saa arvon 0, kun muuttujan 

huipukkuus vastaa normaalijakaumaa. Mikäli huipukkuus saa lukuarvoa 1 pienemmän 

arvon, sanotaan jakauman olevan matalampi kuin normaalijakauman. Vastapainoisesti 

taas lukuarvoa 1 suurempi arvo kertoo normaalijakaumaa korkeampi- tai terävämpihuip-

puisesta jakaumasta. (Nummenmaa et al. 2016, 86). Selittävien muuttujien AJRES, 

MUOT ja PALK osalta muuttujien huipukkuuden havaittiin vaihtelevan 0.05 – 1.97 välillä, 

ja valtaosan muuttujista havaittiin olevan normaalijakaumaa matalampihuippuisia (Tau-

lukko 6). 
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Transformationaalista johtajuutta kuvaavien väittämien osalta vastaajat olivat eniten sa-

maa mieltä väittämien ”Esimieheni korostaa yhteisten tavoitteiden merkitystä”, ”Esimie-

heni osoittaa itseluottamusta ja varmuutta”, sekä ” Esimieheni ilmaisee luottamusta sii-

hen, että tavoitteet ovat saavutettavissa” kanssa. Kaiken kaikkiaan transformationaa-

lista johtajuutta kuvaavat väittämät saivat kaikkein korkeimmat keskiarvoluvut selittä-

vistä muuttujista. Transformationaalisen johtajuuden osalta muuttujien keskiarvot vaih-

telivat välillä 3.3–4.2 ja keskihajonnat välillä 0.76–1.1. Muuttujien jakaumat ovat hieman 

vasemmalle vinoutuneita, erityisesti muuttujat TFJOHT8 ja TFJOHT9, joiden vinouman 

itseisarvo ylitti merkittävänä pidetyn raja-arvon (1) muiden muuttujien ollessa riittävän 

lähellä normaalijakautunutta (Taulukko 7).   

 

Muuttuja N Puuttuu Keskiarvo Keskihajonta Vinous Huipukkuus 

TFJOHT1 65 1 3.3230 1.10549 -0.46536 -0.36869 

TFJOHT2 65 1 3.7846 0.96001 -0.64203 0.06812 

TFJOHT3 66 0 3.9545 0.99895 -0.95729 0.40203 

TFJOHT4 66 0 4.0454 0.86703 -0.81955 0.27544 

TFJOHT5 66 0 3.9090 0.90685 -0.96522 1.01893 

TFJOHT6 65 1 3.9384 0.82683 -0.90997 0.78837 

TFJOHT7 65 1 3.7076 0.80473 -0.15564 -0.38813 

TFJOHT8 65 1 4.2000 0.83291 -1.56680 3.59914 

TFJOHT9 66 0 3.9848 0.95260 -1.18044 1.67184 

TFJOHT10 66 0 3.9090 0.88972 -0.89918 1.02793 

TFJOHT11 65 1 3.6153 1.01075 -0.65347 -0.00309 

TFJOHT12 65 1 4.0615 0.76805 -0.74667 0.71580 

TFJOHT13 65 1 3.6615 0.92325 -0.49340 0.04353 

TFJOHT14 63 3 3.9206 0.98867 -0.56088 -0.68901 

TFJOHT15 66 0 3.8181 0.89286 -0.83225 0.79876 

TFJOHT16 66 0 3.8939 0.84359 -0.90387 1.43258 

 

Taulukko 7. Selittävän muuttujan (TFJOHT) keskiarvot, -hajonnat, vinous ja huipukkuus. 

 

Koetun organisaation tuen väittämien keskiarvot vaihtelivat tasolla 3.2–3.8 ja keskiha-

jonnat välillä 0.91-1.16 (Taulukko 8). Eniten vastaajat olivat samaa mieltä väittämän 

”Organisaationi antaisi anteeksi tekemäni tahattoman virheen” kanssa, ja vähiten väit-

tämän ”Organisaationi ei osaa arvostaa tekemiäni ylimääräisiä ponnistuksia työssä” 
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kanssa. Vastausten keskihajonta oli kuitenkin melko suurta kuuden muuttujan keskiha-

jonnan ollessa hieman yli 1. Myös koettua organisaation tukea mittaavien muuttujien 

osalta havaittiin lievää vinoumaa vasemmalle, mutta vinoumat eivät olleet merkittäviä. 

 

Muuttuja N Puuttuu Keskiarvo Keskihajonta Vinous Huipukkuus 

ORTUKI1 66 0 3.3181 1.08357 -0.44862 -0.52743 

ORTUKI2 65 1 3.5846 1.05907 -0.71773 0.00341 

ORTUKI3_ 

kaannetty 65 1 3.2461 0.95247 0.04019 -1.09143 

ORTUKI4 65 1 3.6000 1.01242 -0.51451 -0.10176 

ORTUKI5 65 1 3.8461 1.01904 -0.96107 0.60489 

ORTUKI6 65 1 3.5384 0.91986 -0.42772 -0.13172 

ORTUKI7 66 0 3.5000 1.01147 -0.59793 0.09855 

ORTUKI8_ 

kaannetty 65 1 3.4769 1.16065 -0.28256 -1.02521 

 

Taulukko 8. Selittävän muuttujan (ORTUKI) keskiarvot, keskihajonnat, vinous ja huipuk-

kuus. 

 

Muuttujien uudelleenkoodauksen, muuttujien tunnuslukutarkastelun ja normaalijakautu-

neisuuden varmistamisen jälkeen aineiston silmämääräisessä tarkastelussa kiinnitettiin 

huomiota puuttuvien havaintojen määrään. Tarkempi tarkastelu osoitti, että datamatriisi 

sisälsi yhteensä 39 puuttuvaa havaintoa (puuttuvien havaintojen prosentuaalinen osuus 

kaikista havainnoista 0,65 %). Tarkemmassa tarkastelussa havaittiin, että suurin osa 

puuttuvista havainnoista sijoittui yhdelle havaintoriville datamatriisissa viitaten vastaus-

ten osittaiskatoon. Täydellisten havaintorivien periaatteen mukaisesti useita puuttuvia 

havaintoja sisältävä yksittäinen havaintorivi päädyttiin poistamaan kokonaan datasta, 

jolloin lopulliseksi havaintojen määräksi saatiin 65. Tämän jälkeen jäljelle jääneiden 

puuttuvien havaintojen todettiin jakautuvan suhteellisen tasaisesti datamatriisille, eli 

vastauskadon todettiin olevan satunnaista, joten jäljelle jääneet puuttuvat havainnot (24 

kpl) päädyttiin imputoimaan kyseisen väittämän keskiarvolla.  
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Tämä valinta tehtiin siksi, että puuttuvien havaintojen kappalemäärän ei todettu olevan 

kovin merkittävä suhteessa havaintojen kokonaismäärään, eivätkä puuttuvat havainnot 

painottuneet erityisesti tietyille väittämille, jolloin olisi täytynyt harkita ko. muuttu-

jan/muuttujien poistamista aineistosta kokonaan. Lisäksi aineiston kokoa ei haluttu tar-

peettomasti pienentää.  

 

Käytettäessä muuttujan saamien arvojen keskiarvoa puuttuvien havaintojen korvaami-

sessa oletuksena on, että muuttuja on normaalijakautunut (Hertel, 1976, 459–474). Täl-

löin muuttujan keskiarvo on tutkijan paras valistunut arvaus puuttuvan havainnon kor-

vaavaksi arvoksi (Nummenmaa, 2004, 149). Vallin (2015, 36) mukaan keskiarvon käyt-

täminen puuttuvien havaintojen korvaamisessa ei kuitenkaan ole täysin ongelmatonta, 

sillä se voi johtaa harhaisiin tuloksiin. Keskiarvoa käytettäessä muuttujien hajonta pie-

nenee, ja tämä pienentää myös niiden välistä korrelaatiota. Tästä johtuen monimuuttu-

jamenetelmiä käytettäessä havaitut yhteydet muuttujien välillä eivät ole niin vahvoja, 

kuin jos keskiarvolukuja (joilla puuttuvat havainnot on korvattu) olisi aineistossa vähem-

män (Valli, 2015, 36). Tämä riski tunnistettiin ja päätettiin hyväksyä huomioiden puuttu-

vien havaintojen suhteellisen pieni osuus kokonaisaineistosta sekä niiden jakautuminen 

verraten tasaisesti eri muuttujille. 

 

6.4 Pääkomponenttianalyysi (PCA) 

 

Pääkomponenttianalyysi (PCA), eksploratiivinen faktorianalyysi (EFA) ja konfirmatori-

nen faktorianalyysi (CFA) ovat käyttötarkoituksensa perusteella samaan ryhmään kuu-

luvia faktorianalyysimenetelmiä. Kaikkien näiden analyysien perimmäisenä tarkoituk-

sena on tiivistää useiden muuttujien informaatio muutamaan keskeiseen pääkompo-

nenttiin eli faktoriin. Eksploratiivinen faktorianalyysi soveltuu käytettäväksi tilanteessa, 

jossa tutkijalla on jo ajatus siitä, millainen teoria yhdistää tutkittavia muuttujia. Pääkom-

ponenttianalyysia taasen voidaan soveltaa silloin, kun tutkija haluaa vain selvittää, mil-

lainen rakenne aineiston perusteella korrelaatiomatriisissa on (Metsämuuronen, 2008, 

25, 42; Metsämuuronen, 2009, 651).  
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Metsämuurosen (2008, 42–43) mukaan faktorianalyysin perusoletuksena on, että tutkit-

tavien muuttujien välillä on aitoja korrelaatioita, muuttujien tulee olla vähintään järjestys-

asteikollisia, ja otoskoon tulee olla riittävä, jotta analyysin tulokset ovat ylipäänsä järke-

viä. Nummenmaan (2004, 353) mukaan riittävä otoskoko faktorianalyysin sovelta-

miseksi on vähintään 100 havainnon aineisto, mikäli korrelaatiot muuttujien välillä ovat 

korkeat. Lisäksi muuttujien välillä on oltava Metsämuurosen (2009, 652) mukaan vähin-

tään 0.3 korrelaatio, jotta faktorianalyysi olisi mielekäs toteuttaa. Muita perusedellytyksiä 

ovat muuttujien normaalijakautuneisuus ja varianssien homogeenisuus, eikä muuttujien 

välillä saa olla häiritsevää multikollineaarisuutta (Metsämuuronen, 2008, 42–43; Num-

menmaa, 2004, 353). Pääkomponenttianalyysissä muuttujien ei välttämättä tarvitse olla 

normaalisti jakautuneita, kuten faktorianalyysissä, joskin tämän edellytyksen toteutumi-

nen tuottaa vakuuttavampia tuloksia (Metsämuuronen, 2009, 653)  

 

Faktorianalyysi voidaan toteuttaa nk. suorakulmaisena rotaationa, joka tarkoittaa sitä, 

että muuttujien eri dimensioiden oletetaan olevan toisistaan riippumattomia. Vinokulmai-

sessa rotaatiossa (Varimax) sen sijaan sallitaan eri dimensioiden välinen keskinäinen 

korrelaatio. Ns. Promax-rotaatiomenetelmässä toteutetaan ensin suorakulmainen rotaa-

tio, jota parannetaan lisäämällä analyysiin vinokulmaisuutta. (Metsämuuronen, 2009, 

654). 

 

Faktorin hyvyyttä voidaan arvioida faktoreiden ominaisarvojen perusteella, ja faktorin 

ominaisarvon olisi hyvä olla vähintään yksi. Yksittäisen muuttujan hyvyyttä voidaan ar-

vioida sen saamien latausten perusteella. Kommunaliteetilla tarkoitetaan eri faktoreille 

tulevien latausten neliöiden summaa. Mitä lähemmäksi arvoa 1 kommunaliteetti tulee, 

sitä voimakkaammin muuttuja latautuu tietylle faktorille. Mikäli muuttujan saamat latauk-

set eivät ylitä arvoa 0.30 yhdellekään faktoreista, kannattaa muuttuja poistaa joukosta. 

(Metsämuuronen, 2008, 44–45).  

 

Kaikki tässä tutkimuksessa käytetyt mittarit omaksuttiin aiemmista tieteellisistä tutkimuk-

sista, joten mittareiden validiteetti oli näin ollen jo aiemmissa tutkimuksissa varmistettu. 

Selitettävän muuttujan osalta aiemmissa tutkimuksissa oli saatu kuitenkin osin ristiriitai-

sia tuloksia faktorianalyysissa, eli muuttujat eivät latautuneet odotetusti faktoreille (mm. 
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Wakkee et al. 2010). Tästä syystä haluttiin ennen summamuuttujien muodostamista to-

teuttaa pääkomponenttianalyysi sekä selitettäville, että selittäville muuttujille. Pääkom-

ponenttianalyysin avulla haluttiin tarkistaa, latautuvatko muuttujat aiempien teorioiden 

mukaisesti ja odotetusti faktoreille, ja onko muuttujien lataus faktoreille riittävän korkea 

(Hair et al., 1998, 95–97; 611).  

 

Faktorimallin toimivuutta voidaan arvioida faktoreiden ominaisarvojen ja havaittujen 

muuttujien kommunaliteettien avulla, ja muuttujien hyvyyttä niiden saamien latausten 

perusteella (Metsämuuronen, 2009, 669). Kommunaliteetti kertoo, kuinka monta pro-

senttia kunkin yksittäisen muuttujan vaihtelusta selittyy pääkomponenttien avulla. Siitä 

selviää, mitä jää jäljelle yksittäisen muuttujan informaatiosta käytettäessä pääkompo-

nenttia. Jos muuttujan kommunaliteetti on lähellä yhtä, pystyvät faktorit selittämään sen 

vaihtelun lähes kokonaan. Toisaalta mitä pienempiä arvoja kommunaliteetti saa, sitä 

huonommin faktorit muuttujaa selittävät. Kommunaliteetti on matala, jos pääkomponent-

tien käyttöönotto laskee yksittäisen muuttujan informaatiota. Alarajana pidetään yleensä 

0.5 arvoa, jolloin puolet muuttujan informaatiosta jää jäljelle. (Metsämuuronen, 2002, 

528). 

 

Sekä selitettäville muuttujille, että selittäville muuttujille (organisaation ylimmän johdon 

tuki ja riskien ottamisen salliva kulttuuri), transformationaalinen johtajuus, sekä koettu 

organisaation tuki) toteutettiin pääkomponenttianalyysi pääosin vinokulmarotaatiota 

käyttäen, joka sallii muuttujien keskinäisen korrelaation. Faktoreiden annettiin ensim-

mäisessä vaiheessa muodostua vapaasti. Pääkomponenttianalyysin tulokset on rapor-

toitu tarkemmin liitteessä IV a – d.   

 

Selitettävää muuttujaa, eli sisäistä yrittäjyyttä mittaavat muuttujat eivät latautuneet pää-

komponenttianalyysissa aiemman teorian mukaan odotetusti faktoreille. Faktoreita 

muodostui neljä kolmen sijaan, ja muuttujat eivät latautuneet faktoreille alkuperäisen 

mittarin konstruktion mukaisesti. Ensimmäisen vaiheen pääkomponenttianalyysin Kai-

ser-Meyer-Olkin-testin MSA-arvo oli kuitenkin luotettava, 0.8359, mikä tarkoittaa, että 

korrelaatiomatriisi on sovelias pääkomponenttianalyysiin (Metsämuuronen, 2008, 51).  
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Sisäistä yrittäjyyttä kuvaavan mittarin väittämistä 1–5 muodostavat riskien ottamisen 

ulottuvuuden, 6–10 proaktiivisuuden ja 11–15 innovatiivisuuden ulottuvuuden. 15 väit-

tämästä seitsemän latautui faktorille 1, kolme faktoreille 2 ja 3, ja kaksi faktorille 4. In-

novatiivisuutta kuvaavista muuttujista neljä viidestä latautui faktorille 1, ainoastaan 

muuttujan SY15 (Teen asiat omalla tavallani) latautuessa poikkeavasti eri faktorille. Ris-

kien ottamista kuvaavista väittämistä väittämät SY2, SY4 ja SY5 latautuivat johdonmu-

kaisesti samalle faktorille. Proaktiivisuutta kuvaavat muuttujat latautuivat sen sijaan kol-

melle eri faktorille. Muuttujien kommunaliteetit vaihtelivat välillä 0.43 – 0.88, ja lataukset 

välille 0.50 – 0.89. Muuttujaa SY15 lukuun ottamatta kaikki muuttujat saivat luotettavan 

MSA-arvon (0.72 – 0.88). Muuttujan SY15 MSA, kommunaliteetti, sekä ominaisarvo ha-

vaittiin selvästi muita muuttujia heikommaksi. Pääkomponenttianalyysin kumulatiiviseksi 

selitysasteeksi muodostui kohtalaisen hyvä 68,76 %.  

 

Pääkomponenttianalyysi ajettiin tämän jälkeen uudelleen niin, että faktoreiden määräksi 

pakotettiin 3. Analyysi toteutettiin vinokulmaisella Oblique Promax -rotaatiolla. Tämän 

jälkeen 10 muuttujaa, SY3 ja SY6-SY14 latautuivat faktorille 1, muuttujat SY2 ja SY15 

faktorille 2, ja muuttuja SY1 faktorille 3. Muuttujien kommunaliteetit olivat kohtalaisen 

vahvoja (vaihtelivat pääsääntöisesti 0.54–0.77 välillä), mutta muuttuja SY15 sai kaikkein 

heikoimman kommunaliteetin 0.17 ja latautui selvästi muita muuttujia heikommin 

(0.310), josta syystä muuttuja SY15 päätettiin jättää pois sisäisen yrittäjyyden summa-

muuttujasta. Lisäksi havaittiin, että muuttuja SY8 sai heikon kommunaliteetin 0.380, jos-

kin muuttujan lataus ylitti tässä työssä alimmaksi hyväksyttäväksi lataukseksi määritel-

lyn 0.4 arvon. Muuttuja päätettiin kuitenkin pitää mukana mittarissa latauksen ollessa 

vielä hyväksyttävällä tasolla. 

 

Analyysin selitysaste kertoo, kuinka suuri osuus kaikkien havaittujen muuttujien hajon-

nasta voidaan selittää kaikilla löydetyillä faktoreilla. Mitä korkeampi selitysosuus on, sitä 

korkeampi on analyysin selitysvoima. Kolmen faktorin mallin kumulatiivinen selitysvoima 

oli ensimmäistä analyysia heikompi, 61,12 %. Faktoreiden ominaisarvoista sekä scree 

plot -kuviosta voidaan päätellä, että neljä pääkomponenttia antaisi parhaan selitysas-

teen mallille, ja neljännen faktorin jälkeen lisäarvoa ei enää saada.   
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Tutkimuksessa käytetty sisäistä yrittäjyyttä kuvaava mittari on omaksuttu aiemmasta 

tutkimuksesta (Stull & Singh, 2015), jossa faktorianalyysi osoitti muuttujien latautuvan 

voimakkaasti ja yksidimensioisesti kolmelle eri faktorille, mittarin saadessa luotettavan 

Cronbachin alfan (0,76). Myöhemmin Wakkee et al. (2010) toteuttamassa tutkimuk-

sessa mittarin luotettavuus todettiin myös hyväksi (Cronbachin alfa 0,695), mutta väit-

tämät eivät latautuneet faktoreille samalla tapaa kuten alkuperäisessä tutkimuksessa. 

Todennäköinen syy matalahkolle selitysasteelle ja muuttujien epäjohdonmukaiselle la-

tautumiselle tässä tutkimuksessa on pieni aineiston koko, josta syystä faktorianalyysistä 

ei välttämättä saada luotettavia tuloksia ja selitysaste jää heikoksi. Faktorianalyysin läh-

tökohtaoletuksena on, että havaintojen määrä aineistossa tulisi olla kolminumeroinen 

(Valli 2015, 122), mikä edellytys ei tässä tutkimuksessa täyty. Nummenmaa (2004, 323) 

kuitenkin toteaa, että faktorianalyysin voi tehdä myös pienemmille aineistolle, mikäli ai-

neisto on huolellisesti kerätty.  

 

Selittävien muuttujien faktorianalyysi toteutettiin myös pääkomponenttianalyysina vino-

kulmarotaatiota (Varimax) käyttäen. Aluksi testattiin CEAI-mittarin rakennetta, sillä ha-

luttiin selvittää, latautuvatko organisaation tukimekanismeja sisäiselle yrittäjyydelle ku-

vaavan mittarin muuttujat aiemman teorian mukaisesti viiteen erilliseen pääkomponent-

tiin, kuinka vahvoja muuttujien lataukset ja kommunaliteetit ovat, ja latautuvatko jotkin 

muuttujat useampaan eri faktoriin. Selittävien muuttujien pääkomponenttianalyysin tu-

lokset on raportoitu liitteessä IV b-d.   

 

Organisaation tukimekanismien osalta kaikkien faktoreiden kumulatiivinen selitysaste jäi 

CEAI-mittarin pääkomponenttianalyysissa melko vaatimattomaksi, 59,37 %, ja koko-

nais-MSA 0.644 eli vain vaivoin hyväksyttävän kriittisen arvon yläpuolelle (Liite IV d). 

Pääkomponenttianalyysi osoitti, että Palkitseminen ja tunnustus, Työn muotoilu, sekä 

Ajalliset resurssit -osioiden muuttujat latautuvat melko odotetusti omiin faktoreihinsa, 

mutta ylimmän johdon tukea ja työn autonomiaa kuvaavat muuttujat latautuivat sen si-

jaan epäjohdonmukaisesti pääkomponenteille. Ylimmän johdon tukea kuvaavan mittarin 

osalta 17 väittämästä 11 latautui faktorille 1 ja 6 faktorille 4. Kommunaliteetit vaihtelivat 

välillä 0.45 – 0.72, joskin muuttuja YJT1 (Uudet ja parannellut työtavat otetaan nopeasti 

käyttöön organisaatiossani) sai heikon kommunaliteetin 0.25 ja se päätettiin näin ollen 

poistaa mittarista.  
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Väittämät YJT1 ja YJT2 ovat sisällöltään hyvin samankaltaisia, josta syystä nähtiin en-

siksi mainitun poistamisen vaikuttava hyvin vähäisesti mittarin lopulliseen rakenteeseen. 

Myös muuttuja YJT4 (Ylin johto on vastaanottavainen tekemilleni aloitteille ja kehityseh-

dotuksille) sai muita heikomman latauksen ja kommunaliteetin, ja lisäksi muuttujan 

MSA-arvo ei ylittänyt hyväksyttävää 0.6 arvoa (Metsämuuronen, 2009, 656), joten muut-

tuja päätettiin poistaa mittarista. Muuttujat YJT8 ja YJT9 saivat myös heikot MSA-arvot 

(0.47 ja 0.37), ja kommunaliteettien ollessa myös vaatimattomia (0.53 ja 0.47), päätettiin 

myös nämä muuttujat sulkea pois lopullisesta mittarista.  

 

Työn autonomiaa kuvaavista muuttujista kolme, AUT1, AUT2 ja AUT10, saivat heikon, 

alle 0.5 kommunaliteetin. Muuttujien AUT2 (”Työssä tekemistäni virheistä koituu kritiik-

kiä ja negatiivisia seurauksia”) ja AUT10 (”Joudun harvoin noudattamaan samoja me-

nettelytapoja päivittäisiä työtehtäviäni suorittaessani”) osalta myöskään MSA-arvo ei 

ylittänyt alinta hyväksyttävää 0.6 arvoa. Nämä muuttujat päätettiin näin ollen jättää pois 

lopullisesta mittarista.  

 

Ajallisia ja taloudellisia resursseja sisäiselle yrittäjyydelle kuvaavan mittarin osalta muut-

tujat latautuivat varsin johdonmukaisesti samalle pääkomponentille. AJRES4 -muuttujan 

saama MSA-arvo jäi heikoksi, alle 0.5, ja tästä syystä se päätettiin jättää pois lopulli-

sesta mittarista. AJRES1-muuttujan MSA-arvo oli myös heikko, mutta sen kommunali-

teetti ja lataus pääkomponentille vahva (yli 0.8), josta syystä se päätettiin pitää mukana 

mittarissa. Työn muotoilua kuvaavat muuttujat latautuivat johdonmukaisesti samalle 

pääkomponentille. Muuttujan MUOT1 saama MSA-arvo jäi alle 0.6 ja kommunaliteetti 

alle 0.5, josta syystä se päätettiin jättää pois lopullisesta mittarista. Palkitsemista ja tun-

nustusta kuvaavat muuttujat latautuivat johdonmukaisesti samalle pääkomponentille, 

joskaan lataukset eivät olleet erityisen voimakkaita millään muuttujalla (vaihteluväli 

0.44-0.57). Muuttujan PALK1 saama MSA-arvo oli alle 0.6, ja kommunaliteetti 0.42, 

josta syystä muuttuja päätettiin jättää pois lopullisesta mittarista.  

 

Mittarista poistettujen, heikosti latautuneiden ja/tai heikon kommunaliteetin omanneiden 

muuttujien poistamisen jälkeen pääkomponenttianalyysi ajettiin uudelleen vinokulmai-

sena Varimax-rotaationa (Oblique Promax) (Liite IV d).  
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Tämä nosti mallin KMO-testin MSA-arvoa (0.789), sekä mallin selitysastetta (64,90 %), 

joten tähän mittarirakenteeseen tyydyttiin. Organisaation tukea sisäiselle yrittäjyydelle 

kuvaavasta mittarista päätettiin tämän jälkeen muodostaa viisi pääkomponenttia 

(YJT_Summa, AUT_Summa, AJRES_Summa, MUOT_Summa, sekä PALK_Summa) 

pääkomponenttianalyysin tuloksia ja aiempaa teoriaa mukaillen.  

 

Transformationaalisen johtajuuden mittarin osalta toteutettiin myös pääkomponentti-

analyysi vinokulmaisena Varimax-rotaationa. Analyysi osoitti muuttujien latautuvan ta-

saisesti kahdelle pääkomponentille (Liite V b) Lataukset vaihtelivat välillä 0.51-0.89, ja 

kommunaliteetit välillä 0.42-0.85. MSA-arvot olivat luotettavat välillä 0.82 – 0.92. Mittarin 

kokonais-MSA:ksi saatiin varsin luotettava, 0.896. Tämän jälkeen pääkomponentti ajet-

tiin vielä uudelleen pakotettuna yhden faktorin mallina, jolla ei kuitenkaan ollut vaikutusta 

mallin selitysasteeseen tai luotettavuuteen. Transformationaalisen johtajuuden mittariin 

ei siis tehty muutoksia, ja kaikki muuttujat sisällytettiin aiemman teorian mukaisesti mit-

tariin. Tämä siitä syystä, että kyseinen mittari on tutkijoiden laajalti käyttämä ja aiem-

missa tieteellisissä tutkimuksissa validiksi, yksidimensioiseksi ja luotettavaksi havaittu. 

  

Koetun organisaation tuen mittarin osalta pääkomponenttianalyysi osoitti vahvan yksi-

dimensioisen rakenteen muuttujien latautuessa selkeästi ja voimakkaasti yhdelle fakto-

rille. Lataukset vaihtelivat välillä 0.64–0.82 ja kommunaliteetit välillä 0.41–0.67. KMO-

testin MSA-arvo oli myös tämän mittarin osalta varsin hyvä 0.83930517, joskin mallin 

selitysaste jäi melko matalaksi, 54,32 %. Mittariin ei kuitenkaan tehty muutoksia, sillä 

mittarin rakenne todettiin yksidimensioiseksi ja luotettavaksi.  

 

6.5 Summamuuttujien muodostaminen  

 

Summamuuttujien muodostamisen tarkoituksena on kasvattaa mittauksen luotetta-

vuutta hyödyntämällä monimuuttujamenetelmiä aineiston analysoinnissa. Summamuut-

tuja muodostetaan yhdistämällä samaa asiaa mittaavat muuttujat yhdeksi summamuut-

tujaksi (Hair et al., 1998, 3). Summamuuttujien muodostaminen on yleistä silloin, kun 

useiden järjestys- tai välimatka-asteikollisten kysymyksien avulla pyritään selvittämään 

samaa ominaisuutta tai saman ominaisuuden eri osa-alueita (Valli, 2015, 121).  
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Hair et al. (1998, 10) mukaan samaa asiaa mittaavat väittämät yhdistämällä pystytään 

kuvaamaan todellista tilannetta tarkemmin kuin minkään yksittäisen väittämän avulla. 

Muuttujien ryhmittelyssä summamuuttujiksi voidaan käyttää apuna faktorianalyysiä, 

jonka tarkoituksena luokitella muuttujat ryhmiin niiden saamien latausten perusteella 

(Valli, 2015, 122).  

 

Ennen summamuuttujien muodostamista oli jo tarkasteltu muuttujien tunnuslukuja, eli 

muuttujien keskiarvoja, keskihajontoja, vinoumia, huipukkuuksia ja normaalijakautunei-

suutta. Tällä haluttiin varmistua siitä, että muuttujissa on riittävästi hajontaa, ja että ne 

ovat likimain normaalisti jakautuneita. Pääkomponenttianalyysin avulla haluttiin tarkis-

taa, latautuvatko muuttujat aiemman teorian mukaan odotetusti pääkomponenteille, ja 

onko muodostettavista summamuuttujista syytä jättää pois joitakin heikosti latautuvia 

muuttujia. Kaikkien käytettyjen mittareiden rakenteellinen validiteetti ja luotettavuus oli 

varmistettu jo aiemmissa tutkimuksissa, joten pääkomponenttianalyysin avulla ei si-

nänsä saatu merkittävää uutta lisäinformaatiota mittareiden rakenteista. 

 

Ennen pääkomponenttianalyysia ja summamuuttujien muodostamista tarkasteltiin 

muuttujien välisiä korrelaatioita korrelaatiomatriisien avulla (Liite III). Yhtenä edellytyk-

senä summamuuttujan muodostamiselle on se, että yhdistettävien muuttujien välillä on 

riittävästi korrelaatiota, josta haluttiin varmistua korrelaatiotestien avulla. Metsä-

muurosen (2008, 27–28) mukaan muuttujien keskinäisen korrelaation tulisi olla vähin-

tään 0.30, jotta faktorianalyysi on ylipäänsä järkevä toteuttaa. Korrelaatiokerroin voi 

saada minkä tahansa arvon -1 ja 1 välillä. Kun korrelaatiokerroin on 1, vallitsee muuttu-

jien välillä täydellinen riippuvuus, eli muuttujien arvot kasvavat samassa suhteessa. Jos 

korrelaatiokerroin saa arvon -1, muuttujien välillä on negatiivinen riippuvuus, eli kun toi-

sen muuttujan arvo kasvaa, niin toisen muuttujan arvo vastaavasti laskee. Kun muuttu-

jien välillä ei ole minkäänlaista riippuvuutta, on korrelaatiokerroin 0. (Valli, 2015, 90). 

Korrelaation voimakkuutta arvioitaessa tunnuslukua 0,6 voidaan pitää keskimääräisenä, 

0,6–0,8 voimakkaana ja yli 0,8 erittäin voimakkaana korrelaationa. Jotta muuttujien vä-

lillä voidaan ylipäänsä sanoa olevan korrelaatiota, tulee korrelaation olla kuitenkin vä-

hintään 0,3. (Metsämuuronen, 2003, 305; Hair et al., 1998, 143).  
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Korrelaatiomatriisit toteutettiin erikseen selitettäville muuttujille (Liite III. a), ja selittäville 

muuttujille (Liite III. b-h). Korrelaatiomatriiseista voidaan havaita, että useat eri muuttu-

jien väliset korrelaatioarvot ylittävät 0.30 suositusarvon, ja osa korrelaatioista on tilastol-

lisesti merkitseviä joko 5 %, 1 % tai 0,1 % riskitasolla (*, ** ja ***). Selitettävien muuttujien 

osalta havaittiin, että väittämä SY15 korreloi muihin muuttujiin varsin heikosti, eikä mi-

kään tämän muuttujan ja toisen selitettävän muuttujan välisestä korrelaatiosta ole tilas-

tollisesti merkitsevä. Koska muuttuja SY15 todettiin heikoksi sekä pääkomponentti-

analyysissa, että muuttujien keskinäistä korrelaatiota tarkasteltaessa, päätettiin se jät-

tää pois sisäisen yrittäjyyden summamuuttujasta. Jäljelle jääneiden selitettävien muut-

tujien korrelaatiot vaihtelivat välillä 0,35–0.72 ja muuttujien luotettavuus oli Cronbachin 

alfalla mitattuna vahva (0,89), alimman hyväksyttävän Cronbachin alfan ollessa 0,6 

(Hair et al., 1998, 88). Selitettävään, sisäistä yrittäjyyttä kuvaavaan summamuuttujaan 

otettiin mukaan kaikki muut 14 väittämää, koska tällä saavutettiin hyväksyttävä reliabili-

teetti muuttujalle. Uudelle muuttujalle annettiin nimeksi SY_Summa.  

 

Muuttujan normaalijakautuneisuus testattiin vielä Kolmogorov-Smirnovin testillä sekä 

silmämääräisellä tarkastelulla histogrammin avulla. Kolmogorov-Smirnovin testin nolla-

hypoteesina on, että aineisto noudattaa normaalijakaumaa. Kolmogorov-Smirnovin tes-

tin perusteella summamuuttujan p-arvo on suurempi kuin valittu riskitaso 0.05, joten hy-

poteesi jää voimaan ja selitettävä muuttuja on siten normaalijakautunut. Kolmogorov-

Smirnovin testissä testisuureen (D) saamat arvot ovat selitettävän muuttujan osalta 

0.0710, ja selittävien muuttujien osalta arvot vaihtelevat välillä 0.077808–0.151804 

(Taulukko 9).  

Metsämuurosen (2004, 63) mukaan Kolmogorov-Smirnovin testisuureen (D) kriittinen 

arvo merkitsevyystasolla 0.05 on 65 tapauksen otoskoolla 0.168687. Tästä voidaan 

päätellä, että kaikkien summamuuttujien D-testisuureen saamien arvojen ollessa pie-

nempiä kuin testisuureen kriittinen arvo (eli nollahypoteesin hylkäämiseen johtava arvo), 

jää nollahypoteesi voimaan ja muuttujien havaittu jakauma noudattaa siis normaalija-

kaumaa. Muuttujien normaalijakautuneisuus päädyttiin hyväksymään histogrammien 

sekä D-testisuureen saamien arvojen perusteella, vaikkakin joidenkin muuttujien osalta 

tarkkaa merkitsevyyttä kuvaava p-arvo hylkäsikin oletuksen normaalisuudesta. Summa-

muuttujien normaalijakautuneisuuden voi todeta myös graafisesti liitteestä III. 
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Summamuuttujien tunnusluvut 

Muuttuja N 
Keski-

arvo 

Keski-

hajonta 
Mediaani Min Max 

Cronbachin 

Alfa 

K-S 

D 

K-S 

p 

SY_Summa 65 3.57847 0.62393 3.64286 2.00000 4.85714 0.821637 0.07100 > 0.150 

YJT_Summa 65 3.05673 0.66544 3.15385 1.30769 4.46154 0.803030 0.08724 > 0.150 

AUT_Summa 65 3.74502 0.74923 3.71429 1.71429 5.00000 0.782313 0.077808 > 0.150 

AJRES_Summa 65 2.77734 0.88182 2.80000 1.00000 4.80000 0.845943 0.095810 0.136 

MUOT_Summa 65 3.78059 0.78922 4.00000 1.50000 5.00000 0.839247 0.139798 < 0.010 

PALK_Summa 65 3.68747 0.81461 3.75000 1.00000 5.00000 0.786623 0.151804 < 0.010 

TFJOHT_Summa 65 3.85801 0.69181 3.93750 2.24504 5.00000 0.794140 0.115859 0.026 

ORTUKI_Summa 65 3.51381 0.74867 3.62500 1.75000 5.00000 0.808954 0.079595 > 0.150 

 

Taulukko 9. Lopullisten summamuuttujien tunnusluvut ja normaalijakaumat. 

 

Summamuuttujan reliabiliteettia voidaan mitata sisäistä johdonmukaisuutta kuvaavan 

Cronbachin alfan avulla (Valli, 2015, 142). Sisäistä yrittäjyyttä kuvaava summamuuttuja 

todettiin luotettavaksi (Cronbachin alfa 0,89). Myös selittävät muuttujat voitiin todeta 

Cronbachin Alfalla luotettaviksi, Cronbachin alfan vaihdellessa välillä 0.815-0.951 (Tau-

lukko 10). Transformationaalista johtajuutta ja koettua organisaation tukea kuvaaviin 

mittareihin ei tehty muutoksia tässä tutkimuksessa.  

Summamuuttuja Muuttujia 
Cronbachin 

Alfa 
Keskiarvo Keskihajonta 

SY_Summa 14 0.890150 3.57847 0.62393 

YJT_Summa 13 0.911398 3.05673 0.66544 

AUT_Summa 7 0.884256 3.74502 0.74923 

AJRES_Summa 5 0.850169 2.77734 0.88182 

MUOT_Summa 4 0.843450 3.78059 0.78922 

PALK_Summa 4 0.815285 3.68747 0.81461 

TFJOHT_Summa 16 0.951373 3.85801 0.69181 

ORTUKI_Summa 8 0.875684 3.51381 0.74867 

 

Taulukko 10. Summamuuttujien luotettavuus (lihavointi kertoo, että alkuperäiseen mit-

tariin on tehty muutoksia). 
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Sisäisen yrittäjyyden mittarista jätettiin pois yksi heikko muuttuja, ylimmän johdon tuen 

mittarista neljä heikkoa muuttujaa, työn autonomiaa kuvaavasta muuttujasta kolme heik-

koa muuttujaa, sekä ajallisia resursseja, työn muotoilua ja palkitsemista kuvaavista mit-

tareista kustakin jätettiin yksi heikko muuttuja pois lopullisesta summamuuttujasta. 

 

6.6  Muuttujien väliset korrelaatiot 

 

Muuttujien välistä lineaarista yhteyttä, yhteyden voimakkuutta ja suuntaa voidaan mitata 

korrelaatiokertoimien avulla. Pearsonin korrelaatiokerroin kuvaa kahden muuttujan väli-

sen yhteyden voimakkuutta ja se on Metsämuurosen (2003, 303) mukaan tärkein me-

netelmä mitattaessa kahden intervalliasteikollisen ja normaalijakautuneen muuttujan vä-

listä korrelaatiota. Pearsonin korrelaatiokerrointa käytettäessä muuttujien tulee olla nor-

maalisti jakautuneita, tapausten tulee muodostaa satunnaisotos perusjoukosta, ja muut-

tujien saamien arvojen tulee olla riippumattomia muiden muuttujien saamista arvoista 

yhden tapauksen osalta (Nummenmaa et al. 2016, 225). Näiden perusedellytysten to-

teutuessa Pearsonin korrelaatiokerrointa voidaan soveltaa myös järjestysasteikollisille 

muuttujille (Valli, 2015, 39).  

 

Pearsonin korrelaatiokerroin saa arvoja lukujen -1 ja 1 välillä. Positiiviset arvot kertovat, 

että muuttujilla on positiivinen yhteys toisiinsa, eli toisen muuttujan arvon kasvaessa 

myös toisen muuttujan arvo kasvaa. Negatiivinen korrelaatiokerroin taas tarkoittaa sitä, 

että toisen muuttujan arvon kasvaessa toisen muuttujan arvo laskee. Lähellä nollaa 

oleva korrelaatiokerroin ei suoraan kerro siitä, ettei muuttujien välillä ole yhteyttä, vaan 

että muuttujien välinen yhteys ei ole lineaarinen (Nummenmaa et al. 2016, 210, 214–

215).  Jokaisen tilastollisen testin tuloksena saadaan ns. p-arvo, joka ilmoittaa virheelli-

sen päätelmän todennäköisyyden. Jos testin p-arvo on alle 0.05, on riskitaso 5 %, mikä 

tarkoittaa sitä, että on 5 % todennäköisyys sille, että tapausta ei ilmene yleisesti laajem-

massa populaatiossa. Vastaavasti p-arvon ollessa alle 0.01 on riskitaso 1 %, ja alle 

0.001 p-arvolla puhutaan 0.1 % riskitasosta. (Nummenmaa et al. 2016, 176).  
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Jos tilastollisen testin valittu riskitaso on 0.01, voidaan puhua tilastollisesti merkitsevästä 

tuloksesta, ja alle 0.001 riskitaso vastaa tilastollisesti erittäin merkitsevää tulosta. Tau-

lukoissa 9 ja 10 kuvatuissa selitettävän ja selittävien muuttujien välisissä korrelaatiomat-

riiseissa edellä kuvatut riskitasot on ilmoitettu yleisen tieteellisen käytännön mukaisesti 

tähdillä, jossa *** kuvaa tilastollisesti erittäin merkitsevää tulosta. Korrelaatiotestien tu-

lokset on raportoitu myös liitteessä V.  

 

Korrelaatiota selitettävien muuttujien ja selittävien muuttujien välillä testattiin ensin Pear-

sonin korrelaatiokertoimen avulla (Taulukko 11). Havaintoaineiston koko on varsin pieni 

(n=65), josta syystä korrelaatiokertoimien on oltava melko suuria ollakseen tilastollisesti 

merkitseviä (Nummenmaa et al. 2016, 225). Selitettävän ja selittävien muuttujien välisiä 

korrelaatioita tarkastellessa huomataan, että suurin positiivinen korrelaatio on sisäisen 

yrittäjyyden summamuuttujan SY_Summa ja palkitsemista ja tunnustusta kuvaavan 

summamuuttujan PALK_Summa välillä (0.498***). Tämä korrelaatio on myös tilastolli-

sesti erittäin merkitsevä (p < 0.0001), ja korrelaatiokertoimen itseisarvo ylittää tunnuslu-

vun kriittisen merkitsevyystason 0.300 (Nummenmaa et al. 2016, 344).  

 

Seuraavaksi vahvimmin sisäisen yrittäjyyden summamuuttujan kanssa korreloivat 

muuttujat TFJOHT_Summa (0.419**), AUT_Summa (0.399**) sekä ORTUKI_Summa 

(0.319*) joista kahden ensiksi mainitun välinen yhteys sisäiseen yrittäjyyteen on myös 

tilastollisesti merkitsevä (p < 0.01). Ylimmän johdon tuen korrelaatio sisäiseen yrittäjyy-

teen ylittää juuri ja juuri korrelaatiokertoimen kriittisen tason (0.310), ja tulos on tilastol-

lisesti lähes merkitsevä 5 % riskitasolla. Työn muotoilun (MUOT_Summa) sekä Ajallis-

ten resurssien (AJRES_Summa) yhteys sisäiseen yrittäjyyteen jää korrelaatiokertoimen 

itseitseisarvon perusteella alle kriittisen tason (< 0.3), ja tilastollisen merkitsevyyden 

myös puuttuessa (p-arvon ollessa >0.05), ei tämän analyysin perusteella näillä tekijöillä 

ei voida sanoa olevan tilastollisesti merkitsevää yhteyttä yksilötason sisäiseen yrittäjyy-

teen (Taulukko 11). 
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Pearsonin korrelaatiokerroin 

  

SY_ 

Summa 

YJT_ 

Summa 

AUT_ 

Summa 

AJRES_ 

Summa 

MUOT_ 

Summa 

PALK_ 

Summa 

TFJOHT_ 

Summa 

ORTUKI_ 

Summa 

SY_ 

Summa 
1.00000 0.31009 0.39949 0.15781 0.23068 0.49818 0.41976 0.31979 

   0.0113 0.0009 0.2057 0.0624 <.0001 0.0005 0.0089 

YJT_ 

Summa 
0.31009* 1.00000 0.62670 0.29676 0.28903 0.42349 0.61235 0.47271 

  0.0113  <.0001 0.0155 0.0186 0.0004 <.0001 <.0001 

AUT_ 

Summa 
0.39949** 0.62670 1.00000 0.37407 0.38800 0.62083 0.62752 0.54428 

  0.0009 <.0001  0.0020 0.0013 <.0001 <.0001 <.0001 

AJRES_ 

Summa 
0.15781 0.29676 0.37407 1.00000 -0.04266 0.34892 0.19808 0.35690 

  0.2057 0.0155 0.0020  0.7338 0.0041 0.1109 0.0033 

MUOT_ 

Summa 
0.23068 0.28903 0.38800 -0.04266 1.00000 0.37948 0.46189 0.10877 

  0.0624 0.0186 0.0013 0.7338  0.0017 <.0001 0.3847 

PALK_ 

Summa 
0.49818*** 0.42349 0.62083 0.34892 0.37948 1.00000 0.58885 0.54960 

  <.0001 0.0004 <.0001 0.0041 0.0017  <.0001 <.0001 

TFJOHT_ 

Summa 
0.41976** 0.61235 0.62752 0.19808 0.46189 0.58885 1.00000 0.41360 

  0.0005 <.0001 <.0001 0.1109 <.0001 <.0001  0.0006 

ORTUKI_ 

Summa 
0.31979* 0.47271 0.54428 0.35690 0.10877 0.54960 0.41360 1.00000 

  0.0089 <.0001 <.0001 0.0033 0.3847 <.0001 0.0006  

 

Taulukko 11. Pearsonin korrelaatiokerroin. 

 

Kaikki tarkasteluun valitut muuttujat ovat järjestysasteikollisia, ja vaikkakin selitettävän 

muuttujan riittävä normaalijakautuneisuus on varmistettu, poikkeaa osa selittävistä 

muuttujista hieman normaalijakaumasta. Tästä syystä muuttujille päätettiin tehdä myös 

Spearmanin korrelaatiotesti, jonka tulokset on koottu taulukkoon 12. Spearmanin korre-

laatiokerroin on hieman epätarkempi menetelmä kuin Pearsonin korrelaatiokerroin, 

mutta se soveltuu paremmin järjestysasteikollisten muuttujien väliseen vertailuun (Valli, 

2015, 98–99). Spearmanin korrelaatiokertoimia tarkastellessa huomataan, että korre-
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laatiot ovat hieman heikompia kaikilla muuttujilla verrattuna Pearsonin korrelaatiokertoi-

men antamiin lukuihin, mutta korrelaatiotestin tulokset ja muuttujien väliset yhteydet kui-

tenkin mukailevat Pearsonin korrelaatiotestin tuloksia. Korrelaatiokertoimien itseisar-

voista PALK_Summa, TFJOHT_Summa, sekä AUT-Summa-muuttujien arvot ylittävät 

kriittisen merkitsevyystason2 (> 0.363) 0,1 %:n riskitasolla (Nummenmaa et al. 2016, 

346).  

 

Spearmanin järjestyskorrelaatiokerroin 

  

SY_ 

Summa 

YJT_ 

Summa 

AUT_ 

Summa 

AJRES_ 

Summa 

MUOT_ 

Summa 

PALK_ 

Summa 

TFJOHT_ 

Summa 

ORTUKI_ 

Summa 

SY_ 

Summa 
1.00000 0.28777 0.36795 0.08463 0.22741 0.41580 0.39577 0.27437 

   0.0191 0.0024 0.4993 0.0663 0.0005 0.0010 0.0258 

YJT_ 

Summa 
0.28777** 1.00000 0.66467 0.29916 0.23314 0.45957 0.63292 0.40486 

  0.0191  <.0001 0.0147 0.0596 0.0001 <.0001 0.0007 

AUT_ 

Summa 
0.36795*** 0.66467 1.00000 0.34582 0.29033 0.58777 0.66820 0.48687 

  0.0024 <.0001  0.0045 0.0180 <.0001 <.0001 <.0001 

AJRES_ 

Summa 
0.08463 0.29916 0.34582 1.00000 -0.06246 0.35682 0.21546 0.33487 

  0.4993 0.0147 0.0045  0.6183 0.0033 0.0823 0.0060 

MUOT_ 

Summa 
0.22741 0.23314 0.29033 -0.06246 1.00000 0.37445 0.31017 0.07802 

  0.0663 0.0596 0.0180 0.6183  0.0020 0.0113 0.5335 

PALK_ 

Summa 
0.41580*** 0.45957 0.58777 0.35682 0.37445 1.00000 0.62736 0.50136 

  0.0005 0.0001 <.0001 0.0033 0.0020  <.0001 <.0001 

TFJOHT_ 

Summa 
0.39577*** 0.63292 0.66820 0.21546 0.31017 0.62736 1.00000 0.41848 

  0.0010 <.0001 <.0001 0.0823 0.0113 <.0001  0.0005 

ORTUKI_ 

Summa 
0.27437* 0.40486 0.48687 0.33487 0.07802 0.50136 0.41848 1.00000 

  0.0258 0.0007 <.0001 0.0060 0.5335 <.0001 0.0005  

 

Taulukko 12. Spearmanin järjestyskorrelaatiokerroin.   

 

 
2 Spearmanin järjestyskorrelaation kriittiset arvot 0.10 riskitasolla 0.235, 0.05 riskitasolla 0.279, ja 0.001 
tasolla 0.363 (Nummenmaa et al. 2016, 346). 
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Tulosten perusteella voidaan todeta, että selittävistä muuttujista palkitsemisella ja tun-

nustuksella, transformationaalisella johtajuudella, sekä työn autonomialla on havaitta-

vissa positiivinen yhteys sisäiseen yrittäjyyteen, joskaan korrelaatiot eivät ole erityisen 

voimakkaita itseisarvojen jäädessä alle 0.6 (Nummenmaa et al. 2016, 274). Koetun or-

ganisaation tuen osalta yhteys sisäiseen yrittäjyyteen on Spearmanin korrelaatiokertoi-

men perusteella heikompi kuin Pearsonin korrelaatiokertoimella. Korrelaatiotestien yh-

teenvetona voidaan todeta, että palkitsemisella ja tunnustuksella on tutkituista selittä-

vistä muuttujista vahvin ja tilastollisesti erittäin merkitsevä yhteys sisäiseen yrittäjyyteen. 

Myös työn autonomialla ja transformationaalisella johtajuudella on positiivinen ja tilas-

tollisesti merkitsevä yhteys sisäiseen yrittäjyyteen. Koetun organisaation tuen ja sisäi-

sen yrittäjyyden välillä havaittiin myös positiivista korrelaatiota, mutta tämä yhteys oli 

tilastollisesti merkitsevä vain 5 % riskitasolla. 

 

6.7 Taustamuuttujien varianssianalyysi  

 

Varianssianalyysin avulla pyritään selvittämään sitä, onko selitettävän muuttujan kes-

kiarvo sama valittujen taustamuuttujien luokkien välillä (Hair et al. 2014, 2) ja onko taus-

tamuuttujien luokkien välillä tilastollisesti merkitsevää eroa selitettävän muuttujan kes-

kiarvoissa (Hair et al. 2014, 2; Metsämuuronen 2008, 155). Nollahypoteesina varianssi-

analyysissä on se, että luokkien välillä ei ole vaihtelua. Varianssianalyysissä F-testi ker-

too sen, millä todennäköisyydellä nollahypoteesi voidaan hylätä (Metsämuuronen 2008, 

162). Yksisuuntaisen varianssianalyysin (ANOVA) perusoletuksena on, että muuttujat 

ovat normaalisti jakautuneita, varianssit ovat yhtä suuret molemmissa luokissa, luokkien 

koko on vähintään 20 ja luokat ovat samansuuruisia (Nummenmaa 2004, 182).  

 

Tutkimuksessa haluttiin selvittää, onko valituilla taustamuuttujilla merkitystä sisäisen 

yrittäjyyden selittäjänä. Tätä tarkasteltiin varianssianalyysin avulla, joka kertoo, onko 

luokitteluasteikollisten taustamuuttujien eri luokkien välillä tilastollisesti merkitsevää 

eroa selitettävän jatkuvan muuttujan keskiarvon suhteen (Metsämuuronen 2008, 155). 

Varianssianalyysin avulla tarkasteltiin sitä, eroavatko vastaukset sen perusteella, missä 

asemassa organisaation hierarkiassa vastaaja on, ja onko vastaajan iällä, työsuhteen 

kestoajalla tai nykyisen esimies-alaissuhteen kestoajalla merkitystä sisäisen yrittäjyy-
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den selittäjänä. Lisäksi oltiin kiinnostuneita siitä, miten valitut kontrollimuuttujat (osallis-

tuminen toiminnan kehittämiseen ja muutokseen osallistuminen) vaikuttavat sisäiseen 

yrittäjyyteen.  

 

Selitettävästä muuttujasta, eli sisäisestä yrittäjyydestä, muodostettiin sekä pääkompo-

nenttianalyysin ja korrelaatiomatriisin avulla aiempaan teoriaan nojaten summamuuttuja 

kappaleessa 5.6 kuvatulla tavalla, jota käytettiin SAS-ohjelmiston varianssianalyysissä 

(ANOVA) riippuvana muuttujana. Riippumattomana muuttujana analyysissa käytettiin 

luokitteluasteikollisia taustamuuttujia.  

 

Varianssianalyysin tulokset on raportoitu liitteessä VII. Varianssianalyysissä nollahypo-

teesina on, että vaihtelua eri taustamuuttujan luokkien välillä ei ole (Metsämuuronen 

2008, 162). Mikäli F-testin p-arvo on suurempi kuin 0.05, jää nollahypoteesi voimaan ja 

tällöin vaihtelua eri taustamuuttujien luokkien välillä ei ole. Sisäisen yrittäjyyden keskiar-

vot poikkesivat toisistaan tilastollisesti merkitsevästi sen perusteella, missä asemassa 

organisaatiossa vastaaja on. F-testin p-arvo oli 0.0283 eli tulos on tilastollisesti merkit-

sevä 5 %:n riskitasolla. Tilastollinen merkitsevyys sisäisen yrittäjyyden luokkakeskiar-

voissa löytyi vastaajan asemaa kuvaavan muuttujan luokkien 1 ja 3 välillä, eli neuvoja- 

ja päällikköasemassa olevien vastaajien välillä. Sisäisen yrittäjyyden luokkakeskiarvot 

olivat neuvojilla 3.25, päälliköillä 3.91 ja johtajilla 3.82 (Liite VII a). Merkitsevää eroa ei 

löytynyt kuitenkaan esimerkiksi johtaja-asemassa olevien (n=6) ja neuvojien (n=21) vä-

lillä, joskin johtaja-asemassa olevien luokkakoko on niin pieni, ettei tulosta voida pitää 

luotettavana.  

 

Työsuhteen kestoajalla, vastaajan iällä tai esimies-alaissuhteen kestoajalla ei ollut mer-

kitystä sisäisen yrittäjyyden selittäjänä, sillä sisäisen yrittäjyyden keskiarvot eivät eron-

neet näiden taustamuuttujien luokkien välillä tilastollisesti merkitsevästi. Osallistuminen 

toiminnan kehittämiseen ja muutoksessa osallisena oleminen viimeisen kahden vuoden 

aikana olivat kaksiluokkaisia taustamuuttujia, joissa kyllä sai arvon 1 ja ei arvon 2. Näi-

den muuttujien luokkien välillä oli tilastollisesti merkitsevä ero sisäisen yrittäjyyden kes-

kiarvoissa (Liite VII b, c). Vastaajat, jotka ilmoittivat osallistuneensa toiminnan kehittä-

miseen tai vastaanottaneensa uusia työtehtäviä viimeisen vuoden aikana, saivat myös 

korkeamman keskiarvon sisäisen yrittäjyyden muuttujassa kuin vastaavasti ei-toiminnan 
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kehittämiseen osallistuneet (keskiarvot 3.75 vs. 3.24, F-testin p-arvo 0.0015). Samoin 

oli niillä vastaajilla, jotka ilmoittivat olleensa viimeisen kahden vuoden aikana osallisena 

organisaatiomuutoksessa (keskiarvot 3.73 vs. 3.32, F-testin p-arvo 0.0113).  

 

6.8 Lineaarinen regressioanalyysi 

 

Regressioanalyysin avulla voidaan etsiä useamman eri muuttujan joukosta sellaisia te-

kijöitä, jotka yhdessä kykenevät selittämään selitettävää muuttujaa, jolloin analyysinäkö-

kulma on eksploratiivinen. Toinen tilanne, jossa regressioanalyysia voidaan hyödyntää, 

on jo aiemmin tärkeiksi tiedettyjen muuttujien osuuden tarkasteleminen ilmiötä selittä-

vinä tekijöinä. (Metsämuuronen, 2008, 12-13). Tämän tutkimuksen osalta jälkimmäinen 

tilanne kuvaa tutkimuksessa sovellettua analyysinäkökulmaa. Lineaarisen regressio-

analyysin avulla tutkittiin selitettävän muuttujan ja selittävien muuttujien välistä yhteyttä 

ja yhteyksien voimakkuutta. Toteutettujen analyysien avulla tutkimuksessa esitetyt hy-

poteesit päädyttiin joko vahvistamaan tai hylkäämään.  

 

Korrelaatiomatriisin avulla voidaan tarkastella kahden muuttujan välisen lineaarisen yh-

teyden voimakkuutta ja muuttujien yhteisvaihtelua, mutta sen avulla ei voida kuitenkaan 

selvittää sitä, kuinka paljon toisen muuttujan arvojen muuttuminen vaikuttaa toisen 

muuttujan arvoihin. Tätä muuttujien välistä funktionaalista yhteyttä voidaan kuvata ma-

temaattisella mallilla lineaarisen regressioanalyysin avulla. (Nummenmaa, 2016, 236).  

 

Lineaarisen regressioanalyysin soveltaminen edellyttää tiettyjen taustaedellytysten to-

teutumista, jotta analyysin tulokset ovat luotettavia. Lineaarisen regression soveltami-

nen aineiston analysoinnissa edellyttää riittävää, vähintään 50:n otoskokoa. Lisäksi ana-

lyysissä käytettävien muuttujien tulee olla välimatka- tai suhdeasteikollisia ja normaali-

jakautuneita. Normaalijakautuneisuus voidaan todeta sekä erilaisten graafisten kuvaa-

jien, että tilastollisten testien, kuten Kolmogorov-Smirnovin testin avulla (Hair et al. 1998, 

71, 73).  

 

Selitettäviä muuttujia voi olla mallissa vain yksi, mutta selittäviä muuttujia voi olla kaksi 

tai useampia. Monimuuttujamenetelmissä on usein tyypillistä, että muuttujat korreloivat 
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jossain määrin keskenään, mutta muuttujien väliset korrelaatiot eivät saa olla liian voi-

makkaita (Metsämuuronen, 2008, 14; Valli, 2015, 132). Nummenmaa, Holopainen ja 

Pulkkinen (2016, 249) toteavat, että mikäli muuttujien välinen korrelaatio on liian voima-

kasta, on vaikeaa päätellä, mikä on minkäkin muuttujan yksittäinen vaikutus selitettä-

vään muuttujaan. Multikollineaarisuutta voidaan mitata VIF-testisuureen (variance infla-

tion factors) sekä toleranssin avulla. Mikäli VIF-testisuureen arvot ylittävät 3.0, tai tole-

ranssi saa arvon < 0.2, voidaan puhua mallissa olevan multikollineaarisuusongelman 

(Hair et al. 2014, 200). Ilmiön välttämiseksi muuttujille suoritettiin korrelaatiotestit ennen 

regressioanalyysiä, jossa havaittiin, että muuttujien välillä on yhteisvaihtelua, mutta se 

ei ole kuitenkaan häiritsevän voimakasta.  

 

Lineaarisen regression malliin sisältyy jäännöstermi, eli residuaali, ja se kuvastaa mallin 

avulla selittämättä jäänyttä vaihtelua. Residuaalien avulla pystytään selvittämään, 

kuinka hyvin valittu malli kuvaa havaintoaineistoa (Nummenmaa et al. 2016, 256). Re-

siduaalien tulisi olla normaalisti jakautuneita, jota voidaan tarkastella graafisesti histo-

grammien avulla (Heikkilä 2014, 223). Kun residuaalien varianssi on vakio, eli residuaa-

lien hajonta ei vaihtele suuresti muuttujien arvon muuttuessa, on regressiomalli homos-

kedastinen (Hair et al. 1998, 74). Tässä tutkimuksessa homoskedastisuutta tarkasteltiin 

Whiten testin ja muuttujien sirontakuvioiden avulla. Jäännöstermien riippuvuutta tarkas-

teltiin sekä autokorrelaatiokertoimen, että Durbin-Watson testin avulla. Autokorrelaatio-

kertoimen arvot vaihtelevat -1 ja +1 välillä, ja testisuureen arvon ollessa likimain 0 voi-

daan sanoa, että autokorrelaatiota ei esiinny, eli jäännöstermit eivät ole toisistaan riip-

puvia. Durbin-Watson-testissä samaa tilannetta, eli jäännöstermien riippumattomuutta 

toisistaan, vastaa testisuureen saama arvo ~ 2 (Savin & White, 1977).  

 

Lineaarisessa regressioanalyysissä kahden muuttujan yhteyttä kuvaava korrelaatioker-

toimen neliö (r² eli selitysaste) kertoo sen, kuinka paljon selittävällä muuttujalla voidaan 

selittää selitettävää muuttujaa. Lineaarinen regressio voidaan toteuttaa myös usean se-

littävän muuttujan mallina, jolloin multippelikorrelaation neliö (R²) kertoo sen, kuinka pal-

jon selittävät muuttujat pystyvät yhdessä selittämään selitettävästä muuttujasta. (Met-

sämuuronen, 2009, 641).  

 



101
 
  

 

Lineaarisessa regressioanalyysissa tarkastellaan vain malliin mukaan otettujen muuttu-

jien vaikutusta selitettävään muuttujaan, joten analyysiin valittavien muuttujien määrällä 

ja ominaisuuksilla on luonnollisesti myös vaikutusta analyysin lopputuloksiin. Metsä-

muuronen (2009, 650–651) suositteleekin edellä mainittujen syiden johdosta käyttä-

mään useampaa kuin yhtä menetelmää regressioanalyysin toteutuksessa.  

 

Lineaarinen regressioanalyysi toteutettiin tässä tutkimuksessa ensin usean selittävän 

muuttujan mallina, johon otettiin mukaan kaikki tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena 

olevat selittävät muuttujat. Sen jälkeen malliin lisättiin mukaan valittuja taustamuuttujia. 

Lopuksi kokeiltiin vielä erilaisia malleja, joiden avulla pyrittiin löytämään selitysvoimal-

taan ja luotettavuudeltaan paras regressiomalli selittämään sisäistä yrittäjyyttä.  

 

Analyysin ensimmäinen vaihe päätettiin toteuttaa ns. varmistavan menetelmän avulla 

(Hair et al. 1998, 176–180) siten, että malliin sisällytettiin kaikki selittävät muuttujat aiem-

pien teoreettisten oletusten nojalla huolimatta siitä, että joidenkin selittävien muuttujien 

välinen yhteys sisäiseen yrittäjyyteen jäi korrelaatiotesteissä epävarmaksi. Lineaariseen 

regressioanalyysiin valittiin siis ensimmäisessä vaiheessa mukaan kaikki tutkitut selittä-

vät muuttujat (Taulukko 13). Analyysi toteutettiin pienimmän neliösumman menetelmää 

(OLS) käyttäen.  

 

Ensimmäisessä mallissa F-testin arvo on 3.18 ja sen p-arvo 0.0064 (< 0.1), joten malli 

on tilastollisesti merkitsevä 1 % riskitasolla. Mallin selitysvoima on melko heikko (R² = 

0.2776) eli 26,77 % ja korjattu selitysaste, joka huomioi muut mallissa olevat selittävät 

muuttujat 19,05 %. Tämä tarkoittaa sitä, että mallissa mukana olevat muuttujat pystyvät 

yhdessä selittämään vain 26,77 % selitettävästä muuttujasta, eli yli 70 % osuus jää vielä 

selittymättä. Kaikkien selittävien muuttujien ollessa mukana mallissa havaitaan, että pal-

kitsemisen ja tunnustuksen sekä transformationaalisen johtajuuden selitysvoima on 

kaikkein suurin (Taulukko 13).  
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Parametriestimaatit 

Selittävä muuttuja 

Regressio-

kerroin 

B 

Keskivirhe t p-arvo 

Standardoitu 

regressio-

kerroin 

ß 

Toleranssi VIF 

 

 
Vakio 1.79471 0.52651 3.41 0.0012 0 0 0.74079  

Ylimmän johdon tuki 0.02176 0.14826 0.15 0.8838 0.02320 0.49810 2.00765  

Työn autonomia 0.06234 0.14793 0.42 0.6750 0.07486 0.39471 2.53353  

Ajalliset resurssit -0.02981 0.09041 -0.33 0.7428 -0.04213 0.76274 1.31107  

Työn muotoilu -0.01310 0.10597 -0.12 0.9021 -0.01657 0.69313 1.44273  

Palkitseminen ja  

tunnustus 
0.27547 0.12597 2.19 0.0328 0.35966 0.46044 2.17183  

Transformationaalinen  

johtajuus 
0.13786 0.15255 0.90 0.3699 0.15285 0.43530 2.29726  

Koettu organisaation 

tuki 
0.02002 0.12297 0.16 0.8712 0.02403 0.57200 1.74825  

R² 0.2776        

Adj. R² 0.1905        

F-testi  3.18 p-arvo 0.0064      

Whiten testi 38.11 p-arvo 0.3297      

Durbin-Watson 1.942        

Autokorrelaatio 0.028        

RMSE 0.56138        

 

Taulukko 13. Lineaarinen regressioanalyysi I kaikilla selittävillä muuttujilla. 

 

Metsämuurosen (2009, 723) mukaan regressiokertoimen hyvyyttä mallissa testataan t-

testillä. Mikäli regressiokertoimen t-arvo on 2 tai korkeampi, ja t-arvoa vastaava merkit-

sevyys on 0.05 tai pienempi, voidaan muuttujaa pitää luotettavana selittäjänä. Paramet-

riestimaateista voidaan nähdä, että vain palkitsemisella ja tunnustuksella on tilastolli-

sesti merkitsevä ja positiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen (t-arvo > 2, regressioker-

roin 0,275 ja p-arvo < 0.05). Seuraavaksi vahvin positiivinen vaikutus on transforma-

tionaalisella johtajuudella (B=0,137), mutta tulos ei ole tilastollisesti merkitsevä, ja reg-

ressiokertoimen t-arvo on matala, 0.90. Myös työn autonomialla (B=0,06), ylimmän joh-

don tuella (B=0,02) sekä koetulla organisaation tuella (B=0,02) on pieni positiivinen vai-

kutus sisäiseen yrittäjyyteen, mutta näidenkään osalta tulokset eivät ole tilastollisesti 

merkitseviä.  
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Malliin sisällytetyistä muuttujista siis vain PALK_Summa:n eli palkitsemista ja tunnus-

tusta kuvaavan summamuuttujan p-arvo on tilastollisesti merkitsevä 5 % riskitasolla (p 

< 0.05) tilastollisen merkitsevyyden jäädessä puuttumaan muiden muuttujien osalta. 

Mielenkiintoisena havaintona todetaan, että sekä työn muotoilulla (B=-0.01), että ajalli-

silla resursseilla (B= -0.02) vaikuttaisi olevan pieni negatiivinen vaikutus sisäiseen yrit-

täjyyteen. Tämä tarkoittaa sitä, että työn muotoilua ja ajallisia resursseja kuvaavien 

muuttujien arvon kasvaessa sisäistä yrittäjyyttä kuvaavan muuttujan arvo laskee. Näi-

den löydösten osalta tulokset eivät ole kuitenkaan tilastollisesti merkitseviä.  

 

Mallin voidaan sanoa olevan homoskedastinen, kun Whiten testin p-arvo on >0,05 eli 

testin nollahypoteesi (malli on homoskedastinen) jää voimaan. Taulukosta nähdään, 

että mallissa Whiten testin p-arvo on 0.6491, joten malli on homoskedastinen, ja para-

metriestimaattien tarkastelussa ei ole tarpeen käyttää arvoja, joissa heteroskedastisuus 

on korjattu. Mallissa ei ole myöskään autokorrelaatiota, mikä on pääteltävissä Durbin-

Watson-testisuureesta (~2) sekä autokorrelaatio-testin saamasta arvosta (~0). Mallissa 

on havaittavissa jonkin verran muuttujien välistä yhteisvaihtelua, mutta muuttujien tole-

ranssit ovat kuitenkin tunnusluvulle määriteltyä multikollineaarisuuden kriittistä raja-ar-

voa 0.2 korkeammat. Lisäksi myös VIF-testisuureen arvot ovat selvästi alle 3.0 kriittisen 

tason, josta syystä multikollineaarisuutta ei pidetä häiritsevänä tässä tutkimusmallissa. 

Residuaalikuvaajia (liite VII) tarkasteltaessa havaittiin, että residuaalien jakauma muis-

tuttaa normaalijakaumaa. Cook’s D-kuvaajassa on nähtävissä muutamia voimakkaasti 

vaikuttavia havaintoja, joiden poistaminen olisi voinut hieman parantaa mallin selitysvoi-

maa. 

 

Seuraavassa vaiheessa päätettiin testata taustamuuttujien vaikutusta sisäiseen yrittä-

jyyteen (Taulukko 14). Sukupuolta ja asemaa organisaatiossa kuvaavista muuttujista 

luotiin Dummy-muuttujat, SP_Uusi, joka kuvaa naisena olemista, sekä ASEMA_Dummy 

päällikkö- ja johtaja-asemassa olevista vastaajista. Analyysin avulla haluttiin selvittää, 

vaikuttaako naisena oleminen tai vastaajan asema organisaatiossa sisäiseen yrittäjyy-

teen. Työsuhteen kestoaikaa, sekä nykyisen esimies-alaissuhteen kestoaikaa kuvaa-

vista muuttujista luotiin myös Dummy-muuttujat, sillä haluttiin selvittää, onko alle yhden 

vuoden kestäneellä esimies-alaissuhteella, alle 5 vuotta kestäneellä nykyisellä työsuh-

teella, tai vastaajan alle 30 vuoden iällä vaikutusta sisäiseen yrittäjyyteen.  
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Tarkastelua varten muuttujista ESKESTO, TSKESTO, ASEMA, OSKEH ja OSMUU 

muodostettiin uudet dummy-muuttujat. Esimies-alaissuhteen kestoaika -muuttujan 

osalta kaikki alle 1 vuoden esimiesalaissuhteen havainnot saivat arvon 1 ja pidempää 

esimies-alaissuhdetta kuvaavat havainnot saivat arvon 0. Työsuhteen kestoaikaa ku-

vaava muuttuja uudelleen koodattiin niin, että alle 5 vuoden työsuhteen kestoaikaa ku-

vaavat havainnot saivat arvon 1 ja muut havainnot 0. Osallistumista toiminnan kehittä-

miseen ja muutokseen kuvaavat muuttujat uudelleen koodattiin niin, että osallistuminen 

sai arvon 1, ja ei-osallistuminen arvon 0. Sukupuolimuuttuja oli jo aiemmin uudelleen-

koodattu niin, että nainen sai arvon 1, ja mies arvon 0. Lisäksi vastaajan asemaa orga-

nisaatiossa kuvaava muuttuja ASEMA uudelleen koodattiin niin, että päällikkö- ja joh-

taja-asemassa olevat vastaukset saivat arvon 1, ja asiantuntija-, neuvoja- sekä toimi-

henkilö/muu- asemassa olevat vastaukset saivat arvon 0.  

 

Tässä mallissa F-testin arvo on 3.62 ja sen p-arvo 0.0040 (< 0.1), joten malli on tilastol-

lisesti merkitsevä 1 % riskitasolla. Mallin selitysvoima on melko heikko (R² = 0.269) eli 

26,9 % ja korjattu selitysaste, joka huomioi muut mallissa olevat selittävät muuttujat 

19,47 %. Tämä tarkoittaa sitä, että mallissa mukana olevat muuttujat pystyvät yhdessä 

selittämään vain 26,9 % selitettävästä muuttujasta, eli yli 70 % osuus jää vielä selitty-

mättä. 

 

Analyysin tuloksista voidaan havaita, että alle 1 vuoden kestäneellä esimies-alaissuh-

teella on negatiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen, ja samoin naisena olemisella on 

negatiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen, joskin vaikutukset ovat melko pieniä (Tau-

lukko 14). Toiminnan kehittämiseen osallistumisella on valituista muuttujista voimakkain 

positiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen (B=0.456), ja tämä tulos on myös tilastolli-

sesti merkitsevä (p<0.05). Alle kahden vuoden sisällä organisaatiomuutoksessa osalli-

sena olemisella on myös positiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen, joskaan tulos ei 

ole tilastollisesti merkitsevä. Seuraavaksi voimakkain positiivinen vaikutus valituista 

taustamuuttujista sisäiseen yrittäjyyteen on vastaajan asemalla organisaatiossa, mikä 

kyseisen muuttujan osalta tarkoittaa sitä, että päällikkö- tai johtaja-asemassa oleminen 

on positiivisesti yhteydessä sisäiseen yrittäjyyteen. Tämä tulos ei aivan yllä saavutta-

maan tilastollista merkitsevyyttä p-arvon ollessa yli 0.05 (p=0.06). 
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Parametriestimaatit 

Selittävä muuttuja 

Regressio- 

kerroin 

B 

Keskivirhe t p 

Standardoitu 

regressio- 
Toleranssi VIF 

kerroin 

ß 

Vakiotermi 3.05905 0.26534 11.53 < .0001 0 . 0 

ESKESTO_Dummy -0.05016 0.14384 -0.35 0.7285 -0.04021 0.93201 1.07295 

TSKESTO_Dummy 0.09056 0.15077 0.60 0.5504 0.07146 0.87522 1.14256 

ASEMA_Dummy 0.31930 0.16943 1.88 0.0644 0.23348 0.80721 1.23884 

OSKEH_Dummy 0.45678 0.15176 3.01 0.0038 0.34776 0.92818 1.07738 

OSMUU_Dummy 0.24421 0.16300 1.50 0.1394 0.18972 0.77262 1.29429 

SP_Uusi (nainen) -0.04712 0.20205 -0.23 0.8164 -0.02728 0.90511 1.10484 

R² 0.2690       

Adj. R² 0.1947       

F-testi  3.62 p-arvo 0.0040     

Whiten testi 26.24 p-arvo 0.1976     

Durbin-Watson 2.063       

Autokorrelaatio -0.032       

RMSE 0.55992       

 

Taulukko 14. Lineaarinen regressio II (taustamuuttujat).  

 

Seuraavassa vaiheessa lineaariseen regressiomalliin sisällytettiin selittävät muuttujat, 

ja valikoidut taustamuuttujat (Taulukko 15). Malliin valittiin selittävistä muuttujista sellai-

set, jotka ensimmäisessä mallissa olivat positiivisesti yhteydessä sisäiseen yrittäjyy-

teen. Lisäksi malliin sisällytettiin taustamuuttujista päällikkö- tai johtaja-asema organi-

saatiossa, alle 5 vuoden työsuhteen kestoaika, alle 30 vuoden ikä, ja alle 1 vuoden esi-

mies-alaissuhteen kestoaika.  

 

Mallin F-testin tulos on 4.73 ja p-arvo 0.0001, eli malli on tilastollisesti erittäin merkitsevä 

0,1 % riskitasolla. Mallissa ei ole heteroskedastisuutta, autokorrelaatiota tai häiritsevää 

multikollineaarisuutta. Mallin selitysvoima on 43,2 % (34 % kun huomioidaan mallissa 

käytettyjen selittävien muuttujien lukumäärä), eli ensimmäiseen malliin verrattuna seli-

tysaste nousi huomattavasti valittujen muuttujien avulla. Muuttujista kuitenkin vain alle 

30 vuoden iällä on tilastollisesti merkitsevä vaikutus selitettävään muuttujaan (B=-0.31, 

t=-3.17, p<0.05). Testin perusteella voidaan todeta, että alle 30 vuoden ikä vaikuttaa 

negatiivisesti sisäiseen yrittäjyyteen. Tässä mallissa, jossa ylimmän johdon tuki, työn 
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autonomia, palkitseminen ja tunnustus, transformationaalinen johtajuus ja koettu orga-

nisaation tuki ovat mukana edellä kuvattujen taustamuuttujien lisäksi, nousee transfor-

mationaalisen johtajuuden merkitys selittäjänä kaikkein korkeimmaksi (B=0.23, t=1.72), 

ja tulosta voidaan pitää tilastollisesti miltei merkitsevänä 10 % riskitasolla.  

 

Parametriestimaatit 

Selittävä muuttuja 

Regressio-

kerroin 

B 

Keski-

virhe 
t p-arvo 

Standardoitu 

regressioker-

roin 

ß 

Tole-

ranssi 
VIF 

 

 
Vakiotermi 1.73273 0.40915 4.23 <.0001 0  0  

Ylimmän johdon tuki 0.03209 0.14045 0.23 0.8201 0.03423 0.45213 2.21174  

Työn autonomia -0.02334 0.13655 -0.17 0.8649 -0.02803 0.37736 2.65000  

Palkitseminen ja  

tunnustus 
0.20488 0.11409 1.80 0.0779 0.26749 0.45728 2.18685  

Transformationaalinen joh-

tajuus 
0.23615 0.13756 1.72 0.0916 0.26184 0.43612 2.29296  

Koettu organisaation tuki 0.01717 0.11015 0.16 0.8767 0.02061 0.58077 1.72186  

Päällikkö- tai johtaja-asema 0.23584 0.14837 1.59 0.1176 0.17246 0.86194 1.16017  

Alle 5 v työsuhteen kesto-

aika 
0.31381 0.16174 1.94 0.0574 0.24764 0.62282 1.60561  

Alle 30 vuoden ikä -0.58762 0.18524 -3.17 0.0025 -0.40670 0.61723 1.62014  

Alle 1 v esimies-alaissuh-

teen kestoaika 
0.10539 0.13676 0.77 0.4442 0.08448 0.84425 1.18449  

R² 0.4319        

Adj. R² 0.3405        

F-testi  4.73 p-arvo 0.0001**      

Whiten testi 47.35 p-arvo 0.5804      

Durbin-Watson 2.138        

Autokorrelaatio -0.069        

RMSE 0.50668        

 

Taulukko 15. Lineaarinen regressio III (selittävät muuttujat ja valitut taustamuuttujat) 

 

Samalla riskitasolla tarkasteltuna myös palkitseminen ja tunnustus (B=0.20, t=1.80), 

sekä alle 5 vuoden työsuhteen kestoaika (B=0.31, t=0.31) ovat positiivisesti yhteydessä 

sisäiseen yrittäjyyteen.  
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Parametriestimaattien perusteella vahvin positiivinen vaikutus tässä mallissa sisäiseen 

yrittäjyyteen on alle 5 vuoden työsuhteen kestoajalla (B=0,31), päällikkö- tai johtaja-ase-

malla organisaatiossa (B=0,23), transformationaalisella johtajuudella (B=0,23) sekä pal-

kitsemisella ja tunnustuksella (B=0,20). Kuten todettua, yhdenkään muun muuttujan, 

kuin alle 30 vuoden iän, vaikutus selitettävään muuttujaan ei kuitenkaan ole tilastollisesti 

merkitsevä 5 % riskitasolla, vaikka malli itsessään on. Tämän analyysin tulokset vahvis-

tivat varianssianalyysin tulokset koskien päällikkö- tai johtaja-asemassa organisaation 

hierarkiassa olemisen positiivista yhteyttä sisäiseen yrittäjyyteen, ja toivat lisää tukea 

transformationaalisen johtajuuden merkitykselle sisäisen yrittäjyyden selittäjänä.  

 

F-testin avulla voidaan päätellä, pystyvätkö regressioanalyysissä olevat muuttujat yli-

päänsä selittämään selitettävän muuttujan vaihtelua. Tilanteessa, jossa F-testin tulos 

on tilastollisesti merkitsevä, mutta yhdenkään selittävän muuttujan regressiokerroin ei 

ole tilastollisesti merkitsevä, tarkoittaa sitä, että regressioanalyysin muuttujat pystyvät 

yhdessä selittämään selitettävän muuttujan vaihtelua, vaikka yksittäin katsoen ne eivät 

ole tilastollisesti merkitseviä. Kun tarkastellaan korjattua R²-arvoa, huomataan sen ole-

van korkeampi kuin ensimmäisessä mallissa, jossa taustamuuttuja eivät olleet mukana. 

Eli kun malliin otetaan mukaan myös muita selittäjiä, mallin selitysaste kasvaa, mutta 

tekee yksittäisten muuttujien vaikutuksen arvioimisen selitettävään ilmiöön vaikeam-

maksi erottaa.  

 

Seuraavassa vaiheessa malliin valittiin mukaan selittävistä muuttujista aiempien regres-

sioanalyysien ja korrelaatiotestien tulosten perusteella muuttujat PALK_Summa, 

TFJOHT_Summa, ja AUT_Summa, YJT_Summa sekä ORTUKI_Summa. Taustamuut-

tujista malliin sisällytettiin alle 1 vuoden esimies-alaissuhde, alle 5 vuoden työsuhteen 

kestoaika, päällikkö- tai johtaja-asema organisaatiossa, sukupuoli (nainen), sekä osal-

listuminen toiminnan kehittämiseen ja organisaatiomuutoksessa osallisena oleminen 

(Taulukko 16). F-testin arvo on 3.32 ja tilastollista merkitsevyyttä kuvaava p-arvo 

0.0015. Malli on siis tilastollisesti merkitsevä 5 % riskitasolla. Tässä mallissa kuitenkin 

vain osallistumisella toiminnan kehittämiseen on positiivinen (B=0.389, t=2.59) ja tilas-

tollisesti merkitsevä (p < 0.05) vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen. Päällikkö- tai johtaja-

asemalla organisaatiossa on myös merkittävä positiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyy-
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teen (B=0.329, t=2.0, p=0.051), ja tulos on lähes tilastollisesti merkitsevä 5 % riskita-

solla. Muiden muuttujien vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen on positiivinen alle 1 vuoden 

kestänyttä esimies-alaissuhdetta lukuun ottamatta, joskin tämän muuttujan selitysvoima 

on heikko (B=-0.01, t=-0.10), eikä tulos ole tilastollisesti merkitsevä. Mallin selitysaste 

on 40 %, ja korjattu selitysaste 28,2 %. Muuttujat pystyvät siis yhdessä selittämään n. 

40 % sisäisen yrittäjyyden vaihtelusta. Malli on homoskedastinen, eikä häiritsevää mul-

tikollineaarisuutta esiinny. Malliin lisätyt muuttujat eivät lisänneet mallin selitysvoimaa 

edelliseen malliin nähden.  

 

Parametriestimaatit 

Selittävä muuttuja 

Regressio-

kerroin 

B 

Keski-

virhe 
t p 

Standardoitu 

regressio 

kerroin 

ß 

Toleranssi VIF 
 

 
Vakio 1.51055 0.52574 3.41 0.0058 0 0 0  

Alle 1 v esimies-alais-

suhde 
-0.01358 0.14228 -0.10 0.9243 -0.01088 0.84931 1.17743  

Alle 5 v työsuhteen  

kestoaika 
0.07336 0.14959 0.49 0.6259 0.05789 0.79264 1.26160  

Päällikkö- tai johtaja-

asema 
0.32973 0.16524 2.00 0.0510 0.24111 0.75663 1.32166  

Osallistuminen toimin-

nan kehittämiseen 
0.38988 0.15027 2.59 0.0122 0.29683 0.84398 1.18486  

Osallistuminen muutok-

seen  
0.03917 0.16962 0.23 0.8182 0.03043 0.63610 1.57209  

Sukupuoli (nainen) 0.11667 0.19976 0.58 0.5616 0.06756 0.82556 1.21129  

Transformationaalinen  

johtajuus 
0.14438 0.14822 0.97 0.3344 0.16008 0.40896 2.44521  

Palkitseminen ja tunnus-

tus 
0.19521 0.14759 1.32 0.1915 0.23179 0.35971 2.77999  

Työn autonomia 0.01616 0.11589 0.10 0.9194 0.01809 0.34904 2.86503  

Koettu organisaation tuki  0.02941 0.11706 0.25 0.8026 0.03529 0.55984 1.78622  

Ylimmän johdon tuki  0.03946 0.17315 0.23 0.8206 0.03943 0.36889 2.71084  

R² 0.4035        

Adj. R² 0.2820        

F-testi  3.32 p-arvo 0.0015      

Whiten testi 57.53 p-arvo 0.7619      

Durbin-Watson 1.989        

Autokorrelaatio 0.004        

RMSE 0.52869              
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Taulukko 16. Lineaarinen regressioanalyysi IV.  

 

Seuraavaksi haluttiin vielä varmistaa, millä selittävistä muuttujista on korkein selitys-

voima selitettävän muuttujan vaihtelusta (taulukko 17). Tässä analyysissä malliin otettiin 

mukaan kolme selittävää muuttujaa, jotka saivat ensimmäisessä regressiomallissa vah-

vimman positiivisen vaikutuksen sisäiseen yrittäjyyteen.  

 

Parametriestimaatit 

Selittävä muuttuja 

Regressio-

kerroin 

B 

Keski-

virhe 
t p-arvo 

Standardoitu 

regressio-

kerroin 

ß 

Toleranssi VIF 
 

 
Vakiotermi 1.84963 0.40915 4.64 <.0001 0 . 0  

Työn autonomia 0.00570 0.14045 0.05 0.9640 0.00685 0.48431 2.06477  

Palkitseminen ja  

tunnustus 
0.26819 0.13655 2.47 0.0165 0.35014 0.54895 1.82165  

Transformationaalinen 

johtajuus 
0.16277 0.11409 1.26 0.2125 0.18048 0.53965 1.85304  

Päällikkö- tai johtaja-

asema  
0.31470 0.13756 2.10 0.0397 0.23012 0.92401 1.08224  

R² 0.3246        

Adj. R² 0.2804        

F-testi  7.33 p-arvo < 0.0001      

Whiten testi 16.14 p-arvo 0.2417      

Durbin-Watson 1.985 
  

     

Autokorrelaatio 0.0007 
  

     

RMSE 0.52930 
  

     

 

Taulukko 17. Lineaarinen regressioanalyysi V. 

 

Aiempien regressioanalyysien tulosten perusteella päädyttiin malliin, jossa ovat mukana 

vain ne selittävät muuttujat (PALK_Summa, TFJOHT_Summa ja AUT_Summa), joilla 

havaittiin selkeä positiivinen vaikutus selittävään muuttujaan. Lisäksi malliin sisällytettiin 

taustamuuttujista päällikkö- tai johtaja-asema organisaatiossa. Tulosten perusteella se-

littävistä muuttujista palkitsemisella ja tunnustuksella todettiin olevan merkittävä 

(B=0.268, t=2,47) ja tilastollisesti merkitsevä positiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen 
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(p<0.05). Lisäksi päällikkö- tai johtaja-asemalla havaittiin olevan positiivinen vaikutus 

sisäiseen yrittäjyyteen (B=0.314, t=2.10) ja myös tämä tulos oli tilastollisesti merkitsevä 

5 % riskitasolla. Mallin selitysasteeksi saatiin 32,5 % ja korjatuksi selitysasteeksi 28 %. 

Malli itsessään on tilastollisesti erittäin merkitsevä (p<0.0001). Tässä mallissa työn au-

tonomian merkitys sisäisen yrittäjyyden selittäjänä heikkeni, ja vastaavasti palkitsemi-

sen ja tunnustuksen sekä transformationaalisen johtajuuden merkitys kasvoi, kun malliin 

sisällytettiin päällikkö- tai johtaja-asema organisaatiossa.  

 

Lineaarisen regressioanalyysin taustaoletukset täyttyivät muilta osin kelvollisesti lukuun 

ottamatta otoskokoa, jonka vuoksi lineaarisen regressioanalyysin tuloksia voidaan pitää 

lähinnä suuntaa antavina. Metsämuurosen (2006, 585) mukaan havaintojen määrä tulisi 

olla lineaarista regressioanalyysiä sovellettaessa viisinkertainen mallissa mukana ole-

viin selittäviin muuttujiin nähden ja otoskoon olisi suositeltavaa sisältää vähintään 200 

havaintoa. Muiden taustaoletusten toteutumista tarkasteltiin sekä graafisten kuvaajien, 

että tilastollisten tunnuslukujen avulla. Muuttujien jakaumien havaittiin olevan riittävän 

normaalijakautuneita ja homoskedastisia, eli muuttujien jäännösarvojen varianssin to-

dettiin olevan tasaisesti jakautuneita (Liite VII). Muuttujien välistä yhteisvaihtelua eli mul-

tikollineaarisuutta tarkasteltiin toleranssin ja VIF-tunnusluvun avulla. Muuttujien sopi-

vuutta malliin tarkasteltiin myös muuttujien välisten korrelaatioiden (Liite V), sekä siron-

takuvioiden avulla (Liite VII). Yksittäisten havaintojen vaikutusta malliin tarkasteltiin Coo-

kin etäisyyden avulla, joka kertoo, kuinka suuri vaikutus yksittäisen havainnon eliminoin-

nilla on mallin regressiokertoimiin. Cook’s d -kuvaajassa havaittiin joitakin yksittäisiä 

poikkeavia havaintoja, joiden poistaminen olisi voinut hieman parantaa mallien seli-

tysastetta (Liite VII). 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET  

 

Tämän tutkimuksen päätutkimusongelmana oli selvittää, miten organisaatio voi tukea 

yksilötason sisäistä yrittäjyyttä. Tutkimuksessa testattiin aiempaan tutkimuskirjallisuu-

teen nojaten organisaation sisäistä yrittäjyyttä tukevien mekanismien ja johtamiskäytän-

töjen sekä koetun organisaaton tuen välistä yhteyttä yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. 

Seuraavaksi palautetaan mieleen tutkimuksen alkuosiossa esitetyt tutkimuskysymykset, 

joihin vastataan tutkimustulosten avulla, sekä hypoteesit, jotka tutkimustulosten perus-

teella joko vahvistetaan tai hylätään. Lisäksi tässä kappaleessa pohditaan tutkimustu-

losten merkitystä ja tieteellistä kontribuutiota, esitetään jatkotutkimusehdotukset sekä 

tutkimuksen rajoitteet.  

 

Päätutkimusongelman ratkaisemiseksi esitettiin kaksi alatutkimuskysymystä, joista en-

simmäisenä haluttiin selvittää, mitä sisäinen yrittäjyys on, ja mitkä organisaation sisäiset 

tekijät siihen vaikuttavat. Aiempiin teorioihin perustuen voidaan todeta, että sisäinen yrit-

täjyys on moniulotteinen käsite, jolle ei ole olemassa yhtä yleisesti hyväksyttyä määri-

telmää. Sisäistä yrittäjyyttä voidaan tarkastella erilaisista teoreettisista näkökulmista, 

sitä ilmenee sekä organisaatio-, tiimi- että yksilötasolla, ja se pitää sisällään sekä muo-

dollisia, että epämuodollisia toimintoja. Sisäinen yrittäjyys voi olla joko ylhäältä-alas-joh-

dettua toimintaa, joka käynnistyy organisaation ylimmän johdon aloitteesta, tai se voi 

olla yksilöstä itsestään lähtevää, vapaaehtoisuuteen perustuvaa, joskus omaehtoistakin 

toimintaa, jonka tavoitteena on organisaation toiminnan kehittäminen. Sisäisen yrittäjyy-

den tavoitteena voi olla joko kokonaan uusien liiketoimintojen luominen, uuden strategi-

sen suunnan hakeminen, uudet tuote- tai palveluinnovaatiot, tai organisaation uudistu-

minen, johon liittyy vahvasti organisaation oppiminen ja uuden tiedon luominen organi-

saation toiminnan kehittämiseen sisältyvien aktiviteettien avulla.  

 

Sisäinen yrittäjyys ilmenee yksilötasolla aiemmin totutusta poikkeavana ajattelu- ja toi-

mintatapana ja käyttäytymisenä yksilön päivittäisessä arjessa. Keskeistä sisäisessä yrit-

täjyydessä on uusien yrittäjämäisten mahdollisuuksien havaitseminen ja uusien ideoi-

den luominen, sekä rohkeus ja päämäärätietoisuus uusien toimintatapojen ja kehityseh-

dotusten eteenpäin viemisessä näiden mahdollisesti kohtaamasta vastustuksesta tai re-

surssien puutteesta huolimatta.  
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Huolimatta toiminnan tavoitteesta tai analyysitasosta, jolla sisäistä yrittäjyyttä tarkastel-

laan, kiteytyy sisäiseen yrittäjyyteen kuitenkin kolme keskeistä osa-aluetta, jotka ovat 

innovatiivisuus, proaktiivisuus ja riskien ottaminen.  

 

Tutkimuksen empiirisessä osiossa tarkasteltiin aiemman tutkimustiedon perusteella yk-

silötason sisäisen yrittäjyyden sekä sisäisen yrittäjyyden ilmenemiseen myötävaikutta-

vien organisaation sisäisten tekijöiden välistä yhteyttä. Organisaation johdon tuki sisäi-

selle yrittäjyydelle ja riskien ottamisen salliva kulttuuri, työn autonomia ja harkintavalta, 

ajalliset resurssit sisäiselle yrittäjyydelle, palkitseminen ja tunnustus, sekä työn muotoilu 

ja sisäistä yrittäjyyttä tukeva organisaatiorakenne ovat tekijöitä, joiden positiivisesta yh-

teydestä sisäiseen yrittäjyyteen on aiempaa tutkimusnäyttöä (Hornsby et al., 2002; Ku-

ratko et al., 1990). Lisäksi aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta löytyi näyttöä myös sille, 

että transformationaalinen johtajuus sekä koettu organisaation tuki ovat yhteydessä yk-

silötason sisäiseen yrittäjyyteen (mm. Wakkee et al., 2010, Moriano et al., 2014, Jung 

et al., 2003, Neves & Eisenberger, 2014).  

 

Seuraavaksi empiirisen tutkimuksen avulla haluttiin selvittää, miten nämä edellä kuvatut 

tekijät tämän tutkimuksen kontekstissa, eli organisaation tukimekanismit, transforma-

tionaalinen johtajuus ja koettu organisaation tuki ovat yhteydessä sisäiseen yrittäjyy-

teen. Tutkimuskysymyksen ratkaisemiseksi asetettiin seuraavat hypoteesit: 

 

H1: Organisaation tukimekanismit sisäiselle yrittäjyydelle, eli  

a) Organisaation ylimmän johdon tuki 

b) Ajalliset resurssit 

c) Työn harkintavalta ja autonomia  

d) Palkitseminen ja tunnustus  

e) Työn muotoilu ja sisäistä yrittäjyyttä tukeva organisaatiorakenne 

vaikuttavat positiivisesti yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen.  

 

Korrelaatiotesteissä muuttujien välisiä yhteyksiä tarkasteltaessa havaittiin, että yksilöta-

son sisäisen yrittäjyyden, ja palkitsemisen ja tunnustuksen välillä havaittiin olevan selit-

tävistä tekijöistä voimakkain ja tilastollisesti erittäin merkitsevä positiivinen korrelaatio 
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(0.498***). Myös sisäisen yrittäjyyden ja työn autonomian välillä havaittiin positiivista yh-

teisvaihtelua, joka oli myös tilastollisesti merkitsevää (0.399**). Organisaation ylimmän 

johdon tuen ja sisäisen yrittäjyyden välillä havaittiin myös positiivista yhteisvaihtelua, 

joskin tulos oli tilastollisesti lähes merkitsevä 5 % riskitasolla. Ajallisten ja taloudellisten 

resurssien saatavuudella sekä työn muotoilulla ja sisäistä yrittäjyyttä tukevalla organi-

saatiorakenteella ei sen sijaan havaittu olevan merkitsevää positiivista yhteisvaihtelua 

yksilötason sisäisen yrittäjyyden kanssa. Näin ollen korrelaatiotestit antavat tukea hypo-

teeseille H1a, H1b ja H1d (Kuva 6). 

 

Lineaarisen regressioanalyysin tulokset osoittivat, että palkitsemisella ja tunnustuksella, 

työn autonomialla sekä ylimmän johdon tuella on positiivinen vaikutus yksilötason sisäi-

seen yrittäjyyteen. Näistä kuitenkin vain palkitsemisen ja tunnustuksen positiivinen vai-

kutus sisäiseen yrittäjyyteen on myös tilastollisesti merkitsevä, vahvistaen hypoteesin 

H1d. Palkitsemisen ja tunnustuksen havaittiin selittävän yksinään noin 27 % selitettävän 

muuttujan arvon, eli sisäisen yrittäjyyden, vaihtelusta.  

 

 

 

Kuva 6. Hypoteeseja H1a – H1e tarkastelevien analyysien tulokset. 

 

Regressioanalyysien perusteella hypoteesi H1d siis vahvistetaan. Hypoteesit H1a ja 

H1b vahvistetaan osittain, mutta tulokset jäävät epävarmoiksi, sillä toteutetut analyysit 

antavat näille hypoteeseille vain osittaista tukea.  
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Hypoteesit H1c ja H1e hylätään, sillä ajallisilla resursseilla ja työn muotoilulla havaittiin 

olevan odotusten vastaisesti negatiivinen, joskaan ei tilastollisesti merkitsevä vaikutus 

yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen.  

 

H2: Koetulla organisaation tuella on positiivinen vaikutus yksilötason sisäiseen 

yrittäjyyteen.  

 

Korrelaatiotestien avulla havaittiin, että koetun organisaation tuen ja sisäisen yrittäjyy-

den välillä (0.319*) on positiivista yhteisvaihtelua, ja tämä tulos on myös tilastollisesti 

merkitsevä 5 %:n riskitasolla antaen tukea hypoteesille H2. Lineaarinen regressio-

analyysi osoitti koetun organisaation tuen vaikuttavan positiivisesti sisäiseen yrittäjyy-

teen, joskin muuttujan vaikutus on melko pieni, eikä tulos ole tilastollisesti merkitsevä 

millään testatuilla mallilla. Näin ollen hypoteesi H2 voidaan vahvistaa vain osittain (Kuva 

7).  

 

Kuva 7. Hypoteeseja H2 ja H3 tarkastelevien analyysien tulokset. 

 

Yhtenä selityksenä tälle löydökselle voi olla myös tässä tutkimuksessa omaksuttu mit-

taustapa, jossa sisäisestä yrittäjyydestä muodostettiin yksi yhtenäinen mittari, joka pitää 

sisällään kaikki kolme sisäiseen yrittäjyyteen sisältyvää dimensiota. Vaikka mm. Neves 

& Eisenberger (2014) löysivät tutkimuksessaan positiivisen yhteyden koetun organisaa-

tion tuen ja yksilön riskien ottamisen välillä, ja lisäksi koetun organisaation tuen ja työn-

tekijän luovuuden välinen positiivinen yhteys on myös todistettu aiemmissa tutkimuk-
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sissa (Rhoades & Eisenberger, 2002), on kuitenkin mahdollista, että koetun organisaa-

tion tuen ja vain tietyn tai tiettyjen sisäisen yrittäjyyden dimensioiden välillä on positiivi-

nen yhteys. 

 

H3: Transformationaalisella johtajuudella on positiivinen vaikutus yksilötason si-

säiseen yrittäjyyteen. 

 

Transformationaalisella johtajuudella ja sisäisellä yrittäjyydellä havaittiin olevan tilastol-

lisesti merkitsevä positiivinen yhteys korrelaatiokertoimien perusteella (0.41976**), joten 

hypoteesi H3 hyväksytään osittain (Kuva 7). Lineaarisessa regressioanalyysissä trans-

formationaalisen johtajuuden selitysvoima todettiin kohtalaiseksi (B=0.137), ja muuttu-

jan selitysvoima kasvoi (B=0.236, p=0.09), kun malliin sisällytettiin työsuhteen kestoon 

ja asemaan organisaatiossa liittyviä taustamuuttujia. Tilastollinen merkitsevyys sisäistä 

yrittäjyyttä selittävänä tekijänä jäi kuitenkin puuttumaan kaikissa malleissa. Osin ristirii-

taisten tulosten syynä voi olla pieni havaintoaineiston koko, josta syystä tilastollisten 

merkitsevyyksien löytäminen ylipäänsä on haasteellista. Selittävien muuttujien välillä 

havaittiin myös lievää multikollineaarisuutta, joka voi heikentää regressiomallin toimi-

vuutta ja vääristää tutkimustuloksia. Transformationaalisen johtajuuden ja yksilötason 

sisäisen yrittäjyyden välillä havaittiin siis selvä positiivinen yhteys, mutta tulokset eivät 

olleet tilastollisesti riittävän merkitseviä, jotta positiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen 

olisi voitu täysin aukottomasti näyttää toteen. Näin ollen myös H3 voidaan vahvistaa 

vain osittain (Kuva 7).  

 

Varsinaisten hypoteesien testaamisen lisäksi tässä tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita 

siitä, vaikuttaako vastaajan asema organisaatiossa, tai jokin muu valituista taustamuut-

tujista sisäiseen yrittäjyyteen. Varianssianalyysin ja lineaarisen regressioanalyysin tu-

lokset osoittivat, että tarkastelluista taustamuuttujista sekä päällikkö- ja johtaja-asemalla 

organisaatiossa, että aiemmalla osallistumisella toiminnan kehittämiseen on positiivinen 

vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen (Kuva 8). Näiden osalta tulokset olivat myös tilastolli-

sesti merkitseviä 5 % riskitasolla. Varianssianalyysi osoitti myös aiemman organisaa-

tiomuutoksessa osallisena olemisen olevan yhteydessä sisäiseen yrittäjyyteen, mutta 

regressioanalyysien tulokset eivät kuitenkaan antaneet tukea tälle havainnolle.  
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Kuva 8. Taustamuuttujien varianssianalyysin ja regressioanalyysien tulokset- 

 

Lisäksi sivulöydöksenä lineaarisessa regressioanalyysissa havaittiin, että alle vuoden 

kestäneellä esimies-alaissuhteella on negatiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen (ks. 

Taulukko 14, s. 105).  

 

7.1 Tutkimustulosten tieteellinen kontribuutio 

 

Tämän tutkimuksen tulokset vahvistivat, että organisaation tukimekanismeista ylimmän 

johdon tuki, työn autonomia ja harkintavalta, sekä palkitseminen ja tunnustus ovat posi-

tiivisesti yhteydessä yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. Sen sijaan ajallisilla resurs-

seilla, sekä työn muotoilulla ja sisäistä yrittäjyyttä tukevalla organisaatiorakenteella ha-

vaittiin olevan negatiivinen vaikutus yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. Näiltä osin tutki-

mustulokset ovat yhtenevät mm. De Jong et al. (2015) ja Badoiu, Segarra-Ciprés & 

Escrig-Tena (2020) tutkimustulosten kanssa.  

 

De Jong et al. (2015) tutkivat työn muotoilun yhteyttä työntekijöiden yrittäjämäiseen 

käyttäytymiseen, ja havaitsivat, että työn autonomialla ja harkintavallalla on positiivinen 

yhteys yrittäjämäiseen käyttäytymiseen, mutta työroolien horisontaalisella laajentami-

sella sen sijaan ei. Badoiu et al. (2020) tutkivat myös viimeaikaisessa tutkimuksessaan 

CEAI-mittarin avulla organisaation tukimekanismien ja työntekijöiden yrittäjämäisen 

käyttäytymisen yhteyttä, ja havaitsivat tämän tutkimuksen tapaan, että työn autonomi-

alla, ylimmän johdon tuella, sekä palkitsemisella ja tunnustuksella on merkittävä positii-

vinen vaikutus työntekijän sisäiseen yrittäjyyteen.  
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Tämän lisäksi heidän tutkimustuloksensa osoittivat, että ajallisten resurssien saatavuu-

della ei ollut merkittävää roolia työntekijöiden sisäisen yrittäjyyden vahvistamisessa, 

mikä löydös on myös yhtenevä tämän tutkimuksen tulosten kanssa.  

 

Alpkan et al. (2010) löysivät samansuuntaisesti tutkimuksessaan vahvan yhteyden or-

ganisaation tukimekanismien ja työntekijöiden innovatiivisuuden välillä, mutta vain ylim-

män johdon tuen ja riskien ottamisen sallivan kulttuurin, sekä palkitsemisen ja tunnus-

tuksen ulottuvuuksien osalta. Organisaation tukimekanismien muista dimensioista työn 

muotoilulla ja organisatorisilla rakenteilla, sekä ajallisilla resursseilla Alpkan et al. (2010) 

eivät sen sijaan havainneet olevan selkeää yhteyttä innovatiivisuuteen, mikä havainto 

on yhtenevä sekä Badoiu et al. (2020) että tämän tutkimuksen tulosten kanssa.  

 

 

Näin ollen voidaan todeta, että tämän tutkimuksen tulokset ovat suurelta osin yhtenevät 

aiempien tutkimusten kanssa, joskin Badoiu et al. (2020) tutkimuksessa työn autono-

mian rooli sisäistä yrittäjyyttä tukevista mekanismeista oli kaikkein merkittävin. Vaikka 

työn autonomian positiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen pystyttiin vahvistamaan 

tässä tutkimuksessa vain osittain, viittaavat tutkimustulokset kuitenkin siihen, että työn 

autonomian ja harkintavallan, eli työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksien ja päätöksen-

tekovaltuuksien lisääminen heidän omaa työtään koskevissa asioissa vaikuttaisi positii-

visesti sisäiseen yrittäjyyteen. 

 

Tämän tutkimuksen yhtenä keskeisimpänä löydöksenä on palkitsemisen ja tunnustuk-

sen vahva positiivinen yhteys yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. Ottaen huomioon, että 

tässä tutkimuksessa palkitsemista ja tunnustusta mittaavat väittämät kuvasivat pääasi-

assa sitä, kuinka hyvin esimies huomioi ja antaa erityistä tunnustusta alaisensa työsuo-

rituksesta, perustuuko työntekijöiden palkitseminen heidän työsuorituksensa arviointiin, 

ja kuinka hyvin vastaajan onnistuminen työssä nähdään ja huomioidaan sekä lä-

hiesimiehen, että ylimmän johdon toimesta esimerkiksi vastuullisempien työntehtävien 

saamisen kautta, mittari ei niinkään kuvaa työstä saatavia taloudellisia ansaintamahdol-

lisuuksia, vaan sosiaalisia palkintoja. Tältä osin tutkimustulokset ovat yhtenevät de Vil-

liers-Scheepersin (2011) tutkimuksen kanssa, jonka mukaan erilaiset sosiaaliset kan-

nustimet, kuten muodollinen tunnustus tehdystä työstä, erinomaisen työsuorituksen 
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huomioiminen, vastuullisempien työtehtävien saaminen, ja esimiehen antama tunnus-

tus ja alaisen onnistuneesta työsuorituksesta kertominen omalle esimiehelleen, sekä 

organisaation tarjoamat vapaudet toimivat taloudellisia kannustimia paremmin sisäisen 

yrittäjyyden vahvistamisessa (De Villiers-Scheepers, 2011, 258).  

 

Sosiaalisten kannusteiden positiivinen vaikutus sisäiselle yrittäjyydelle antaa tukea 

myös Herzbergin (1964) kaksifaktoriteorialle. Teorian mukaan ulkoiset palkitsemiskei-

not kuten rahallinen palkitseminen, eivät juurikaan lisää yksilön työmotivaatiota, mutta 

puuttuessaan ovat omiaan lisäämään työtyytymättömyyttä. Kaksifaktoriteorian mukaan 

yksilön työmotivaatiota lisäävät ainoastaan sellaiset palkitsemiskeinot, jotka liittyvät työ-

hön itseensä, työntekijän itsetuntoon ja yksilön tarpeeseen saada toteuttaa itseään, ku-

ten arvostuksen ja tunnustuksen saaminen tehdystä työstä, sekä työn tarjoamat oppi-

mis- ja kehittymismahdollisuudet. Tämän tutkimuksen tulokset mukailevat myös Bar-

rierin (1996) näkemystä siitä, että sosiaaliset palkinnot ovat rahallista palkitsemista mer-

kittävämpiä keinoja yrittäjämäisen käyttäytymisen vahvistamisessa. Sisäinen yrittäjyys 

linkittyy vahvasti yksilön sisäiseen motivaatioon, sillä se on toimintana yksilön työroolin 

vaatimukset ylittävää toimintaa, joka käynnistyy viime kädessä yksilön omasta halusta, 

ja todennäköisesti myös itsestä toteuttamisen tarpeesta.  

 

Sisäisten motivointikeinojen ja sosiaalisten kannusteiden keskeistä merkitystä sisäisen 

yrittäjyyden vahvistamisessa voidaan selittää myös sosiaalisen vaihdannan teorian 

avulla, kuten mm. Kong, Dirks, ja Ferrin (2014) ovat esittäneet. Sosiaalisen vaihdannan 

teorian taustalla on ajatus siitä, että ihmisten välinen vuorovaikutus ja taloudellinen vaih-

danta sekoittuvat toisiinsa erilaisissa taloudellisen ja sosiaalisen vaihdannan vuorovai-

kutustilanteissa osapuolten välillä. Esimiehen ja alaisen välinen suhde voidaan nähdä 

eräänlaisena sosiaalisen vaihdannan sopimuksena, jossa tapahtuvat vuorovaikutusti-

lanteet eroavat puhtaasta taloudellisesta vaihdannasta pääasiassa näihin tilanteisiin si-

sältyvien tunteiden vuoksi (Kong, Dirks & Ferrin, 2014).  Myös Gouldnerin (1960) mu-

kaan vaihdannan välineenä näissä sosiaalisissa vuorovaikutussuhteissa ei ole välttä-

mättä raha tai muut taloudelliset hyödykkeet, vaan sisäisesti motivoivat tekijät, kuten 

saatu hyväksyntä ja tunnustus työstä, sosiaalinen tuki, saavutettu asema tai status. Esi-

miehen ja alaisen (tai organisaation ja työntekijän) välille ajan mittaan kehittyvä vasta-

vuoroisuuden normi kannustaa työntekijää osallistumaan sellaisiin toimintoihin, kuten 



119
 
  

 

sisäiseen yrittäjyyteen, jotka ovat organisaatiolle hyödyllisiä. Edelleen vastavuoroisuu-

den normiin ja sosiaalisen vaihdannan sopimukseen nojaten voidaan olettaa, että ver-

raten lyhyen aikaa kestäneessä sosiaalisen vaihdannan suhteessa molemminpuoliseen 

luottamukseen perustuvaa vastavuoroisuuden normia ei ole vielä ehtinyt muodostua, 

mikä selittäisi myös tässä tutkimuksessa tehtyä havaintoa alle yhden vuoden kestäneen 

esimies-alaissuhteen negatiivisesta vaikutuksesta yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen.  

 

Tämän tutkimuksen tulokset korostavat esimiesten roolia sisäisen yrittäjyyden tukemi-

sessa, joka on keskeinen johtopäätös myös aiemmissa yksilötason sisäisen yrittäjyyden 

tutkimuksissa (mm. Moriano et al. 2014 ja Wakkee et al. 2010). Esimiesten rooli on 

keskeinen esimerkin ja suunnan näyttäjänä, työntekijöiden motivoijana, kannustajana ja 

palautteen ja tunnustuksen antajana. Tämän tutkimuksen tulosten perusteella voidaan 

sanoa, että esimieheltä saadut sosiaaliset palkinnot kuten tunnustus ja arvostus työstä, 

vastuullisemmat työtehtävät, sekä muut sisäisesti motivoivat palkitsemiskeinot ovat ta-

loudellista palkitsemista, ajallisia resursseja tai työn tarkkarajaista muotoilua tärkeämpiä 

tekijöitä sisäisen yrittäjyyden vahvistamisessa. Mukaillen myös Alpkan et al. (2010) ja 

Hornsby et al. (2002) tutkimustuloksia voidaan sanoa, että mikäli esimies kykenee kan-

nustamaan ja tukemaan aktiivisesti työntekijöiden yrittäjämäisiä ponnistuksia työssä, 

nämä pyrkivät vastavuoroisesti toimimaan yrittäjämäisellä tavalla vastatakseen koke-

maansa tukeen ja kannustukseen organisaatiota hyödyttävällä tavalla (Alpkan et al., 

2010; Hornsby et al., 2002). 

 

Transformationaalisen johtajuuden osalta tämän tutkimuksen tulokset tukevat Jung et 

al. (2003), Wakkee et al. (2010) ja Moriano et al. (2014) tutkimusten löydöksiä, koros-

taen lähiesimiehen transformationaalista johtajuustyyliä sisäisen yrittäjyyden vahvista-

misessa. Moriano et al. (2014) mukaan transformationaalisen johtajan tärkeimmät vai-

kutuskeinot sisäisen yrittäjyyden tukemisessa ovat vahvan, jaetun yhteisen vision luo-

minen, tuen tarjoaminen mentoroinnin ja valmentamisen avulla, luottamuksen rakenta-

minen ja kyky saada muut ajattelemaan uudella tavalla ja löytämään uusia ratkaisuja 

eteen nouseviin haasteisiin. Moriano et al. (2014) tutkimustulokset myös osoittivat, että 

transaktionaalinen johtajuustyyli, joka perustuu tehokkuuteen, tarkkarajaisiin työnku-

vauksiin ja ulkoisiin palkitsemiskeinoihin, vaikuttaa negatiivisesti työntekijöiden sisäi-

seen yrittäjyyteen (Moriano et al., 2014, 115).  
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Näin ollen tämän tutkimuksen tulokset, jotka osoittivat yhtäältä sekä sisäistä motivaa-

tiota ruokkivien sosiaalisten palkitsemiskeinojen, että transformationaalisen johtajuuden 

ja yksilön sisäisen yrittäjyyden välisen positiivisen yhteyden, ja toisaalta myös tarkkara-

jaisten työnkuvausten (vrt. transaktionaalinen johtajuustyyli) negatiivisen vaikutuksen 

sisäiseen yrittäjyyteen ovat yhtenevät Moriano et al. (2014) tulosten kanssa.  

 

Tutkimustulokset osoittivat myös, että päällikkö- tai johtaja-asema organisaatiossa on 

positiivisesti yhteydessä yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. Tämä tutkimustulos on lin-

jassa aiemman tutkimustiedon kanssa (mm. De Jong et al., 2015), jonka mukaan esi-

miesasemassa olevilla henkilöillä on usein paremmat mahdollisuudet tunnistaa uusia 

mahdollisuuksia ja vaikuttaa niiden eteenpäin viemiseen johtuen heidän asemastaan 

organisaation hierarkiassa. Tämän lisäksi esimiehillä on yleisesti ottaen paremmat mah-

dollisuudet vaikuttaa päätöksentekoon ja hyödyntää organisaation resursseja toimin-

nassaan (Hornsby, Kuratko, Shepherd & Bott, 2009). Korkeampi asema organisaation 

hierarkiassa tarkoittaa yleensä myös tiiviimpiä organisaation sisäisiä suhteita voimak-

kaasta keskinäisestä riippuvuudesta johtuen (Morgeson & Humphrey, 2006).  

 

Tutkimustulokset eivät tuoneet vahvistusta hypoteesille, jonka mukaan ajallisten resurs-

sien saatavuudella olisi positiivinen yhteys yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. Kun aja-

tellaan sisäiseen yrittäjyyteen kiteytyviä ominaisuuksia Stevensonin ja Jarillon (1990, 

23) mukaan, eli yksilön kykyä viedä uusia kehitysehdotuksia eteenpäin huolimatta saa-

tavilla olevien resurssien puutteesta tai kehitysehdotusten kohtaamasta vastustuksesta, 

voidaan päätellä, että resurssien saatavuus ei näyttele isoa roolia sisäisen yrittäjyyden 

ilmenemisessä yksilötasolla. Tutkimustulokset viittaavat tältä osin siihen, että sisäisen 

yrittäjyyden ilmenemiseen voivat vaikuttaa organisaation sisäisiä tukimekanismeja 

enemmän yksilön psykologiset ominaispiirteet, kuten asenne, motivaatio ja luottamus 

omiin kykyihin (ks. Wakkee et al. 2010, 17), jotka ovat tekijöitä, joihin organisaatio pystyy 

kenties rajallisesti organisaation tukimekanismien avulla vaikuttamaan. Toisaalta yksi-

lön sisäistä yrittäjyyttä pystytään kuitenkin vahvistamaan esimiehen tarjoaman valmen-

tamisen, tuen ja palautteen avulla, kuten Wakkee et al. (2010) tutkimuksessaan osoitti-

vat.  
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Tästä syystä tulevissa tutkimuksissa voisi olla hyödyllistä tarkastella sekä työntekijän 

yksilöllisten psykologisten ominaispiirteiden, että organisaation tukimekanismien yh-

teyttä sisäiseen yrittäjyyteen, kuten mm. Neessen et al. (2019) ovat ehdottaneet.  

 

Koetun organisaation tuen ja yksilötason sisäisen yrittäjyyden välistä yhteyttä ei voitu 

tässä tutkimuksessa näyttää aukottomasti toteen, joskin myös näiden muuttujien välillä 

havaittiin positiivista yhteisvaihtelua. On mahdollista, että koettu organisaation tuki vai-

kuttaa positiivisesti vain johonkin sisäisen yrittäjyyden ulottuvuuteen, kuten riskien otta-

miseen, mutta ei välttämättä proaktiivisuuteen tai innovatiivisuuteen, josta syystä asia 

vaatisi tarkempaa tarkastelua jatkotutkimuksissa. 

 

7.2 Tulosten merkitys 

 

Tämän tutkimuksen keskeisinä löydöksinä havaittiin, että palkitseminen ja tunnustus, 

transformationaalinen johtajuus sekä työn harkintavalta ja autonomia ovat positiivisesti 

yhteydessä yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. Näin ollen organisaatioiden, jotka halua-

vat vahvistaa sisäistä yrittäjyyttä sekä yksilö- että organisaatiotasolla tulisi panostaa näi-

hin tekijöihin. Työntekijöillä tulee olla riittävästi itsenäistä päätäntävaltaa omaa työtään 

koskevissa asioissa, ja työroolien tulee mahdollistaa osallistuminen myös sellaisiin ak-

tiviteetteihin, jotka eivät suoranaisesti kuulu työntekijöiden työnkuvaan.  

 

Tämän tutkimuksen tulokset ovat osin yhtenevät mm. Hornsby et al. (2002) ja Morris et 

al. (2008) tutkimuksen kanssa, vahvistaen käsitystä siitä, että yksilötason sisäinen yrit-

täjyys edellyttää työrooleilta sellaista rakennetta, joka antaa työntekijöille itsenäistä har-

kinta- ja päätäntävaltaa omaan työhönsä liittyvissä asioissa. Toimenpiteet, joiden avulla 

työntekijöiden työroolien autonomiaa, itsenäistä päätöksentekoa ja harkintavaltaa pys-

tytään kasvattamaan, vaikuttavat positiivisesti yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. Kuten 

Hornsby et al. (2002) toteavat, sisäistä yrittäjyyttä ilmenee tyypillisesti silloin, kun orga-

nisaatio sallii työntekijöille riittävässä määrin vapautta ja vastuuta omassa työssään, 

eikä toisaalta rankaise kohtuuttomasti virheiden tekemisestä tai epäonnistumisesta. Sel-
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keiden ja tarkkarajaisten työroolien ei sen sijaan todettu tässä tutkimuksessa vaikutta-

van positiivisesti yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen, vaan päinvastoin, työn muotoilulla 

havaittiin olevan negatiivinen vaikutus sisäiseen yrittäjyyteen.  

 

Tässä tutkimuksessa ei löydetty vahvistusta sille teorialle, että ajallisten resurssien saa-

tavuudella tai työn muotoilulla ja organisatorisilla rakenteilla olisi positiivinen yhteys si-

säiseen yrittäjyyteen, ja tältä osin tulokset ovat ristiriitaisia Hornsby et al. (2002) tutki-

muksen kanssa. Samansuuntaisia johtopäätöksiä on kuitenkin tehty myös viimeaikai-

sissa tutkimuksissa, kuten Badoiu et al. (2020), korostaen palkitsemisen ja tunnustuk-

sen, työn autonomian, ja organisaation johdon tuen merkitystä sisäiselle yrittäjyydelle, 

ja jättäen samalla työn muotoilun ja ajallisten resurssien roolin sisäisen yrittäjyyden vah-

vistamisessa vähemmälle merkitykselle. Tämän löydöksen taustalla voivat olla myös 

syyt, jotka liittyvät pikemminkin työn epämuodolliseen kontekstiin, eli työntekijän ja esi-

miehen tai työntekijöiden keskinäisiin vuorovaikutussuhteisiin ja näiden laatuun. Dess 

et al. (2003) mukaan esimiehen ja alaisen välisellä sosiaalisella vuorovaikutussuhteella 

on tärkeä rooli sisäiseen yrittäjyyteen kytkeytyvissä prosesseissa, joka korostaa mm. 

Hornsby et al. (2002) havaintoa esimiesten ja organisaation keskijohdon keskeisestä 

roolista sisäisen yrittäjyyden tukemisessa ja vahvistamisessa. Rigtering & Weizel (2013) 

tutkimustulosten mukaan työroolien horisontaalisella laajentamisella ja ajallisilla resurs-

seilla olisi vaikutusta työntekijöiden yrittäjämäiseen käyttäytymiseen, mutta heidän mu-

kaansa myös työn epämuodollinen konteksti, eli tarkemmin luottamus lähiesimiestä 

kohtaan, on keskeisessä ja tärkeässä roolissa työntekijöiden yrittäjämäisen käyttäyty-

misen tukemisessa.  

 

Organisaation sisäisen rakenteen ja työn muotoilun on aiempien tutkimusten perusteella 

havaittu olevan keskeinen osatekijä sisäisen yrittäjyyden rakentumisessa (Hayton, 

2005; Hornsby et al. 1999). Minzbergin (1993) mukaan työn muotoilun avulla organisaa-

tiot pyrkivät kontrolloimaan ja ohjaamaan työntekijöiden käyttäytymistä laatimalla sel-

keitä työnkuvauksia ja tavoitteita, joiden mukaan työntekijöiden odotetaan tehokkaasti 

toimivan.  
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Tämän tutkimuksen tulokset osoittivat, että työroolien tarkkarajaisella muotoilulla ja sel-

keillä työnkuvauksilla on negatiivinen vaikutus yksilötason sisäiseen yrittäjyyteen. Tämä 

tulos vahvistaa käsitystä siitä, että tehokkuuteen tähtäävä, mekanistinen organisaatiora-

kenne ei tue yksilötason sisäistä yrittäjyyttä parhaalla mahdollisella tavalla, sillä se ei 

tue työntekijöiden välistä keskinäistä vuorovaikutusta ja oppimista, eikä tarjoa riittävää 

vapautta ja itsenäistä päätäntävaltaa työntekijöille, jotta innovatiiviset ideat voisivat ku-

koistaa (Hayton, 2005; Menzel et al., 2007).  

 

Organisaation johdon näkökulmasta sisäiselle yrittäjyydelle suotuisan organisaatioil-

maston rakentaminen on tärkeää, ja organisaation keskijohto on keskeisessä roolissa 

sisäiseen yrittäjyyteen ja innovatiivisuuteen kannustavan ilmapiirin rakentamisessa 

(Hornsby et al., 2002).  Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että organisaatiossa kannus-

tetaan ja tuetaan ihmisiä osallistumaan toiminnan kehittämiseen ja innovointiin, sekä 

sallitaan myös epäonnistumiset uusien toimintatapojen kehittämisessä ja käyttöönotta-

misessa.  

 

Tämän tutkimuksen keskeisenä ja merkittävämpänä havaintona todettiin, että palkitse-

misella ja tunnustuksella on vahva positiivinen yhteys yksilötason sisäiseen yrittäjyy-

teen. Palkitsemisen ja tunnustuksen ulottuvuus tässä tutkimuksessa piti sisällään posi-

tiivisen vahvistamisen lähinnä esimieheltä saadun palautteen ja palkitsemisen, sekä 

etenemismahdollisuuksien ja vastuullisempien työtehtävien vastaanottamisen kautta, 

mikä korostaa esimiesten roolia yksilötason sisäisen yrittäjyyden tukemisessa. Kuten 

Moriano et al. (2014) ja Afsar et al. (2014) ovat todenneet, esimiehet ovat keskeisessä 

roolissa työntekijöiden sitouttamisessa organisaation tavoitteisiin, ja luottamuksellisen 

vuorovaikutussuhteen rakentamisessa työntekijöiden ja organisaation johdon välille.  

 

Sisäinen yrittäjyys on tyypillisesti vapaaehtoisuuteen perustuvaa ja työntekijän varsinai-

sen työtehtävän vaatimukset ylittävää toimintaa, jota voidaan todistetusti tukea parhai-

ten transformationaalisen johtajuuden avulla (Afsar et al., 2014; Jung et al., 2003).  
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Esimiesten tehtävänä on kannustaa ja inspiroida työntekijöitä toimimaan yrittäjämäisellä 

tavalla, ja tarjota riittävästi tukea ja valmennusta työntekijöiden sisäisen yrittäjyyden tu-

kemiseksi. On myös tärkeää, että esimiehet huomioivat yksilöiden onnistuneet työsuo-

ritukset ja antavat niistä tunnustusta ja palautetta. Lisäksi työntekijöiden tulee voida luot-

taa siihen, että onnistuneet työsuoritukset näkyvät käytännössä kehittymismahdolli-

suuksina esimerkiksi vastuullisempien työtehtävien vastaanottamisen kautta. Huomioi-

den esimiesten keskeisen roolin työntekijöiden sisäisen yrittäjyyden tukemisessa, on 

organisaation johdon syytä kiinnittää huomiota esimiesten johtajuustaitojen vahvistami-

seen, jotta näillä on riittävästi työkaluja tukea ja valmentaa työntekijöitä päivittäisessä 

arjessa.  

 

7.3 Jatkotutkimusehdotukset 

 

Kuten todettua, tässä tutkimuksessa aineiston koko oli varsin pieni, ja tästä syystä tut-

kimustuloksiin tulee suhtautua tietyllä varauksella. Näin ollen tutkimus olisi hyödyllistä 

toteuttaa isommalla perusjoukolla saman toimialan kontekstissa, jotta voitaisiin varmis-

tua siitä, ovatko tässä työssä esitetyt tutkimustulokset ja johtopäätökset valideja ja yleis-

tettävissä myös isompaan populaatioon. Lisäksi tässä tutkimuksessa käytetyt mittarit 

laadittiin täysin itseraportoitavaan muotoon, joka voi aiheuttaa harhaisia tuloksia, sillä 

vastaajat voivat pyrkiä vastaamaan kysymyksiin yleisesti hyväksyttävällä tavalla ja to-

dellista tilannetta optimistisemmin. Tästä syystä tutkimus olisi hyödyllistä toistaa myös 

objektiivisia mittausmenetelmiä hyödyntämällä. 

 

Laadullisin menetelmin toteutettu jatkotutkimus sisäisestä yrittäjyydestä voisi tuoda sy-

vempää ymmärrystä itse ilmiöstä ja siihen myötävaikuttavista tekijöistä, sillä nyt tutkittu-

jen tekijöiden selitysvoima sisäisen yrittäjyyden selittäjänä jäi tässä tutkimuksessa ver-

raten matalaksi. Laadullisen tutkimuksen avulla voitaisiin löytää kenties uusia sisäiseen 

yrittäjyyteen vaikuttavia tekijöitä, joiden merkitys voitaisiin edelleen vahvistaa kvantita-

tiivisin menetelmin. 
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Koska sisäinen yrittäjyys yksilön toimintana on hyvin monimuotoinen ilmiö, olisi tulevai-

suudessa hyödyllistä kehittää paremmin tätä ilmiötä yksilötasolla arvoiva mittari. Aiem-

missa tutkimuksissa (mm. Rigtering & Weizel, 2012; Neessen et al., 2019) on perään-

kuulutettu tutkimusnäkökulman viemistä sisäisessä yrittäjyydessä entistä enemmän yk-

silötasolle organisaatiotason sijaan. Kuten Neessen et al. (2019) ovat ehdottaneetkin, 

olisi hyödyllistä kehittää kokonaan uusi mittari sisäiselle yrittäjyydelle, joka huomioisi 

sekä yksilötason- että organisaatiotason tekijät, ja tarkastelisi sekä yksilön psykologis-

ten ominaispiirteiden, että organisaation tukimekanismien vaikutusta yksilötason sisäi-

sen yrittäjyyden syntymiseen. 

 

Kuten sekä tämä tutkimus, että aiemmat tutkimukset (mm. Wakkee et al.) ovat osoitta-

neet, Stull & Singhin (2005) kehittämä sisäisen yrittäjyyden mittari ei ole osoittautunut 

rakenteeltaan toistetuissa tutkimuksissa selkeästi kolmedimensioseksi, mikä herättää 

miettimään, että mittari ei välttämättä huomioi täysin kaikkia yksilötason sisäiseen yrit-

täjyyteen liittyviä toimintoja, tai sitten syynä osin epäjohdonmukaisiin tutkimustuloksiin 

ovat kontekstuaaliset tekijät. Tässä tutkimuksessa käytetty sisäisen yrittäjyyden mittari 

tarkastelee ilmiötä kolmen ulottuvuuden, eli innovatiivisuuden, proaktiivisuuden ja ris-

kien ottamisen kautta. Sisäinen yrittäjyys on kuitenkin moniulotteinen käsite, joka pitää 

sisällään laajasti erilaista käyttäytymistä ja toimintaa. Tästä syystä tämä sisäisen yrittä-

jyyden mittari ei välttämättä kykene kuvaamaan riittävän tarkasti kaikkea sisäiseen yrit-

täjyyteen sisältyvää käyttäytymistä. Tämä mittari jättää huomioimatta esimerkiksi sisäi-

sen yrittäjän asenteet ja motivaation yrittäjämäisen käyttäytymisen taustalla, jotka olisi-

vat myös relevantteja tutkimuskohteita sisäisen yrittäjyyden ilmenemistä yksilötasolla 

tutkittaessa. Näiden tekijöiden tutkiminen voisi tuoda lisää tietoa myös organisaatioiden 

johdolle siitä, minkälaisia tekijöitä tai ominaisuuksia tulisi painottaa esimerkiksi uusien 

työntekijöiden rekrytoinnissa, mikäli organisaatiot haluavat panostaa sisäiseen yrittäjyy-

teen. 

 

Tässä tutkimuksessa ei myöskään tarkasteltu sisäisen yrittäjyyden eri dimensioita ja or-

ganisaation tukimekanismien vaikutusta jokaiseen sisäisen yrittäjyyden dimensioon 
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erikseen, joka olisi voinut tuoda lisää tutkimustietoa siitä, millä tekijöillä on lopulta mer-

kitystä työntekijöiden innovatiivisuuden ja luovuuden vahvistamisessa tai miten eri teki-

jät vaikuttavat yksilön taipumukseen ottaa riskejä.  

 

Huomioiden toteutettujen analyysien verraten matalat selitysasteet ja osin tulosten tilas-

tollisen merkitsevyyden puuttuminen, ei tämän tutkimuksen pohjalta pystytä täysin au-

kottomasti sanomaan, mitkä ovat niitä tekijöitä, jotka lopulta vaikuttavat yksilön sisäisen 

yrittäjyyden ilmenemiseen. Vaikuttavatko sisäisen yrittäjyyden ilmenemiseen enemmän 

yksilön psykologiset ominaispiirteet, kuten asenne, motivaatio tai aiemmat kokemukset, 

kuin organisaation tukimekanismit ja johtamiskäytännöt, vai vaikuttaako taustalla jokin 

muu ilmiö, kuten esimerkiksi yksilön kokema luottamus organisaatiota tai esimiestä koh-

taan? Nämä kysymykset voivat antaa suuntaviivoja mahdollisille tuleville tutkimuksille, 

joiden avulla voidaan lisätä ymmärrystä sisäisen yrittäjyyden syntymekanismeista.  

 

7.4 Tutkimuksen rajoitteet 

 

Tämän tutkimuksen tuloksiin tulee suhtautua tietyin rajoittein. Ensinnäkin tutkimuksen 

aineisto perustuu täysin itseraportoituun dataan. Tämän aineistonkeruumenetelmän 

käyttäminen on tyypillistä sisäisen yrittäjyyden tutkimuskentässä (mm. Moriano et al., 

2011; Wakkee et al., 2010; Zampetakis et al. 2009), mutta tällöin on myös tunnistettava, 

että tutkimustulokset eivät ole yhtä luotettavia, kuin objektiivisilla mittareilla mitattuna. 

Vastaajat ovat voineet pyrkiä vastaamaan tutkimuskysymyksiin sosiaalisesti hyväksyt-

tävällä tavalla, mikä voi aiheuttaa vääristyneitä tuloksia. Lisäksi kyselylomakkeen eng-

lanninkieliset väittämät käännettiin tutkijan toimesta suomen kielelle, mikä on voinut ai-

heuttaa joidenkin väittämien kohdalla virheellisiä tai harhaanjohtavia suomennoksia. 

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmänä olisi ollut järkevää soveltaa jokaiselle vastaa-

jalle henkilökohtaisesti lähetettävää kyselylomaketta sen sijaan että kyselytutkimus oli 

tutkimuksen kohteena olevien organisaatioiden intranet-sivustolla saatavilla. Tämä olisi 

voinut merkittävästi parantaa tutkimuksen vastausprosenttia.  
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Tutkimusaineistossa havaitut puuttuvat havainnot päädyttiin yhden kokonaisen havain-

torivin poistamista lukuun ottamatta imputoimaan pääasiassa muuttujan keskiarvome-

netelmää käyttäen. Tällöin tulee tunnistaa myös riski väittämien hajonnan pienenemi-

sestä ja tulosten mahdollisesta vääristymisestä monimuuttujamenetelmiä, kuten regres-

sioanalyysiä, sovellettaessa. Vaikka puuttuvien havaintojen määrä aineiston koko-

naishavaintojen määrään nähden ei ollut merkittävä, on tämä tekijä kuitenkin syytä ottaa 

huomioon tutkimustulosten luotettavuutta arvioitaessa. 

 

Yksi keskeinen tutkimuksen rajoite liittyy tutkimuksessa käytettyihin mittareihin. Sisäisen 

yrittäjyyden mittarina käytetty Stull & Singhin (2005) sisäisen yrittäjyyden mittari ei osoit-

tautunut aivan yhtä validiksi ja luotettavaksi sisäisen yrittäjyyden mittariksi kuin etukä-

teen odotettiin. Kuten Rigtering & Weizel (2013, 356) toteavat, luotettavia ja valideja 

sisäisen yrittäjyyden mittareita on kuitenkin olemassa hyvin vähän, josta syystä tulevissa 

tutkimuksissa tulisikin keskittyä luotettavan sisäistä yrittäjyyttä kuvaavan mittariston ra-

kentamiseen. Tässä tutkimuksessa sisäistä yrittäjyyttä tarkasteltiin yhtenä kokonaisuu-

tena erillisten dimensioiden (innovatiivisuus, proaktiivisuus, riskien ottaminen) sijaan. 

Vahvemman tutkimusnäytön saamiseksi olisi ollut hyödyllistä vertailla jokaisen eri di-

mension yhteyttä selittäviin muuttujiin erikseen, jolloin sisäisen yrittäjyyden mittarin luo-

tettavuutta olisi kenties voitu myös paremmin arvioida.  

 

Keskeisin tutkimuksen rajoite liittyy kuitenkin pieneen aineiston kokoon, josta syystä tut-

kimustuloksiin tulee suhtautua varauksella. Tästä syystä tutkimuksessa esitetyt johto-

päätökset tulee nähdä pikemminkin suuntaa antavina, eikä tulosten pohjalta voida tehdä 

yleistyksiä laajempaan populaatioon.  
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Liite I. a Tutkimuksen kyselylomake 

 

Vastaajan taustatiedot: 

Ikä:   (1) 20–30, (2) 31–40, (3) 41–50, (4) 51–60, (5) 61 tai yli 

Sukupuoli:  (1) Mies (2) Nainen  

Organisaatio: (1) Organisaatio X, (2) Organisaatio Y, (3) Organisaatio Z  

Asema organisaatiossa: (1) Neuvoja, (2) Asiantuntija, (3) Päällikkö, (4) Johtaja, (5) Muu  

Ensisijainen liiketoiminta-alue, jolla työskentelet:   

(1) Henkilöasiakkaat, (2) Yritysasiakkaat, (3) Hallinto- tai muut tuki-

toiminnot  

Koulutustaso: (1) Ylioppilas tai keskiasteen ammattitutkinto, (2) Ammattikorkeakou-

lututkinto (tradenomi, insinööri), (3) Ylempi ammattikorkeakoulutut-

kinto, (4) Yliopistotutkinto (maisteri, ekonomi, diplomi-insinööri), (5) 

Tutkijakoulutus (lisensiaatti, tohtori) 

Työsuhteen kestoaika: (1) 0–2 vuotta, (2) 3–5 vuotta, (3) 6–10, (4) 11–15 vuotta, (5) 16 

vuotta tai pidempi. 

Nykyisen esimies-alaissuhteen kestoaika:  

(1) 0–1 vuotta, (2) 2–3 vuotta, (3) 4–6 vuotta, (4) 7–10 vuotta, (5) 11 

vuotta tai pidempi.  

 

Oletko osallistunut viimeksi kuluneen vuoden aikana vapaaehtoisesti johonkin kehittämisprojek-

tiin organisaatiossasi, tai ottanut vastaan uusia työtehtäviä, jotka eivät ole suoranaisesti liittyneet 

päivittäiseen työnkuvaasi?  

Kyllä (2) En  

Olet ollut viimeisen kahden vuoden aikana osallisena jossain työnantajaorganisaatiossasi toteu-

tetussa organisaatiomuutoksessa (YT-neuvottelut, fuusio, rakenneuudistus tai muu toimintojen 

uudelleen organisointi)? 

(1) Kyllä (2) En 

 

 



  

 

Ensimmäiseksi sinun tulisi pohtia, kuinka tyypillisesti alla olevat väittämät kuvaavat si-

nua päivittäisessä työssäsi. Vastausvaihtoehdot ovat viisiportaisella asteikolla, jossa: 1 = Täy-

sin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = Ei samaa eikä eri mieltä, 4 = Jokseenkin samaa 

mieltä, 5 = Täysin samaa mieltä.   

 

 Omassa työssäni minä… 

(1 = Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = Ei samaa eikä eri mieltä, 4 = Jokseenkin 

samaa mieltä, 5 = Täysin samaa mieltä) 

1. Harkitsen tarkkaan ennen uusiin projekteihin osallistumista. 

2. Kokeilen rohkeasti uudenlaisia tapoja toimia, vaikka ne saattaisivatkin osoittautua jäl-

keenpäin huonoiksi. 

3. Vältän riskien ottamista. 

4. Osallistun sellaisiin työhön liittyvin projekteihin, joita ei ole koskaan aikaisemmin kokeiltu. 

5. Otan harkittuja riskejä, vaikka ne johtaisivatkin toisinaan virheisiin.  

6. Ennakoin tulevia muutoksia ja reagoin niihin proaktiivisesti.  

7. Ryhdyn oma-aloitteisesti kehittämään ja korjaamaan sellaisia toimintatapoja ja käytän-

töjä, jotka eivät mielestäni toimi. 

8. Suhtaudun positiivisesti tuleviin muutoksiin ja uusiin haasteisiin. 

9. Teen itse aloitteen uusien projektien käynnistämiseksi. 

10. Otan uudet toimintatavat käyttöön jo ennen kuin ne astuvat virallisesti voimaan. 

11. Keksin uusia ja hyödyllisiä ideoita. 

12. Kokeilen uudenlaisia toimintatapoja (myyntitekniikoita, toimintatapoja, työkaluja…). 

13. Löydän luovan ratkaisun työssä esiintyviin haasteisiin ja ongelmiin. 

14. Etsin ja kokeilen uusia tapoja tehdä työtä. 

15. Teen asiat omalla tavallani. 

 

Seuraavaksi sinun tulisi pohtia, kuinka hyvin seuraavat väittämät mielestäsi kuvaavat or-

ganisaatiotasi.  (1 = Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = Ei samaa eikä eri mieltä, 

4 = Jokseenkin samaa mieltä, 5= Täysin samaa mieltä) 

Organisaatiossani…   

16. Uudet ja parannellut työtavat otetaan nopeasti käyttöön. 

17. Työntekijöiden kehittämät uudet toimintatavat otetaan nopeasti käyttöön.  

18. Suhtaudutaan kannustavasti jatkuvaan toiminnan kehittämiseen ja uusien  

kehitysehdotusten esille tuomiseen.  

19. Ylin johto on vastaanottavainen tekemilleni aloitteille ja kehitysehdotuksille.   



  

 

20. Uudet ja innovatiiviset kehitysehdotukset saavat useimmiten tukea organisaatioltani.    

21. Tekijöillä on lupa tehdä itsenäisiä päätöksiä ilman virallisia  

hyväksymistoimenpiteitä. 

22. Johtajat ja esimiehet tukevat uusien ideoiden kehittäjiä ja auttavat näitä viemään lupaa-

via kehitysehdotuksia eteenpäin ilman ylimääräistä byrokratiaa tai monimutkaista pää-

töskäsittelyä. 

23. Useat ylimmän johdon jäsenet ovat tunnettuja kyvyistään johtaa innovaatioprosessia.  

24. Uusien kehitysehdotusten eteenpäinviemiseksi ollaan valmiita käyttämään rahaa.  

25. Työntekijöillä on useita eri väyliä saada taloudellista tukea innovatiivisten ideoiden ja 

kehitysehdotusten eteenpäinviemiseksi.  

26. Henkilöt, jotka ottavat riskejä, saavat usein tunnustusta kyvystään viedä uusia ideoita ja 

projekteja eteenpäin huolimatta siitä, onnistuvatko nämä projektit lopulta vaiko eivät.  

27. Työntekijöitä kannustetaan ottamaan harkittuja riskejä uusien toimintatapojen kehittämi-

sessä.   

28. Kykyä ottaa riskejä pidetään positiivisena ominaisuutena organisaatiossani/liiketoiminta-

alueellani. 

29. Organisaatiossani kannustetaan kokeilemaan uusia asioita siitäkin huolimatta, että joi-

denkin näistä kokeiluista tiedetään väistämättä epäonnistuvan. 

30. Hyvän idean keksivälle työntekijälle annetaan usein aikaa ideansa eteenpäin kehittä-

miseksi.  

31. Ihmiset organisaatiossani ovat halukkaita osallistumaan uusien ideoiden kehittämiseen 

yli tiimi- ja liiketoimintarajojen. 

32. Ihmisiä kannustetaan jakamaan tietoa ja keskustelemaan muihin tiimeihin tai liiketoi-

minta-alueisiin kuuluvien henkilöiden kanssa uusista ideoista ja kehitysehdotuksista. 

 

Seuraavaksi sinun tulee arvioida sitä, kuinka hyvin alla olevat väittämät kuvaavat päi-

vittäiseen työhösi liittyviä tekijöitä.  (1 = Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = 

Ei samaa eikä eri mieltä, 4 = Jokseenkin samaa mieltä, 5= Täysin samaa mieltä) 

 

33. Saan itse päättää omaan työhöni liittyvistä asioista, eikä minun tarvitse varmistella teke-

miäni päätöksiä muilta. 

34. Työssä tekemistäni virheistä koituu kritiikkiä ja negatiivisia seuraamuksia 

35. Organisaatiossani kannustetaan luovuuteen ja työntekijöille sallitaan mahdollisuus ko-

keilla erilaisia tapojen työn suorittamiseksi.  

36. Organisaationi sallii minulle vapauden käyttää omaa harkintaa työssäni.  

37. Organisaationi tarjoaa minulle erilaisia mahdollisuuksia hyödyntää kykyjäni ja osaamis-

tani.  

38. Minulla on vapaus päättää itse, miten teen työtäni.  



  

 

39. Saan itse valita ne keinot, joilla työni tulee parhaiten tehdyksi.   

40. Saan melkein aina itse päättää mitä teen.  

41. Minulla on paljon itsenäistä päätäntävaltaa työssäni. 

42. Joudun harvoin noudattamaan samoja menettelytapoja päivittäisiä työtehtäviäni suorit-

taessani. 

43. Viimeisen kolmen kuukauden aikana minulla on ollut liian paljon töitä pystyäkseni käyt-

tämään aikaani uusien ideoiden kehittämiseen. 

44. Minulla on useimmiten riittävästi aikaa työtehtäviini.  

45. Minulla on juuri sopiva määrä aikaa saadakseni työni tehtyä hyvin.  

46. Työni on luonteeltaan sellaista, että minulla on hyvin vähän aikaa pohtia laajemmin or-

ganisaation haasteita. 

47. Painin jatkuvasti ajankäytöllisten haasteiden kanssa työssäni 

48. Minulla ja työtovereillani on aina aikaa pitkän aikavälin ongelmien ratkomiseen.  

49. Viimeksi kuluneiden kolmen kuukauden aikana olen aina noudattanut standardin mukai-

sia toimintatapoja päivittäisissä työtehtävissäni. 

50. Tiedän tarkalleen, mitä minulta odotetaan työssäni.  

51. Työhöni sisältyy hyvin vähän epäselvyyttä.  

52. Työnkuvauksessani on tarkalleen määritelty ne tavoitteet, joiden mukaan työsuoritustani 

arvioidaan. 

53. Tiedän tarkkaan, minkälaista työsuoritusta (määrää, laatua) minulta odotetaan.  

Seuraavaksi sinun tulee arvioida sitä, kuinka hyvin alla olevat väittämät kuvaavat 

työsi johtamista ja suorituksenarviointia (esimiehellä tarkoitetaan tiimin lä-

hiesimiestä).  (1 = Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = Ei samaa eikä eri mieltä, 

4 = Jokseenkin samaa mieltä, 5= Täysin samaa mieltä) 

54. Esimieheni auttaa minua saamaan työni tehdyksi poistamalla esteitä. 

55. Palkitsemiseni perustuu siihen, kuinka hyvin suoriudun työssäni.  

56. Esimieheni tarjoaa minulle vastuullisempia työtehtäviä, mikäli suoriudun hyvin työssäni. 

57. Esimieheni antaa minulle erityistä tunnustusta, kun työsuoritukseni on erinomainen. 

58. Esimieheni kertoo myös omalle esimiehelleen erinomaisesta työsuorituksestani.  

 

Seuraavaksi sinun tulee arvioida sitä, kuinka hyvin alla olevat väittämät kuvaavat 

työnantajaorganisaatiotasi kokonaisuutena. (1 = Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri 

mieltä, 3 = Ei samaa eikä eri mieltä, 4 = Jokseenkin samaa mieltä, 5= Täysin samaa mieltä) 

59. Organisaationi on kiinnostunut mielipiteistäni. 

60. Organisaationi välittää aidosti hyvinvoinnistani. 

61. Organisaationi ei osaa arvostaa tekemiäni ylimääräisiä ponnistuksia työssä 



  

 

62. Organisaationi on aina valmis auttamaan minua, mikäli tarvitsen apua.   

63. Organisaationi antaisi anteeksi tekemäni tahattoman virheen. 

64. Organisaationi on ylpeä saavutuksistani työssä. 

65. Organisaationi arvostaa sen menestyksen eteen antamaani työpanosta 

66. Vaikka tekisin työni parhaalla mahdollisella tavalla, organisaationi ei huomaisi sitä  

 

Kyselyn viimeisessä osiossa sinun tulee pohtia, kuinka hyvin seuraavat väittämät kuvaa-

vat lähiesimiestäsi.  (1 = Täysin eri mieltä, 2 = Jokseenkin eri mieltä, 3 = Ei samaa eikä eri 

mieltä, 4 = Jokseenkin samaa mieltä, 5 = Täysin samaa mieltä)   

Esimieheni: 

67. Herättää ihailua muissa. 

68. Laittaa tiimin ja organisaation edun oman etunsa edelle.  

69. Toimii luottamusta rakentavalla tavalla. 

70. Osoittaa itseluottamusta ja varmuutta. 

71. Viestii kaikkein tärkeimmistä arvoista. 

72. Korostaa työn merkityksellisyyttä. 

73. Arvioi tekemiensä päätösten moraalisia ja eettisiä seurauksia. 

74. Korostaa yhteisten tavoitteiden merkitystä.   

75. Viestii optimistisesti tulevaisuudesta.  

76. Viestii innostuneesti tavoitteista.  

77. Kykenee luomaan houkuttelevan tulevaisuudennäkymän.  

78. Ilmaisee luottamusta siihen, että tavoitteet ovat saavutettavissa. 

79. Uudelleenarvioi tekemiään päätöksiä saamansa kritiikin johdosta. 

80. On kiinnostunut muiden näkemyksistä ja ottaa huomioon erilaisia näkökulmia ratkaistes-

saan ongelmia.  

81. Auttaa muita tarkastelemaan työhön liittyviä haasteita ja ongelmia monesta eri näkökul-

masta.  

82. Ehdottaa uudenlaisia tapoja työtehtävien suorittamiseksi.   

 

Kiitos vastauksista!  

  



  

 

Liite 1.b Saatekirje  

 

Saatekirje kyselytutkimukseen osallistuville   

TIEDOT TUTKIMUKSESTA, KUVAUS HENKILÖTIETOJEN KÄSITTELYSTÄ JA VASTAUS-

TEN ANONYMITEETTI  

 

Tämä kysely on osa Pro gradu -tutkimustani Lappeenrannan yliopiston kauppatieteiden alaan 

kuuluvan tietojohtamisen ja johtajuuden koulutusohjelmassa. Tutkimuksen tarkoituksena on sel-

vittää, miten organisaatio voi tukea ja vahvistaa työntekijän sisäistä yrittäjyyttä. Sisäinen yrittä-

jyys käsitteenä linkittyy vahvasti organisaation uudistumiskykyyn, josta syystä muuttuva finans-

siala tarjoaa mielenkiintoisen ja ajankohtaisen kontekstin sisäisen yrittäjyyden tutkimiselle. 

Tässä työssä keskitytään tarkastelemaan organisaation sisäisten tukimekanismien ja johtamis-

käytäntöjen, sekä transformationaalisen johtajuuden yhteyttä työntekijän sisäiseen yrittäjyyteen. 

Organisaation johto on myöntänyt tutkimusluvan tälle tutkimukselle xx.xx.2020. 

 

Tutkimuksen kohteena olevia organisaatioita on useita, ja tutkimuksen kohderyhmänä on kunkin 

organisaation henkilöstö pois lukien ylin johto. Kysely toteutetaan täysin nimettömänä, eikä yk-

sittäisen vastaajan henkilöllisyys käy ilmi tutkimuksen missään vaiheessa. Vastaajien taustatie-

toja kysytään ainoastaan tutkimusaineiston analysointia varten (esim. vastausten luokittelu vas-

taajien iän tai muun taustatiedon perusteella) ja johtopäätösten tekemiseksi yleisellä tasolla.  

 

Tässä kyselytutkimuksessa ei kerätä EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen tai Suomen henkilötie-

tolain tarkoittamia henkilötietoja. Vastaaminen on täysin vapaaehtoista ja vastauksia käsitellään 

ehdottoman luottamuksellisesti. Tutkimuksessa kerättyä aineistoa ei tulla käyttämään tämän tut-

kimuksen lisäksi tai jälkeen missään muussa yhteydessä, ja kerätty tutkimusaineisto tullaan tu-

hoamaan välittömästi tutkimuksen valmistumisen jälkeen.  

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 15 minuuttia. Vastauksesi on tärkeä tutkimuksen onnistu-

misen kannalta, joten kiitos ajastasi ja panoksestasi jo etukäteen!  

 

Lisätietoja tutkimuksesta: Anu Poikela, anu.poikela@student.lut.fi (Tutkija)  

Tutkijaopettaja Mika Vanhala, mika.vanhala@lut.fi (LUT, 1. ohjaaja)  

 



  

 

Liite 1.c Kyselylomakkeen väittämien koodaus 

   

Nro Koodi  Faktori  Väittämä 

1 ORG TAUSTA Organisaatio, jossa työskentelet 

2 IKÄ TAUSTA Ikä 

3 SP TAUSTA Sukupuoli 

4 ASEMA TAUSTA Asema organisaatiossa 

5 LTALUE TAUSTA Liiketoiminta-alue, jolla työskentelet 

6 KOULUTUS TAUSTA Koulutustaso 

7 TSKESTO TAUSTA Työsuhteen kestoaika 

8 ESKESTO TAUSTA Esimies-alaissuhteen kestoaika 

9 OSKEH TAUSTA 

Oletko osallistunut viimeksi kuluneen vuoden aikana vapaaehtoisesti johonkin kehittämisprojektiin 

organisaatiossasi, tai ottanut vastaan uusia työtehtäviä, jotka eivät ole suoranaisesti liittyneet päi-

vittäiseen työnkuvaasi?  

10 OSMUU TAUSTA 

Oletko ollut viimeisen kahden vuoden aikana osallisena jossain työantajaorganisaatiossasi toteu-

tetussa organisaatiomuutoksessa (yt-neuvottelut, fuusio, rakenneuudistus, toimintojen uudelleen-

organisointi jne.)?  

11 SY1 SISYR Harkitsen tarkkaan ennen uusiin projekteihin osallistumista 

12 SY2 SISYR Vältän riskien ottamista (K)  

13 SY3 SISYR Osallistun sellaisiin työhön liittyvin projekteihin, joita ei ole koskaan aikaisemmin kokeiltu 

14 SY4 SISYR Otan harkittuja riskejä, vaikka ne johtaisivatkin toisinaan virheisiin. 

15 SY5 SISYR 

Kokeilen rohkeasti uudenlaisia tapoja toimia, vaikka ne saattaisivatkin osoittautua jälkeenpäin toi-

mimattomiksi. 

16 SY6 SISYR Ennakoin tulevia muutoksia ja reagoin niihin proaktiivisesti 

17 SY7 SISYR 

Ryhdyn oma-aloitteisesti kehittämään ja korjaamaan sellaisia toimintatapoja ja käytäntöjä, jotka 

eivät mielestäni toimi 

18 SY8 SISYR Suhtaudun positiivisesti tuleviin muutoksiin ja uusiin haasteisiin 

19 SY9 SISYR Teen itse aloitteen uusien projektien käynnistämiseksi. 

20 SY10 SISYR Otan uudet toimintatavat käyttöön jo ennen kuin ne astuvat virallisesti voimaan. 

21 SY11 SISYR Keksin uusia ja hyödyllisiä ideoita 

22 SY12 SISYR Kokeilen uudenlaisia työskentelytapoja (uusia myyntitekniikoita, työkaluja...) 

23 SY13 SISYR Löydän luovan ratkaisun työssä esiintyviin haasteisiin ja ongelmiin 

24 SY14 SISYR Etsin ja kokeilen uudenlaisia tapoja tehdä työtä 

25 SY15 SISYR Teen asiat omalla tavallani 

26 YJT1 YJTUKI Uudet ja parannellut työtavat otetaan nopeasti käyttöön organisaatiossani 

27 YJT2 YJTUKI Työntekijöiden kehittämät uudet toimintatavat otetaan nopeasti käyttöön organisaatiossani 

28 YJT3 YJTUKI 

Organisaatiossani suhtaudutaan kannustavasti jatkuvaan toiminnan kehittämiseen ja uusien ke-

hitysehdotusten esille tuomiseen 

29 YJT4 YJTUKI Ylin johto on vastaanottavainen tekemilleni aloitteille ja kehitysehdotuksille 

30 YJT5 YJTUKI Uudet ja innovatiiviset kehitysehdotukset saavat useimmiten tukea organisaatioltani 

31 YJT6 YJTUKI Tekijöillä on lupa tehdä itsenäisiä päätöksiä ilman virallisia hyväksymistoimenpiteitä 

32 YJT7 YJTUKI 

Johtajat ja esimiehet tukevat uusien ideoiden kehittäjiä ja auttavat näitä viemään lupaavia kehi-

tysehdotuksia eteenpäin ilman ylimääräistä byrokratiaa tai monimutkaista päätöskäsittelyä 

33 YJT8 YJTUKI 

Ihmiset organisaatiossani ovat halukkaita osallistumaan uusien ideoiden kehittämiseen yli tiimi- ja 

liiketoimintarajojen 

34 YJT9 YJTUKI 

Ihmisiä kannustetaan jakamaan tietoa ja keskustelemaan muihin tiimeihin tai liiketoiminta-alueisiin 

kuuluvien henkilöiden kanssa uusista ideoista ja kehitysehdotuksista 



  

 

35 YJT10 YJTUKI Useat ylimmän johdon jäsenet ovat tunnettuja kyvyistään johtaa innovaatioprosessia 

36 YJT11 YJTUKI Uusien kehitysehdotusten eteenpäinviemiseksi ollaan valmiita käyttämään rahaa 

37 YJT12 YJTUKI 

Työntekijöillä on useita eri väyliä saada taloudellista tukea innovatiivisten ideoiden ja kehityseh-

dotusten eteenpäinviemiseksi 

38 YJT13 YJTUKI 

Henkilöt, jotka ottavat riskejä, saavat usein tunnustusta kyvystään viedä uusia ideoita ja projekteja 

eteenpäin huolimatta siitä, onnistuvatko nämä projektit lopulta vaiko eivät 

39 YJT14 YJTUKI Työntekijöitä kannustetaan ottamaan harkittuja riskejä uusien toimintatapojen kehittämisessä 

40 YJT15 YJTUKI Kykyä ottaa riskejä pidetään positiivisena ominaisuutena organisaatiossani/liiketoiminta-alueellani 

41 YJT16 YJTUKI 

Organisaatiossani kannustetaan kokeilemaan uusia asioita siitäkin huolimatta, että joidenkin 

näistä kokeiluista tiedetään väistämättä epäonnistuvan 

42 YJT17 YJTUKI Hyvän idean keksivälle työntekijälle annetaan usein aikaa ideansa eteenpäin kehittämiseksi 

43 AUTON1 AUTON 

Saan itse päättää omaan työhöni liittyvistä asioista, eikä minun tarvitse varmistella tekemiäni pää-

töksiä muilta 

44 AUTON2 AUTON Työssä tekemistäni virheistä koituu kritiikkiä ja negatiivisia seurauksia (K) 

45 AUTON3 AUTON 

Organisaatiossani kannustetaan luovuuteen ja työntekijöille sallitaan mahdollisuus kokeilla erilai-

sia tapojen työn suorittamiseksi 

46 AUTON4 AUTON Organisaationi sallii minulle vapauden käyttää omaa harkintaa työssäni 

47 AUTON5 AUTON Organisaationi tarjoaa minulle erilaisia mahdollisuuksia hyödyntää kykyjäni ja osaamistani 

48 AUTON6 AUTON Minulla on vapaus päättää itse, miten teen työtäni 

49 AUTON7 AUTON Saan itse valita ne keinot, joilla työni tulee parhaiten tehdyksi 

50 AUTON8 AUTON Saan melkein aina itse päättää mitä teen 

51 AUTON9 AUTON Minulla on paljon itsenäistä päätäntävaltaa työssäni 

52 AUTON10 AUTON Joudun harvoin noudattamaan samoja menettelytapoja päivittäisiä työtehtäviäni suorittaessani 

53 AJRES1 AJRES 

Viimeisen kolmen kuukauden aikana minulla on ollut liian paljon töitä pystyäkseni käyttämään ai-

kaani uusien ideoiden kehittämiseen (K)  

54 AJRES2 AJRES Minulla on juuri sopivasti aikaa saadakseni työni tehtyä hyvin 

55 AJRES3 AJRES 

Työni on luonteeltaan sellaista, että minulla on hyvin vähän aikaa pohtia laajemmin organisaation 

haasteita (K)  

56 AJRES4 AJRES Painin jatkuvasti ajankäyttöön liittyvien haasteiden kanssa työssäni (K)  

57 AJRES5 AJRES Minulla ja työtovereillani on aina aikaa pitkän aikavälin ongelmien ratkomiseen 

58 MUOT1 MUOT 

Viimeksi kuluneiden kolmen kuukauden aikana olen aina noudattanut standardin mukaisia toimin-

tatapoja päivittäisissä työtehtävissäni 

59 MUOT2 MUOT Tiedän tarkalleen, mitä minulta odotetaan työssäni 

60 MUOT3 MUOT Työhöni sisältyy hyvin vähän epäselvyyttä 

61 MUOT4 MUOT 

Työnkuvauksessani on tarkalleen määritelty ne tavoitteet, joiden mukaan työsuoritustani arvioi-

daan 

62 MUOT5 MUOT Tiedän tarkkaan, minkälaista työsuoritusta (määrää, laatua) minulta odotetaan 

63 AJRES6 AJRES Minulla on useimmiten riittävästi aikaa työtehtäviini 

64 PALK1 PALK Esimieheni auttaa minua saamaan työni tehdyksi poistamalla esteitä 

65 PALK2 PALK Esimieheni perustaa palkitsemiseni työsuoritukseni arviointiin 

66 PALK3 PALK Esimieheni tarjoaa minulle vastuullisempia työtehtäviä, mikäli suoriudun hyvin työssäni 

67 PALK4 PALK Esimieheni antaa minulle erityistä tunnustusta, kun työsuoritukseni on erinomainen 

68 PALK5 PALK Esimieheni kertoo myös omalle esimiehelleen erinomaisesta työsuorituksestani 

69 TFJOHT1 TFJOHT Esimieheni herättää ihailua muissa 

70 TFJOHT2 TFJOHT Esimieheni laittaa tiimin ja organisaation edun oman etunsa edelle 

71 TFJOHT3 TFJOHT Esimieheni toimii luottamusta rakentavalla tavalla 

72 TFJOHT4 TFJOHT Esimieheni osoittaa itseluottamusta ja varmuutta 



  

 

73 TFJOHT5 TFJOHT Esimieheni viestii kaikkein tärkeimmistä arvoista 

74 TFJOHT6 TFJOHT Esimieheni korostaa työn merkityksellisyyttä 

75 TFJOHT7 TFJOHT Esimieheni arvioi tekemiensä päätösten moraalisia ja eettisiä seurauksia 

76 TFJOHT8 TFJOHT Esimieheni korostaa yhteisten tavoitteiden merkitystä 

77 TFJOHT9 TFJOHT Esimieheni viestii optimistisesti tulevaisuudesta 

78 TFJOHT10 TFJOHT Esimieheni viestii innostuneesti tavoitteista 

79 TFJOHT11 TFJOHT Esimieheni kykenee luomaan houkuttelevan tulevaisuudennäkymän 

80 TFJOHT12 TFJOHT Esimieheni ilmaisee luottamusta siihen, että tavoitteet ovat saavutettavissa 

81 TFJOHT13 TFJOHT Esimieheni uudelleenarvioi tekemiään päätöksiä saamansa kritiikin johdosta 

82 TFJOHT14 TFJOHT 

Esimieheni on kiinnostunut muiden näkemyksistä ja ottaa huomioon erilaisia näkökulmia ratkais-

tessaan ongelmia 

83 TFJOHT15 TFJOHT 

Esimieheni auttaa muita tarkastelemaan työhön liittyviä haasteita ja ongelmia monesta eri näkö-

kulmasta 

84 TFJOHT16 TFJOHT Esimieheni ehdottaa uudenlaisia tapoja työtehtävien suorittamiseksi 

85 ORTUKI1 ORTUKI Organisaationi on kiinnostunut mielipiteistäni 

86 ORTUKI2 ORTUKI Organisaationi välittää aidosti hyvinvoinnistani 

87 ORTUKI3 ORTUKI Organisaationi ei osaa arvostaa tekemiäni ylimääräisiä ponnistuksia työssä (K) 

88 ORTUKI4 ORTUKI Organisaationi on aina valmis auttamaan minua, mikäli tarvitsen apua 

89 ORTUKI5 ORTUKI Organisaationi antaisi anteeksi tekemäni tahattoman virheen 

90 ORTUKI6 ORTUKI Organisaationi on ylpeä saavutuksistani työssä 

91 ORTUKI7 ORTUKI Organisaationi arvostaa sen menestyksen eteen antamaani työpanosta 

92 ORTUKI8 ORTUKI Vaikka tekisin työni parhaalla mahdollisella tavalla, organisaationi ei huomaisi sitä (K) 

  



  

 

Liite II a. Selitettävien muuttujien jakaumat (Sisäinen yrittäjyys) 

 

   

  

   

  

 

 

 

 

 



  

 

Liite II b. Selittävien muuttujien jakaumat (Ylimmän johdon tuki sisäiselle yrittä-

jyydelle)  

  

   

       

      

   

  

 



  

 

Liite II c.  Selittävien muuttujien jakaumat (Työn autonomia) 

 

   

   

   

 

  



  

 

Liite II d. Selittävien muuttujien jakaumat (Ajalliset resurssit) 

 

  

   

 

   

  



  

 

Liite II e. Selittävien muuttujien jakaumat (Työn muotoilu)  

 

 

  

 

 

  



  

 

Liite II f. Selittävien muuttujien jakaumat (Palkitseminen ja tunnustus) 

 

  

  

 

  



  

 

Liite II g. Selittävien muuttujien jakaumat (Transformationaalinen johtajuus) 

   

   

   

   

                  

  



  

 

Liite II h. Selittävien muuttujien jakaumat (Koettu organisaation tuki) 

 

  

     

  

   

  



  

 

Liite III. Selitettävän ja selittävien muuttujien korrelaatiomatriisit  

a) Sisäinen yrittäjyys 

Pearsonin korrelaatiokerroin (n= 65) 

 
  SY1 SY2 SY3 SY4 SY5 SY6 SY7 SY8 SY9 SY10 SY11 SY12 SY13 SY14 SY15 

SY1 1.00000 0.19375 0.36365 0.32610 0.19650 0.38709 0.19952 0.34188 0.23084 0.13730 0.15661 0.26607 0.26526 0.21797 -0.07216 

SY2 
0.19375 1.00000 0.40565 0.41450 0.42754 

** 

0.23411 0.29193 0.17388 0.33369 0.15433 0.27830 0.10075 0.41642 0.32621 0.16358 

SY3 
0.36365 0.40565 1.00000 0.33318 0.41150 0.50885 

*** 

0.45581 

** 

0.30208 0.59189 

*** 

0.34731 0.39870 0.44454 

** 

0.42010 0.43579 

** 

-0.02352 

SY4 
0.32610 0.41450 0.33318 1.00000 0.43443 

** 

0.19636 0.12337 0.13190 0.18657 0.23542 0.13082 0.15713 0.31445 0.16110 0.17619 

SY5 
0.19650 0.42754 

** 

0.41150 0.43443 

** 

1.00000 0.23230 0.42867 

** 

0.27498 0.44197 

** 

0.32120 0.42325 

** 

0.33264 0.44884** 0.44622 

** 

0.13959 

SY6 
0.38709 0.23411 0.50885 

*** 

0.19636 0.23230 1.00000 0.42861 

** 

0.50111 

*** 

0.46411 

*** 

0.48898 

*** 

0.40248 0.47744 

*** 

0.33879 0.44879 

** 

0.23954 

SY7 
0.19952 0.29193 0.45581 

*** 

0.12337 0.42867 

** 

0.42861 

** 

1.00000 0.29896 0.75656 

*** 

0.37388 0.64407 

*** 

0.46991 

*** 

0.46133 

** 

0.43565 

** 

-0.01513 

SY8 
0.34188 0.17388 0.30208 0.13190 0.27498 0.50111 

*** 

0.29896 1.00000 0.34462 0.41715 0.27565 0.38233 0.34585 0.46874 

*** 

0.00081 

SY9 
0.23084 0.33369 0.59189 

*** 

0.18657 0.44197 0.46411 

*** 

0.75656 

*** 

0.34462 1.00000 0.47244 

*** 

0.61216 

*** 

0.55497 

*** 

0.61014 

*** 

0.60854 

*** 

0.01835 

SY10 
0.13730 0.15433 0.34731 0.23542 0.32120 0.48898 

*** 

0.37388 0.41715 0.47244 

*** 

1.00000 0.41750 0.41032 0.42100 0.52718 

*** 

0.30072 

SY11 
0.15661 0.27830 0.39870 0.13082 0.42325 

** 

0.40248 0.64407 

*** 

0.27565 0.61216 

*** 

0.41750 1.00000 0.60264 

*** 

0.60848 

*** 

0.51129 

*** 

0.05754 

SY12 
0.26607 0.10075 0.44454 

** 

0.15713 0.33264 0.47744 

*** 

0.46991 

*** 

0.38233 0.55497 

*** 

0.41032 0.60264 

*** 

1.00000 0.53111 

*** 

0.59498 

*** 

0.18410 

SY13 
0.26526 0.41642 0.42010 0.31445 0.44884 

** 

0.33879 0.46133 

** 

0.34585 0.61014 

*** 

0.42100 0.60848 

*** 

0.53111 

*** 

1.00000 0.69166 

*** 

0.30711 

SY14 
0.21797 0.32621 0.43579 

** 

0.16110 0.44622 

** 

0.44879 

** 

0.43565 

** 

0.46874 

*** 

0.60854 

*** 

0.52718 

*** 

0.51129 

*** 

0.59498 

*** 

0.69166 

*** 

1.00000 0.29220 

SY15 
-0.07216 0.16358 -0.02352 0.17619 0.13959 0.23954 -0.01513 0.00081 0.01835 0.30072 0.05754 0.18410 0.30711 0.29220 1.00000 

Korrelaatio 

muihin 

muuttujiin 

0.376634 0.439683 0.651634 0.369133 0.570841 0.602495 0.639522 0.498199 0.738385 0.549229 0.645286 0.624844 0.702270 0.696135 0.193358 

Cronbachin 

alfa, mikäli 

muuttuja 

poistetaan 

0.893150 0.889363 0.879645 0.893078 0.883231 0.881870 0.880469 0.886411 0.874628 0.884353 0.880636 0.881083 0.877961 0.877823 0.890680 

 

* Tilastollinen merkitsevyys < 0.05 riskitasolla 

** Tilastollinen merkitsevyys < 0.01 riskitasolla  

*** Tilastollinen merkitsevyys < 0.001 riskitasolla 

 

 

  



  

 

Liite III. Selittävien muuttujien korrelaatiomatriisit 

b) Organisaation ylimmän johdon tuki sisäiselle yrittäjyydelle* 

 

* tilastollisesti merkitsevät korrelaatiot on lihavoitu taulukkoon 

 

 

      

   

 

YJT1 YJT2 YJT3 YJT4 YJT5 YJT6 YJT7 YJT8 YJT9 YJT10 YJT11 YJT12 YJT13 YJT14 YJT15 YJT16 YJT17

YJT1 1.00000 0.48353 0.59164 0.34085 0.31178 0.07721 0.30515 0.26820 0.22172 0.14012 0.29211 0.00631 0.23316 0.12610 0.08036 0.07571 0.05471

<.0001 <.0001 0.0051 0.0108 0.5377 0.0127 0.0295 0.0736 0.2618 0.0173 0.9599 0.0596 0.3130 0.5212 0.5457 0.6626

YJT2 0.48353 1.00000 0.59807 0.44588 0.50422 0.32972 0.55305 0.43536 0.33662 0.28638 0.32755 0.08583 0.30758 0.26398 0.31549 0.09329 0.33072

<.0001 <.0001 0.0002 <.0001 0.0069 <.0001 0.0003 0.0057 0.0197 0.0073 0.4932 0.0120 0.0322 0.0099 0.4563 0.0067

YJT3 0.59164 0.59807 1.00000 0.47453 0.36047 0.31613 0.45948 0.38220 0.39006 0.28737 0.30555 0.12641 0.26837 0.35639 0.21706 0.14866 0.30981

<.0001 <.0001 <.0001 0.0029 0.0097 0.0001 0.0015 0.0012 0.0193 0.0126 0.3118 0.0293 0.0033 0.0800 0.2335 0.0114

YJT4 0.34085 0.44588 0.47453 1.00000 0.68335 0.27755 0.39934 0.21919 0.33947 0.56129 0.55123 0.29463 0.31508 0.39811 0.42102 0.31100 0.35106

0.0051 0.0002 <.0001 <.0001 0.0241 0.0009 0.0770 0.0053 <.0001 <.0001 0.0163 0.0100 0.0009 0.0004 0.0110 0.0039

YJT5 0.31178 0.50422 0.36047 0.68335 1.00000 0.47797 0.48100 0.38877 0.24208 0.40600 0.46869 0.34184 0.51272 0.41330 0.44224 0.41153 0.36101

0.0108 <.0001 0.0029 <.0001 <.0001 <.0001 0.0013 0.0502 0.0007 <.0001 0.0050 <.0001 0.0006 0.0002 0.0006 0.0029

YJT56 0.07721 0.32972 0.31613 0.27755 0.47797 1.00000 0.51654 0.37674 0.31667 0.30790 0.41970 0.34817 0.45726 0.51890 0.47244 0.56678 0.39314

0.5377 0.0069 0.0097 0.0241 <.0001 <.0001 0.0018 0.0096 0.0119 0.0005 0.0042 0.0001 <.0001 <.0001 <.0001 0.0011

YJT7 0.30515 0.55305 0.45948 0.39934 0.48100 0.51654 1.00000 0.51292 0.45475 0.36527 0.41448 0.37028 0.45978 0.31497 0.36711 0.28842 0.60094

0.0127 <.0001 0.0001 0.0009 <.0001 <.0001 <.0001 0.0001 0.0026 0.0005 0.0022 0.0001 0.0100 0.0024 0.0189 <.0001

YJT8 0.26820 0.43536 0.38220 0.21919 0.38877 0.37674 0.51292 1.00000 0.55007 0.32917 0.33399 0.30156 0.46168 0.41390 0.41579 0.16221 0.47093

0.0295 0.0003 0.0015 0.0770 0.0013 0.0018 <.0001 <.0001 0.0070 0.0061 0.0139 <.0001 0.0006 0.0005 0.1932 <.0001

YJT9 0.22172 0.33662 0.39006 0.33947 0.24208 0.31667 0.45475 0.55007 1.00000 0.52546 0.49702 0.38544 0.48622 0.43689 0.40947 0.16938 0.47064

0.0736 0.0057 0.0012 0.0053 0.0502 0.0096 0.0001 <.0001 <.0001 <.0001 0.0014 <.0001 0.0002 0.0006 0.1740 <.0001

YJT10 0.14012 0.28638 0.28737 0.56129 0.40600 0.30790 0.36527 0.32917 0.52546 1.00000 0.75853 0.52163 0.45827 0.46723 0.55066 0.41322 0.56142

0.2618 0.0197 0.0193 <.0001 0.0007 0.0119 0.0026 0.0070 <.0001 <.0001 <.0001 0.0001 <.0001 <.0001 0.0006 <.0001

YJT11 0.29211 0.32755 0.30555 0.55123 0.46869 0.41970 0.41448 0.33399 0.49702 0.75853 1.00000 0.66720 0.55614 0.44620 0.53862 0.57549 0.60179

0.0173 0.0073 0.0126 <.0001 <.0001 0.0005 0.0005 0.0061 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 0.0002 <.0001 <.0001 <.0001

YJT12 0.00631 0.08583 0.12641 0.29463 0.34184 0.34817 0.37028 0.30156 0.38544 0.52163 0.66720 1.00000 0.48864 0.39138 0.40051 0.42666 0.60670

0.9599 0.4932 0.3118 0.0163 0.0050 0.0042 0.0022 0.0139 0.0014 <.0001 <.0001 <.0001 0.0012 0.0009 0.0004 <.0001

YJT13 0.23316 0.30758 0.26837 0.31508 0.51272 0.45726 0.45978 0.46168 0.48622 0.45827 0.55614 0.48864 1.00000 0.55308 0.70471 0.58103 0.62831

0.0596 0.0120 0.0293 0.0100 <.0001 0.0001 0.0001 <.0001 <.0001 0.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001

YJT14 0.12610 0.26398 0.35639 0.39811 0.41330 0.51890 0.31497 0.41390 0.43689 0.46723 0.44620 0.39138 0.55308 1.00000 0.71948 0.57378 0.52772

0.3130 0.0322 0.0033 0.0009 0.0006 <.0001 0.0100 0.0006 0.0002 <.0001 0.0002 0.0012 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001

YJT15 0.08036 0.31549 0.21706 0.42102 0.44224 0.47244 0.36711 0.41579 0.40947 0.55066 0.53862 0.40051 0.70471 0.71948 1.00000 0.67835 0.63930

0.5212 0.0099 0.0800 0.0004 0.0002 <.0001 0.0024 0.0005 0.0006 <.0001 <.0001 0.0009 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001

YJT16 0.07571 0.09329 0.14866 0.31100 0.41153 0.56678 0.28842 0.16221 0.16938 0.41322 0.57549 0.42666 0.58103 0.57378 0.67835 1.00000 0.51596

0.5457 0.4563 0.2335 0.0110 0.0006 <.0001 0.0189 0.1932 0.1740 0.0006 <.0001 0.0004 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001

YJT17 0.05471 0.33072 0.30981 0.35106 0.36101 0.39314 0.60094 0.47093 0.47064 0.56142 0.60179 0.60670 0.62831 0.52772 0.63930 0.51596 1.00000

0.6626 0.0067 0.0114 0.0039 0.0029 0.0011 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001 <.0001

Pearsonin korrelaatiokerroin 

YJT1 YJT2 YJT3 YJT4 YJT5 YJT6 YJT7 YJT8 YJT9 YJT10 YJT11 YJT12 YJT13 YJT14 YJT15 YJT16 YJT17

Cronbachin 

Al fa
0.922056 0.917121 0.917350 0.915381 0.914137 0.916051 0.913928 0.916418 0.915761 0.913613 0.911178 0.916549 0.912067 0.913625 0.912162 0.915892 0.912012

Korrelaatio 

muihin 

muuttuji in

0.319965 0.526525 0.516296 0.595493 0.646461 0.583389 0.647883 0.561377 0.589544 0.658734 0.743181 0.550717 0.715940 0.660584 0.709699 0.576579 0.713192



  

 

Liite III. Selittävien muuttujien korrelaatiomatriisit 

c) Työn autonomia 

Pearsonin korrelaatiokerroin (N = 65) 

 
  

AUT1 
AUT2_ 

kaannetty 
AUT3 AUT4 AUT5 AUT6 AUT7 AUT8 AUT9 AUT10 

AUT1 
1.00000 0.20563 0.32090 0.62380 

*** 

0.44412 

** 

0.54392 

*** 

0.57780 

*** 

0.32660 0.46610 

*** 

0.26847 

AUT2_ 

kaannetty 

0.20563 1.00000 0.41016 0.43723 

** 

0.34803 0.40127 0.28337 0.36623 0.36406 0.20624 

AUT3 
0.32090 0.41016 1.00000 0.60863 

*** 

0.43000 

** 

0.52496 

*** 

0.46219 

** 

0.43128 

** 

0.41076 0.41073 

AUT4 
0.62380 

*** 

0.43723 

** 

0.60863 

*** 

1.00000 0.46661 

*** 

0.52563 

*** 

0.58169 

*** 

0.38173 0.48511 

*** 

0.34087 

AUT5 
0.44412 

** 

0.34803 0.43000 

** 

0.46661 

*** 

1.00000 0.51623 

*** 

0.44176 

** 

0.48682 

*** 

0.52568 

*** 

0.40834 

AUT6 
0.54392 

*** 

0.40127 0.52496 

*** 

0.52563 

*** 

0.51623 

*** 

1.00000 0.71762 

*** 

0.70070 

*** 

0.62465 

*** 

0.27167 

AUT7 
0.57780 

*** 

0.28337 0.46219 

** 

0.58169 

*** 

0.44176 

** 

0.71762 

*** 

1.00000 0.59560 

*** 

0.64637 

*** 

0.27831 

AUT8 
0.32660 0.36623 0.43128 

** 

0.38173 0.48682 

*** 

0.70070 

*** 

0.59560 

*** 

1.00000 0.63403 

*** 

0.24509 

AUT9 
0.46610 

*** 

0.36406 0.41076 0.48511 

*** 

0.52568 

*** 

0.62465 

*** 

0.64637 

*** 

0.63403 

*** 

1.00000 0.19251 

AUT10 0.26847 0.20624 0.41073 0.34087 0.40834 0.27167 0.27831 0.24509 0.19251 1.00000 

Korrelaatio 

muihin muut-

tujiin 

0.577683 0.459266 0.599819 0.701373 0.616940 0.788973 0.735994 0.664845 0.710996 0.394996 

Cronbachin 

Alfa, mikäli 

muuttuja pois-

tetaan 

0.883006 0.893643 0.880448 0.873802 0.879134 0.865602 0.869751 0.875274 0.871402 0.889180 

 

* Tilastollinen merkitsevyys < 0.05 riskitasolla 

** Tilastollinen merkitsevyys < 0.01 riskitasolla  

*** Tilastollinen merkitsevyys < 0.001 riskitasolla 

 

 

 

 

 



  

 

Liite III. Selittävien muuttujien korrelaatiomatriisit 

d) Ajalliset resurssit  

Pearsonin korrelaatiokerroin (N = 65) 

 

 
AJRES1_ 

kaannetty 
AJRES2 

AJRES3_ 

kaannetty 

AJRES4_ 

kaannetty 
AJRES5 AJRES6 

AJRES1_ 

kaannetty 

1.00000 0.53211 

*** 

0.39585 0.63711 

*** 

0.38174 0.51377 

*** 

AJRES2 0.53211 

*** 

1.00000 0.47147 

*** 

0.61100 

*** 

0.59818 

*** 

0.71509 

*** 

AJRES3_ 

kaannetty 

0.39585 0.47147 

*** 

1.00000 0.45763 

** 

0.58076 

*** 

0.50303 

*** 

AJRES4_ 

kaannetty 

0.63711 

*** 

0.61100 

*** 

0.45763 

** 

1.00000 0.44232 

** 

0.63841 

*** 

AJRES5 0.38174 0.59818 

*** 

0.58076 

*** 

0.44232 

** 

1.00000 0.70524 

*** 

AJRES6 
0.51377 

*** 

0.71509 

*** 

0.50303 

*** 

0.63841 

*** 

0.70524 

*** 
1.00000 

Yhteiskorrelaatio mui-

den kanssa 
0.612146 0.740992 0.586961 0.708399 0.669310 0.783169 

Cronbachin Alfa, mi-

käli muuttuja poiste-

taan 

0.867939 0.843235 0.869032 0.848809 0.856209 0.837463 

 

e) Työn muotoilu  

Pearsonin korrelaatiokerroin (N = 65) 
 

  MUOT1 MUOT2 MUOT3 MUOT4 MUOT5 

MUOT1 1.00000 0.28903 0.16087 0.32771 0.31421 

MUOT2 
0.28903 1.00000 0.46939 

*** 

0.65297 

*** 

0.77587 

*** 

MUOT3 
0.16087 0.46939 

*** 

1.00000 0.46942 

*** 

0.36287 

MUOT4 
0.32771 0.65297 

*** 

0.46942 

*** 

1.00000 0.83073 

*** 

MUOT5 
0.31421 0.77587 

*** 

0.36287 0.83073 

*** 

1.00000 

Korrelaatio muihin 

muuttujiin 
0.325569 0.729659 0.451135 0.767082 0.761935 

Cronbachin Alfa,  

mikäli muuttuja poiste-

taan 

0.843920 0.734750 0.814268 0.706111 0.713686 

 

* Tilastollinen merkitsevyys < 0.05 riskitasolla 

* Tilastollinen merkitsevyys < 0.01 riskitasolla  

*** Tilastollinen merkitsevyys < 0.001 riskitasolla 



  

 

Liite III. Selittävien muuttujien korrelaatiomatriisit 

f) Palkitseminen ja tunnustus 

 

Pearsonin korrelaatiokerroin (N = 65) 

 

  
PALK1 PALK2 PALK3 PALK4 PALK5 

PALK1 1.00000 0.43796 

** 

0.29848 0.36946 0.31792 

PALK2 
0.43796 

** 

1.00000 0.37913 0.63077 

*** 

0.50436 

*** 

PALK3 
0.29848 0.37913 1.00000 0.52419 

*** 

0.48774 

*** 

PALK4 
0.36946 0.63077 

*** 

0.52419 

*** 

1.00000 0.68830 

*** 

PALK5  
0.31792 0.50436 

*** 

0.48774 

*** 

0.68830 

*** 

1.00000 

Korrelaatio muihin  

muuttujiin 
0.436817 0.634644 0.543448 0.751536 0.665458 

Cronbachin Alfa, mikäli muuttuja  

poistetaan 
0.821629 0.770084 0.797724 0.729920 0.758680 

 

  



  

 

Liite III. Selittävien muuttujien korrelaatiomatriisit 

g) Koettu organisaation tuki 

Pearsonin korrelaatiokerroin (N = 65) 

 

  ORTUKI1 ORTUKI2 
ORTUKI3_ 

kaannetty 
ORTUKI4 ORTUKI5 ORTUKI6 ORTUKI7 

ORTUKI8_ 

kaannetty 

ORTUKI1 
1.00000 0.65802 

*** 

0.52566 

*** 

0.42612 

** 

0.41745 0.49030 

*** 

0.64273 

*** 

0.45536 

** 

ORTUKI2 
0.65802 

*** 

1.00000 0.42823 

** 

0.52752 

*** 

0.62031 

*** 

0.36149 0.55528 

*** 

0.43062 

** 

ORTUKI3_ 

kaannetty 

0.52566 

*** 

0.42823 

** 

1.00000 0.41156 0.37768 0.31003 0.43734 

** 

0.45750 

*** 

ORTUKI4 
0.42612 

** 

0.52752 

*** 

0.41156 1.00000 0.63608 

*** 

0.30200 0.39137 0.35104 

ORTUKI5 
0.41745 0.62031 

*** 

0.37768 0.63608 

*** 

1.00000 0.37312 0.52632 

*** 

0.40648 

ORTUKI6 
0.49030 

*** 

0.36149 0.31003 0.30200 0.37312 1.00000 0.71406 

*** 

0.38501 

ORTUKI7 
0.64273 

*** 

0.55528 

*** 

0.43734 

** 

0.39137 0.52632 

*** 

0.71406 

*** 

1.00000 0.56552 

*** 

ORTUKI8_ 

kaannetty 

0.45536 

** 

0.43062 

** 

0.45750 

** 

0.35104 0.40648 0.38501 0.56552 

*** 

1.00000 

Korrelaatio  

muihin muuttujiin 
0.705854 0.702015 0.566379 0.583147 0.650397 0.560508 0.754016 0.583364 

Cronbachin Alfa,  

mikäli muuttuja pois-

tetaan 

0.853779 0.854284 0.868382 0.866886 0.859967 0.868924 0.848986 0.868375 

 

* Tilastollinen merkitsevyys < 0.05 riskitasolla 

** Tilastollinen merkitsevyys < 0.01 riskitasolla  

*** Tilastollinen merkitsevyys < 0.001 riskitasolla 
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h) Transformationaalinen johtajuus  

 

 

* Tilastollinen merkitsevyys < 0.05 riskitasolla 

** Tilastollinen merkitsevyys < 0.01 riskitasolla  

*** Tilastollinen merkitsevyys < 0.001 riskitasolla 

 

 

 

 

 

 

 

Liite IV. Pääkomponenttianalyysin tulokset 

TF1 TF2 TF3 TF4 TF5 TF6 TF7 TF8 TF9 TF10 TF11 TF12 TF13 TF14 TF15 TF16

TF1
1.00000 0.64077

***

0.73416

***

0.56664

***

0.58673

***

0.46654

***

0.54690

***

0.43781

**

0.46116

***

0.50345

***

0.54643

***

0.47272

***

0.59000

***

0.73744

***

0.70491

***

0.45322

**

TF2
0.64077

***

1.00000 0.63275

***

0.42182

**

0.47564

***

0.51452

***

0.46331

***

0.40645

*

0.45409

**

0.41218

*

0.54129

***

0.48343

***

0.59673

***

0.60263

***

0.56824

***

0.35402

TF3
0.73416

***

0.63275

***

1.00000 0.73069

***

0.72562

***

0.59606

***

0.51748

***

0.59256

***

0.48427

***

0.58381

***

0.72879

***

0.54934

***

0.59924

***

0.68710

***

0.80128

***

0.52362

***

TF4
0.56664

***

0.42182

**

0.73069

***

1.00000 0.67060

***

0.50142

***

0.55279

***

0.54532

***

0.39201 0.50402

***

0.60424

***

0.60104

***

0.49732

***

0.50491

***

0.64678

***

0.44840

**

TF5
0.58673

***

0.47564

***

0.72562

***

0.67060

***

1.00000 0.77811

***

0.49387

***

0.61990

***

0.56827

***

0.73324

***

0.65448

***

0.58698

***

0.51167

***

0.57840

***

0.64429

***

0.40952

*

TF6
0.46654

***

0.51452

***

0.59606

***

0.50142

***

0.77811

***

1.00000 0.44220

**

0.58536

***

0.64837

***

0.70879

***

0.64430

***

0.49824

***

0.49711

***

0.42714

**

0.61454

***

0.41276

*

TF7
0.54690

***

0.46331

***

0.51748

***

0.55279

***

0.49387

***

0.44220

**

1.00000 0.55481

***

0.37836 0.41676

*

0.55117

***

0.48194

***

0.48647

***

0.47303

***

0.52850

***

0.25017

TF8
0.43781

**

0.40645

*

0.59256

***

0.54532

***

0.61990

***

0.58536

***

0.55481

***

1.00000 0.64875

***

0.71552

***

0.68671

***

0.54193

***

0.36836 0.43115

**

0.63378

***

0.47221

***

TF9
0.46116

***

0.45409

***

0.48427

***

0.39201 0.56827

***

0.64837

***

0.37836 0.64875

***

1.00000 0.79703

***

0.68621

***

0.55227

***

0.34064 0.40805

*

0.62979

***

0.55315

***

TF10
0.50345

***

0.41218

*

0.58381

***

0.50402

***

0.73324

***

0.70879

***

0.41676

*

0.71552

***

0.79703

***

1.00000 0.73604

***

0.59828

***

0.38940 0.33883 0.69543

***

0.49939

***

TF11
0.54643

***

0.54129

***

0.72879

***

0.60424

***

0.65448

***

0.64430

***

0.55117

***

0.68671

***

0.68621

***

0.73604

***

1.00000 0.67303

***

0.46999

***

0.46929

***

0.71098

***

0.58746

***

TF12
0.47272

***

0.48343

***

0.54934

***

0.60104

***

0.58698

***

0.49824

***

0.48194

***

0.54193

***

0.55227

***

0.59828

***

0.67303

***

1.00000 0.41946

*

0.44908

**

0.55931

***

0.36925

TF13
0.59000

***

0.59673

***

0.59924

***

0.49732

***

0.51167

***

0.49711

***

0.48647

***

0.36836 0.34064 0.38940 0.46999

***

0.41946

*

1.00000 0.67772

***

0.60070

***

0.46367

***

TF14
0.73744

***

0.60263

***

0.68710

***

0.50491

***

0.57840

***

0.42714

**

0.47303

***

0.43115

**

0.40805

*

0.33883 0.46929

***

0.44908

**

0.67772

***

1.00000 0.66819

***

0.50545

***

TF15
0.70491

***

0.56824

***

0.80128

***

0.64678

***

0.64429

***

0.61454

***

0.52850

***

0.63378

***

0.62979

***

0.69543

***

0.71098

***

0.55931

***

0.60070

***

0.66819

***

1.00000 0.66846

***

TF16
0.45322

**

0.35402 0.52362

***

0.44840

**

0.40952

*

0.41276

*

0.25017 0.47221

***

0.55315

***

0.49939

***

0.58746

***

0.36925 0.46367

***

0.50545

***

0.66846

***

1.00000

Korrelaatio 

muihin

muuttujiin

0.743829 0.663062 0.841035 0.7140560.792706 0.728065 0.619864 0.716118 0.693258 0.752645 0.813930 0.682006 0.656137 0.700323 0.857571 0.607218

Cronbachin

Alfa
0.948134 0.949568 0.945709 0.9484750.946867 0.948272 0.950228 0.948481 0.948932 0.947699 0.946323 0.949194 0.949642 0.948802 0.945581 0.950485

Pearsonin korrelaatiomatriisi (N=65)



  

 

a) Selitettävä muuttuja (sisäinen yrittäjyys). Pääkomponenttianalyysi vinokul-

maisella Varimax-rotaatiolla. Faktoreiden vapaa muodostuminen. 

 

Muuttuja Faktori 1 Faktori 2 Faktori 3 Faktori 4 Kommunaliteetti Ominaisarvo MSA 

SY1 0.04818 0.23053 0.89343 -0.16344 0.88039171 5.80377274 0.78457265 

SY2 0.26442 0.77859 -0.01184 0.00942 0.67634509 1.55677695 0.80219200 

SY3 0.54414 0.36409 0.40536 -0.04069 0.59462618 1.20683324 0.87817726 

SY4 -0.07964 0.80269 0.27495 0.19980 0.76617079 1.06992313 0.72678427 

SY5 0.42360 0.59924 0.04005 0.16402 0.56703189 0.68594204 0.88376707 

SY6 0.39848 0.02982 0.59358 0.34815 0.63321651 0.67044009 0.80801958 

SY7 0.82784 0.13400 0.12384 -0.05546 0.72169019 0.53206585 0.85205955 

SY8 0.31540 0.00539 0.50404 0.28396 0.43419685 0.48104620 0.80487407 

SY9 0.89580 0.17881 0.16976 0.04051 0.86488765 0.45401286 0.86387874 

SY10 0.39982 0.04414 0.25189 0.70735 0.72559709 0.38887905 0.87910482 

SY11 0.75458 0.12579 0.08959 0.15637 0.61769634 0.35899431 0.84056109 

SY12 0.61345 -0.01738 0.33976 0.31228 0.58958648 0.25498273 0.87888125 

SY13 0.59344 0.36290 0.14068 0.34728 0.62426917 0.21209297 0.84979031 

SY14 0.61953 0.16259 0.20021 0.47685 0.67771372 0.19055075 0.88320717 

SY15 -0.06608 0.17597 -0.08137 0.72780 0.57164945 0.13455649 0.43001084 

  
  

  9.637306 13.4157733 
 

Faktorin  

selitysaste 
41,33 % 11,12 % 8,67 % 7,65 % Kokonais-MSA  0.83593579 

Kumulat. 

Selitysaste 
41,33 % 52,45 % 61,12 % 68,76 %    

 

 

 



  

 

a) Selitettävä muuttuja (sisäinen yrittäjyys). Pääkomponenttianalyysi vinokul-

maisella Promax-rotaatiolla. Pakotettu kolmen faktorin malli. 

 

 

 

 

Muuttuja Väittämä Factor1 Factor2 Factor3
Kommunali-

teetti

Ominais-

arvo
MSA

SY1

Harkitsen tarkkaan ennen 

uusiin projekteihin 

osallistumista 

0.12279 0.13459 0.92148 0.88230824 5.71507699 0.78457265

SY2 Vältän riskien ottamista 0.17411 0.77387 0.05783 0.63254076 1.53745620 0.80219200

SY3

Osallistun sellaisiin työhön 

liittyvin projekteihin, joita ei ole 

koskaan aikaisemmin kokeiltu

0.52609 0.34321 0.38265 0.54098709 1.19852770 0.87817726

SY4

Otan harkittuja riskejä, vaikka 

ne johtaisivatkin toisinaan 

virheisiin

-0.02766 0.80075 0.31973 0.74418866 1.05765936 0.72678427

SY5

Kokeilen rohkeasti uudenlaisia 

tapoja toimia, vaikka ne 

saattaisivatkin osoittautua 

jälkeenpäin toimimattomiksi

0.40018 0.63124 0.02659 0.55931289 0.67577194 0.88376707

SY6
Ennakoin tulevia muutoksia ja 

reagoin niihin proaktiivisesti
0.58331 0.06689 0.46763 0.56341102 0.66027804 0.80801958

SY7

Ryhdyn oma-aloitteisesti 

kehittämään ja korjaamaan 

sellaisia toimintatapoja ja 

käytäntöjä, jotka eivät 

mielestäni toimi

0.75065 0.14311 0.07746 0.58995431 0.52424592 0.85205955

SY8

Suhtaudun positiivisesti 

tuleviin muutoksiin ja uusiin 

haasteisiin

0.47537 0.03577 0.39198 0.38089890 0.47781060 0.80487407

SY9
Teen itse aloitteen uusien 

projektien käynnistämiseksi
0.84892 0.20406 0.10207 0.77272058 0.45259273 0.86387874

SY10

Otan uudet toimintatavat 

käyttöön jo ennen kuin ne 

astuvat virallisesti voimaan

0.65074 0.17374 0.04002 0.45524231 0.38468083 0.87910482

SY11
Keksin uusia ja hyödyllisiä 

ideoita
0.74562 0.17199 0.01321 0.58570762 0.35424147 0.84056109

SY12
Kokeilen uudenlaisia 

työskentelytapoja
0.73235 0.04179 0.19337 0.57547781 0.25212056 0.87888125

SY13

Löydän luovan ratkaisun 

työssä esiintyviin haasteisiin 

ja ongelmiin

0.65695 0.43264 0.04375 0.62067494 0.21356850 0.84979031

SY14
Etsin ja kokeilen uudenlaisia 

tapoja tehdä työtä
0.75393 0.25816 0.04344 0.63694757 0.18883734 0.88320717

SY15 Teen asiat omalla tavallani 0.16005 0.31063 -0.22349 0.17205476 0.13516029 0.43001084

Kumulat. 

selitysaste
41,33 % 52,45 % 61,12 % 8.451061 13.8280285

Kokonais-

MSA
0.83593579

Rotatoidut faktorilataukset



  

 

 

 

  



  

 

Liite IV. Pääkomponenttianalyysin tulokset 

b) Selittävä muuttuja (Koettu organisaation tuki).  

 

Pääkomponenttianalyysi vinokulmaisella Varimax-rotaatiolla (Oblique Promax). Fakto-

reiden vapaa muodostuminen.  

 

Faktorilataukset ja tunnusluvut 

   Faktori 1 
Kommu-

naliteetti 

Ominais-

arvo 
MSA 

ORTUKI1 
Organisaationi on kiinnostunut 

mielipiteistäni 
0.79442 0.63109929 4.55556249 0.84154933 

ORTUKI2 
Organisaationi välittää aidosti 

hyvinvoinnistani 
0.79759 0.63614733 0.97671238 0.84548960 

ORTUKI3_ 

kaannetty 

Organisaationi ei osaa arvos-

taa tekemiäni ylimääräisiä pon-

nistuksia työssä (K) 

0.65362 0.42722218 0.76805554 0.89858409 

ORTUKI4 

Organisaationi on aina valmis 

auttamaan minua, mikäli tarvit-

sen apua 

0.67693 0.45823912 0.68565771 0.84785476 

ORTUKI5 
Organisaationi antaisi anteeksi 

tekemäni tahattoman virheen 
0.73933 0.54661477 0.53269314 0.81273973 

ORTUKI6 
Organisaationi on ylpeä saavu-

tuksistani työssä 
0.64539 0.41653134 0.38451649 0.79455026 

ORTUKI7 

Organisaationi arvostaa sen 

menestyksen eteen antamaani 

työpanosta 

0.82237 0.67629017 0.26827671 0.80689509 

ORTUKI8_ 

kaannetty 

Vaikka tekisin työni parhaalla 

mahdollisella tavalla, organi-

saationi ei huomaisi sitä (K) 

0.71078 0.50521177 0.21460407 0.90696228 

Kumulat. 

selitysaste 
 

54,32 % 4.555562 8.38607854 

 
Kokonais-

MSA 
 

   0.83930517 

 

 



  

 

Liite IV. Pääkomponenttianalyysin tulokset  

c) Selitettävä muuttuja (Transformationaalinen johtajuus)  

Pääkomponenttianalyysi suorakulmaisella Varimax-rotaatiolla. Faktoreiden vapaa muo-

dostuminen.  

 

Faktori 1 Faktori 2
Kommunali-

teetti

Ominais-

arvo
MSA

TFJOHT1 Esimieheni herättää ihailua 

muissa 0.29818 0.83359 0.78378130 7.84183970 0.91851604

TFJOHT2 Esimieheni laittaa tiimin ja 

organisaation edun oman etunsa 

edelle

0.29094 0.71812 0.60033819 1.25955921 0.92900640

TFJOHT3 Esimieheni toimii luottamusta 

rakentavalla tavalla 0.50622 0.73490 0.79633068 0.64690034 0.90109779

TFJOHT4 Esimieheni osoittaa 

itseluottamusta ja varmuutta 0.49749 0.56239 0.56377825 0.56284926 0.90988928

TFJOHT5 Esimieheni viestii kaikkein 

tärkeimmistä arvoista
0.67959 0.48344 0.69556234 0.46402843 0.85648832

TFJOHT6 Esimieheni korostaa työn 

merkityksellisyyttä
0.72616 0.34313 0.64504812 0.43808221 0.90366066

TFJOHT7 Esimieheni arvioi tekemiensä 

päätösten moraalisia ja eettisiä 

seurauksia
0.39318 0.53175 0.43734719 0.38868043 0.88126374

TFJOHT8 Esimieheni korostaa yhteisten 

tavoitteiden merkitystä
0.77483 0.27416 0.67552804 0.30821436 0.93468826

TFJOHT9 Esimieheni viestii optimistisesti 

tulevaisuudesta
0.84169 0.18999 0.74454078 0.28161911 0.89626771

TFJOHT10 Esimieheni viestii innostuneesti 

tavoitteista
0.89953 0.20595 0.85157788 0.22703207 0.83404839

TFJOHT11 Esimieheni kykenee luomaan 

houkuttelevan 

tulevaisuudennäkymän

0.79356 0.39794 0.78809789 0.21444094 0.92294979

TFJOHT12 Esimieheni ilmaisee luottamusta 

siihen, että tavoitteet ovat 

saavutettavissa

0.62123 0.38004 0.53036310 0.17390022 0.92882720

TFJOHT13 Esimieheni uudelleenarvioi 

tekemiään päätöksiä saamansa 

kritiikin johdosta

0.21671 0.77403 0.64608725 0.15792378 0.91103615

TFJOHT14 Esimieheni on kiinnostunut 

muiden näkemyksistä ja ottaa 

huomioon erilaisia näkökulmia 

0.19862 0.86287 0.78399826 0.12427856 0.82702123

TFJOHT15 Esimieheni auttaa muita 

tarkastelemaan työhön liittyviä 

haasteita ja ongelmia monesta 

eri näkökulmasta

0.61202 0.63518 0.77802498 0.09549511 0.92298566

TFJOHT16 Esimieheni ehdottaa uudenlaisia 

tapoja työtehtävien 

suorittamiseksi
0.51685 0.40084 0.42780275 0.05811708 0.88464532

Kumulat. 

selitysaste
59,22 % 68,73 % 9.101399 13.2429608

Kokonais-

MSA
0.89655782

Faktorilataukset ja tunnusluvut



  

 

c) Selitettävä muuttuja (Transformationaalinen johtajuus)  

Pääkomponenttianalyysi vinokulmaisella Varimax-rotaatiolla. Faktoreiden vapaa muo-

dostuminen.  

Faktorilataukset ja tunnusluvut 

    Faktori 1 Faktori 2 
Kommunali-

teetti 

Ominais-

arvo 
MSA 

TFJOHT1 
Esimieheni herättää ihailua 

muissa 
0.29818 0.83359 0.78378130 7.84183970 0.91851604 

TFJOHT2 

Esimieheni laittaa tiimin ja 

organisaation edun oman 

etunsa edelle 

0.29094 0.71812 0.60033819 1.25955921 0.92900640 

TFJOHT3 
Esimieheni toimii luotta-

musta rakentavalla tavalla 
0.50622 0.73490 0.79633068 0.64690034 0.90109779 

TFJOHT4 
Esimieheni osoittaa itse-

luottamusta ja varmuutta 
0.49749 0.56239 0.56377825 0.56284926 0.90988928 

TFJOHT5 
Esimieheni viestii kaikkein 

tärkeimmistä arvoista 
0.67959 0.48344 0.69556234 0.46402843 0.85648832 

TFJOHT6 
Esimieheni korostaa työn 

merkityksellisyyttä 
0.72616 0.34313 0.64504812 0.43808221 0.90366066 

TFJOHT7 

Esimieheni arvioi teke-

miensä päätösten moraali-

sia ja eettisiä seurauksia 

0.39318 0.53175 0.43734719 0.38868043 0.88126374 

TFJOHT8 

Esimieheni korostaa yh-

teisten tavoitteiden merki-

tystä 

0.77483 0.27416 0.67552804 0.30821436 0.93468826 

TFJOHT9 
Esimieheni viestii optimisti-

sesti tulevaisuudesta 
0.84169 0.18999 0.74454078 0.28161911 0.89626771 

TFJOHT10 
Esimieheni viestii innostu-

neesti tavoitteista 
0.89953 0.20595 0.85157788 0.22703207 0.83404839 

TFJOHT11 

Esimieheni kykenee luo-

maan houkuttelevan tule-

vaisuudennäkymän 

0.79356 0.39794 0.78809789 0.21444094 0.92294979 

TFJOHT12 

Esimieheni ilmaisee luotta-

musta siihen, että tavoit-

teet ovat saavutettavissa 

0.62123 0.38004 0.53036310 0.17390022 0.92882720 

TFJOHT13 

Esimieheni uudelleenarvioi 

tekemiään päätöksiä saa-

mansa kritiikin johdosta 

0.21671 0.77403 0.64608725 0.15792378 0.91103615 



  

 

TFJOHT14 

Esimieheni on kiinnostunut 

muiden näkemyksistä ja ot-

taa huomioon erilaisia nä-

kökulmia ratkaistessaan 

ongelmia 

0.19862 0.86287 0.78399826 0.12427856 0.82702123 

TFJOHT15 

Esimieheni auttaa muita 

tarkastelemaan työhön liit-

tyviä haasteita ja ongelmia 

monesta eri näkökulmasta 

0.61202 0.63518 0.77802498 0.09549511 0.92298566 

TFJOHT16 

Esimieheni ehdottaa uu-

denlaisia tapoja työtehtä-

vien suorittamiseksi 

0.51685 0.40084 0.42780275 0.05811708 0.88464532 

Kumulat. 

selitysaste 
  59,22 % 68,73 % 9.101399 13.2429608   

Kokonais-

MSA 
          

 

0.89655782 

 

  



  

 

Liite IV. Pääkomponenttianalyysin tulokset  

d) Selittävä muuttuja (Organisaation tukimekanismit sisäiselle yrittäjyydelle)  

 

Viiden faktorin pääkomponenttianalyysi vinokulmaisella Varimax-rotaatiolla. 

Muuttuja Faktori 1 Faktori 2 Faktori 3 Faktori 4 Faktori 5 Kommunaliteetti Ominaisarvo MSA

YJT1 0.06686 0.18062 -0.03361 0.46069 -0.00470 0.25048163 12.5688545 0.28243666

YJT2 0.19784 0.21243 -0.03478 0.67842 0.02971 0.54661696 4.7248579 0.84124755

YJT3 0.22338 0.04774 0.00802 0.67172 -0.01079 0.50356322 3.4912749 0.75825597

YJT4 0.40701 0.38356 0.09059 0.34563 0.12169 0.45524450 2.2888070 0.58475873

YJT5 0.47491 0.45859 0.00120 0.27511 0.15540 0.53568539 1.9736114 0.69243715

YJT6 0.55438 0.30694 0.09599 0.24751 -0.07877 0.47822157 1.6637588 0.73648306

YJT7 0.31367 0.29643 0.07493 0.69815 0.16478 0.70643082 1.5174135 0.62324396

YJT8 0.39459 0.05316 -0.10348 0.57721 0.16770 0.53053410 1.3776308 0.47894457

YJT9 0.47463 -0.04155 0.02692 0.47819 0.12483 0.47197086 1.1747252 0.37461069

YJT10 0.68483 0.11657 0.12896 0.21352 0.11384 0.55775869 1.0541233 0.65208587

YJT11 0.77989 0.11573 -0.00221 0.22453 0.00827 0.67211675 0.9570292 0.61214764

YJT12 0.68486 -0.05280 0.14356 0.14240 0.07460 0.51827831 0.8746913 0.57299781

YJT13 0.74148 0.13766 0.03707 0.21631 0.07544 0.62259554 0.7892870 0.55679199

YJT14 0.72857 0.19666 0.03558 0.11222 0.05868 0.58679283 0.6596452 0.80381788

YJT15 0.81423 0.18505 0.04618 0.06043 0.13502 0.72123103 0.6351212 0.71336990

YJT16 0.77241 0.25693 0.09936 -0.15814 -0.03337 0.69863246 0.6074399 0.76963038

YJT17 0.65288 0.10864 0.15712 0.39263 0.17967 0.64918255 0.5976233 0.83883566

AUT1 0.17551 0.55073 0.25539 0.17111 0.21761 0.47596778 0.5468583 0.84948363

AUT2 0.52404 0.36647 0.02933 0.06158 -0.17907 0.44563742 0.5026298 0.55013407

AUT3 0.46609 0.53481 -0.04317 0.13597 -0.09389 0.53242944 0.4733297 0.73162079

AUT4 0.30044 0.63771 0.06924 0.33782 -0.01715 0.61615317 0.4111411 0.73683159

AUT5 0.56764 0.48994 0.04237 0.14846 0.10422 0.59695588 0.3646256 0.63443254

AUT6 0.14094 0.82855 0.09081 0.06333 0.03825 0.72008248 0.3234511 0.84256642

AUT7 0.11601 0.81533 0.12559 0.01731 0.10932 0.70623695 0.2988254 0.79000522

AUT8 0.16350 0.75592 0.05422 -0.14765 0.05390 0.62578582 0.2692094 0.52944457

AUT9 0.33303 0.70554 0.07570 0.07395 0.20326 0.66121810 0.2665775 0.78259920

AUT10 0.38870 0.27562 0.24537 0.10214 -0.19355 0.33515669 0.2286771 0.50420351

AJRES1 0.05974 -0.09702 0.84014 -0.22479 0.20177 0.81006352 0.2170997 0.37901616

AJRES2 0.06951 0.19532 0.79082 0.07696 -0.09571 0.68345761 0.1877478 0.67852233

AJRES3 0.33820 0.25433 0.54501 -0.06314 -0.36801 0.61551434 0.1510422 0.64302516

AJRES4 0.03740 0.00763 0.84450 -0.06428 -0.09991 0.72874394 0.1441622 0.45405092

AJRES5 0.12562 0.47375 0.64196 0.12692 -0.17781 0.70005721 0.1252433 0.64930049

AJRES6 0.18086 0.36735 0.76602 0.08741 -0.04303 0.76392923 0.1157513 0.61455728

MUOT1 -0.23401 -0.07577 -0.02763 0.29081 0.54804 0.44618170 0.0981876 0.54680902

MUOT2 0.07463 0.43879 -0.22448 0.02849 0.65653 0.68033919 0.0911010 0.68501867

MUOT3 0.15649 0.28942 0.10368 -0.39978 0.61197 0.65332948 0.0859942 0.60615279

MUOT4 0.26598 0.08019 -0.12336 -0.00359 0.84049 0.79883205 0.0781384 0.66385894

MUOT5 0.16640 0.23849 -0.16946 0.13906 0.73750 0.67651939 0.0679302 0.79059596

PALK1 0.18423 0.56913 0.04935 0.24283 0.07048 0.42421967 0.0612638 0.53083864

PALK2 -0.02828 0.50290 0.20092 0.28401 0.33094 0.48425930 0.0476712 0.67651018

PALK3 0.29463 0.45818 0.10141 0.22411 0.22237 0.40669181 0.0381031 0.68202482

PALK4 0.02205 0.44563 0.24899 0.26457 0.50961 0.59076529 0.0268528 0.58494445

PALK5 0.01140 0.57637 0.25873 0.16788 0.20956 0.47137856 0.0131677 0.80830813

Kumulat.

Selitysaste
29,79 % 40,99 % 49,26 % 54,69 % 59,37 % 25.155243 42.1906759 

0.64414789Kokonais-MSA



  

 

d) Selittävä muuttuja (Organisaation tukimekanismit sisäiselle yrittäjyydelle) 

Pääkomponenttianalyysi vinokulmaisella Varimax-rotaatiolla (Oblique Promax). Viiden 

faktorin malli.  

Muuttuja Faktori 1 Faktori 2 Faktori 3 Faktori 4 Faktori 5 
Kommu-

naliteetti 
Ominaisarvo MSA 

YJT2 0.31029 0.15326 -0.13200 0.54689 -0.05396 0.43918930 10.5373639 0.77395949 

YJT3 0.32666 -0.02972 -0.06521 0.49351 -0.09035 0.36356545 3.7126154 0.70130342 

YJT5 0.50531 0.40198 0.01859 0.26327 0.19798 0.52577555 3.0929259 0.91026806 

YJT6 0.58869 0.27044 0.10623 0.26533 -0.07728 0.50735165 2.0732819 0.82029707 

YJT7 0.40354 0.15407 -0.02034 0.73549 0.05244 0.73068453 1.7034769 0.75896980 

YJT10 0.67885 0.04485 0.17819 0.19381 0.11300 0.54493211 1.2782944 0.81661645 

YJT11 0.79952 0.09258 0.02865 0.11664 0.02000 0.66262390 1.1218043 0.79449147 

YJT12 0.69758 -0.11092 0.16738 0.07742 0.05714 0.53619097 0.8984110 0.71078247 

YJT13 0.75746 0.14050 0.01926 0.17148 0.08215 0.63001315 0.8894812 0.89105037 

YJT14 0.72054 0.17612 0.05292 0.08923 0.11724 0.57471029 0.8345371 0.77365192 

YJT15 0.80789 0.20312 0.04624 0.04356 0.16161 0.72409217 0.7351504 0.83707284 

YJT16 0.74757 0.29343 0.12675 -0.09816 0.05073 0.67323677 0.6286429 0.83629069 

YJT17 0.69785 0.00800 0.11054 0.40948 0.09466 0.67592057 0.5718187 0.77295524 

AUT3 0.46790 0.55256 -0.00095 0.14951 -0.01496 0.54683159 0.5650814 0.82803666 

AUT4 0.34837 0.52696 0.07005 0.40625 -0.00474 0.56901792 0.4733075 0.76029214 

AUT5 0.56724 0.39705 0.05877 0.30679 0.16367 0.60377751 0.4007766 0.84437218 

AUT6 0.13337 0.82027 0.14766 0.19350 0.11099 0.76218713 0.3948638 0.85346623 

AUT7 0.11193 0.77337 0.19993 0.20631 0.15754 0.71797857 0.3559022 0.81579759 

AUT8 0.10909 0.80608 0.15586 -0.02660 0.18909 0.72242685 0.3139819 0.75794734 

AUT9 0.32066 0.64208 0.17013 0.26245 0.25540 0.67814068 0.2940807 0.83808659 

AJRES1 0.01565 -0.19779 0.86011 -0.09051 0.22568 0.83828508 0.2605663 0.60805517 

AJRES2 0.10408 0.18101 0.78462 0.01606 -0.13997 0.67907356 0.2014271 0.75436582 

AJRES3 0.33165 0.22227 0.60980 -0.03439 -0.31966 0.63461971 0.1868781 0.74434169 

AJRES5 0.12837 0.35419 0.69650 0.25356 -0.15584 0.71562046 0.1630592 0.70854555 

AJRES6 0.20098 0.27289 0.75755 0.16056 -0.04614 0.71665633 0.1524910 0.73888905 

MUOT2 0.07299 0.34483 -0.20369 0.19907 0.68312 0.67200755 0.1489742 0.74777652 

MUOT3 0.07230 0.31420 0.17814 -0.29215 0.71885 0.73778612 0.1238484 0.68942023 

MUOT4 0.25074 -0.02682 -0.10862 0.07884 0.86176 0.82422583 0.0984994 0.79251429 

MUOT5 0.17869 0.11803 -0.17409 0.22789 0.74454 0.68243826 0.0811599 0.80622295 

PALK2 -0.03992 0.30580 0.26702 0.49864 0.32060 0.51783330 0.0778150 0.77245810 

PALK3 0.28960 0.30457 0.14865 0.48549 0.22364 0.48444255 0.0634302 0.71025115 

PALK4 0.00571 0.21303 0.29165 0.61441 0.48306 0.74131827 0.0593572 0.85352905 

PALK5 -0.03356 0.35859 0.32438 0.59704 0.21597 0.63802956 0.0468248 0.80830813 

Kumulat. 

Selitys-

aste 

32,38 % 43,79 % 53,30 % 59,67 % 64,90 % 21.119 32.540   

Kokonais-MSA             0.78906332 



  

 

Liite V. Summamuuttujien väliset korrelaatiot, jakaumat, tunnusluvut ja summa-

muuttujien luotettavuus 

 

Pearsonin korrelaatiokerroin 

  

SY_ 

Summa 

YJT_ 

Summa 

AUT_ 

Summa 

AJRES_ 

Summa 

MUOT_ 

Summa 

PALK_ 

Summa 

TFJOHT_ 

Summa 

OR-

TUKI_ 

Summa 

SY_ 

Summa 
1.00000 0.31009 0.39949 0.15781 0.23068 0.49818 0.41976 0.31979 

   0.0113 0.0009 0.2057 0.0624 <.0001 0.0005 0.0089 

YJT_ 

Summa 
0.31009* 1.00000 0.62670 0.29676 0.28903 0.42349 0.61235 0.47271 

  0.0113  <.0001 0.0155 0.0186 0.0004 <.0001 <.0001 

AUT_ 

Summa 
0.39949** 0.62670 1.00000 0.37407 0.38800 0.62083 0.62752 0.54428 

  0.0009 <.0001  0.0020 0.0013 <.0001 <.0001 <.0001 

AJRES_ 

Summa 
0.15781 0.29676 0.37407 1.00000 -0.04266 0.34892 0.19808 0.35690 

  0.2057 0.0155 0.0020  0.7338 0.0041 0.1109 0.0033 

MUOT_ 

Summa 
0.23068 0.28903 0.38800 -0.04266 1.00000 0.37948 0.46189 0.10877 

  0.0624 0.0186 0.0013 0.7338  0.0017 <.0001 0.3847 

PALK_ 

Summa 
0.49818*** 0.42349 0.62083 0.34892 0.37948 1.00000 0.58885 0.54960 

  <.0001 0.0004 <.0001 0.0041 0.0017  <.0001 <.0001 

TFJOHT_ 

Summa 
0.41976** 0.61235 0.62752 0.19808 0.46189 0.58885 1.00000 0.41360 

  0.0005 <.0001 <.0001 0.1109 <.0001 <.0001  0.0006 

ORTUKI_ 

Summa 
0.31979* 0.47271 0.54428 0.35690 0.10877 0.54960 0.41360 1.00000 

  0.0089 <.0001 <.0001 0.0033 0.3847 <.0001 0.0006  

 

*** Tilastollisesti erittäin merkitsevä 0.1 % riskitasolla 
** Tilastollisesti merkitsevä 1 % riskitasolla 
* Tilastollisesti merkitsevä 5 % riskitasolla  
 

 

  



  

 

Spearmanin järjestyskorrelaatiokerroin 

  

SY_ 

Summa 

YJT_ 

Summa 

AUT_ 

Summa 

AJRES_ 

Summa 

MUOT_ 

Summa 

PALK_ 

Summa 

TFJOHT_ 

Summa 

ORTUKI_ 

Summa 

SY_ 

Summa 
1.00000 0.28777 0.36795 0.08463 0.22741 0.41580 0.39577 0.27437 

   0.0191 0.0024 0.4993 0.0663 0.0005 0.0010 0.0258 

YJT_ 

Summa 
0.28777** 1.00000 0.66467 0.29916 0.23314 0.45957 0.63292 0.40486 

  0.0191  <.0001 0.0147 0.0596 0.0001 <.0001 0.0007 

AUT_ 

Summa 
0.36795*** 0.66467 1.00000 0.34582 0.29033 0.58777 0.66820 0.48687 

  0.0024 <.0001  0.0045 0.0180 <.0001 <.0001 <.0001 

AJRES_ 

Summa 
0.08463 0.29916 0.34582 1.00000 -0.06246 0.35682 0.21546 0.33487 

  0.4993 0.0147 0.0045  0.6183 0.0033 0.0823 0.0060 

MUOT_ 

Summa 
0.22741 0.23314 0.29033 -0.06246 1.00000 0.37445 0.31017 0.07802 

  0.0663 0.0596 0.0180 0.6183  0.0020 0.0113 0.5335 

PALK_ 

Summa 
0.41580*** 0.45957 0.58777 0.35682 0.37445 1.00000 0.62736 0.50136 

  0.0005 0.0001 <.0001 0.0033 0.0020  <.0001 <.0001 

TFJOHT

_ 

Summa 

0.39577*** 0.63292 0.66820 0.21546 0.31017 0.62736 1.00000 0.41848 

  0.0010 <.0001 <.0001 0.0823 0.0113 <.0001  0.0005 

OR-

TUKI_ 

Summa 

0.27437* 0.40486 0.48687 0.33487 0.07802 0.50136 0.41848 1.00000 

  0.0258 0.0007 <.0001 0.0060 0.5335 <.0001 0.0005  

 
Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimen kriittiset arvot: 

0,1 % riskitasolla 0.363  

0,5 % riskitasolla 0.279 

1 % riskitasolla 0.235 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

Summamuuttujien tunnusluvut 

Muuttuja N Keskiarvo 
Keski-ha-

jonta 
Mediaani Min Max 

Cronbachin 

Alfa 

K-S 

D 

K-S 

p 

SY_Summa 65 3.57847 0.62393 3.64286 2.00000 4.85714 0.821637 0.07100 > 0.150 

YJT_Summa 65 3.05673 0.66544 3.15385 1.30769 4.46154 0.803030 0.08724 > 0.150 

AUT_Summa 65 3.74502 0.74923 3.71429 1.71429 5.00000 0.782313 0.077808 > 0.150 

AJRES_Summa 65 2.77734 0.88182 2.80000 1.00000 4.80000 0.845943 0.095810 0.136 

MUOT_Summa 65 3.78059 0.78922 4.00000 1.50000 5.00000 0.839247 0.139798 < 0.010 

PALK_Summa 65 3.68747 0.81461 3.75000 1.00000 5.00000 0.786623 0.151804 < 0.010 

TFJOHT_Summa 65 3.85801 0.69181 3.93750 2.24504 5.00000 0.794140 0.115859 0.026 

ORTUKI_Summa 65 3.51381 0.74867 3.62500 1.75000 5.00000 0.808954 0.079595 > 0.150 

 

 

 

  

  

  



  

 

 Liite VI. Taustamuuttujien varianssianalyysin (ANOVA) tulokset 

a) Asema organisaatiossa  

Levene's Test for Homogeneity of SY_Summa Variance 

ANOVA of Squared Deviations from Group Means 

Source DF 
Sum of 

Squares 

Mean 

Square 
F Value Pr > F 

ASEMA 3 0.9130 0.3043 1.94 0.1336 

Error 59 9.2764 0.1572     

 

Bartlett's Test for Homogeneity 

of SY_Summa Variance 

Source DF Chi-Square Pr > ChiSq 

ASEMA 4 7.0165 0.1350 

   

Welch's ANOVA for SY_Summa 

Source DF F Value Pr > F 

ASEMA 4.0000 3.51 0.0244 

Error 20.6355     

 

Level of 
N 

SY_Summa 

ASEMA Mean Std Dev 

1 21 3.24829932 0.59101221 

2 23 3.60559006 0.70014230 

3 13 3.90989011 0.45093948 

4 6 3.82142857 0.41588362 

5 2 3.67857143 0.05050763 

 

ASEMA Diff. between means 95 % Confidence 

3 - 4 0.0885 -0.7641 0.9410 

3 - 5 0.2313 -1.0808 1.5434 

3 - 2 0.3043 -0.2951 0.9037 

3 - 1 0.6616 0.0520 1.2712*** 

4 - 3 -0.0885 -0.9410 0.7641 

4 - 5 0.1429 -1.2676 1.5533 

4 - 2 0.2158 -0.5761 1.0077 

4 - 1 0.5731 -0.2265 1.3728 

5 - 3 -0.2313 -1.5434 1.0808 



  

 

5 - 4 -0.1429 -1.5533 1.2676 

5 - 2 0.0730 -1.2005 1.3465 

5 - 1 0.4303 -0.8481 1.7086 

2 - 3 -0.3043 -0.9037 0.2951 

2 - 4 -0.2158 -1.0077 0.5761 

2 - 5 -0.0730 -1.3465 1.2005 

2 - 1 0.3573 -0.1641 0.8787 

1 - 3 -0.6616 -1.2712 -0.0520*** 

1 - 4 -0.5731 -1.3728 0.2265 

1 - 5 -0.4303 -1.7086 0.8481 

 

Source DF 
Sum of 

Squares 

Mean 

Square 
F Value Pr > F 

Model 4 4.10649296 1.02662324 2.92 0.0283 

Error 60 21.07779589 0.35129660     

Corrected  

Total 
64 25.18428885       

 

 

R-Square 

Coeff 

Var Root MSE SY_Summa Mean 

0.163058 16.58751 0.592703 3.573187 

 

b) Osallistuminen toiminnan kehittämiseen  

 

Levene's Test for Homogeneity of SY_Summa Variance 

ANOVA of Squared Deviations from Group Means 

Source DF 
Sum of Squa-

res 
Mean Square F Value Pr > F 

OSKEH 1 0.00177 0.00177 0.01 0.9225 

Error 64 11.9095 0.1861     

 

Bartlett's Test for Homogeneity 

of SY_Summa Variance 

Source DF Chi-Square Pr > ChiSq 

OSKEH 1 0.000736 0.9784 

 



  

 

Welch's ANOVA for SY_Summa 

Source DF F Value Pr > F 

OSKEH 1.0000 11.11 0.0018 

Error 42.3043     

 

Source DF 
Sum of  

Squares 

Mean 

Square 
F Value Pr > F 

Model 1 3.73140228 3.73140228 11.07 0.0015 

Error 64 21.57266465 0.33707289     

Corrected  

Total 
65 25.30406693       

 

R-Square 
Coeff 

Var 
Root MSE SY_Summa Mean 

0.147463 16.22424 0.580580 3.578471 

 

Level of 

N 

SY_Summa 

OSKEH Mean Std Dev 

1 44 3.74660227 0.58155929 

2 22 3.24220779 0.57856895 

 

Means with the same letter 

are not significantly different. 

Scheffe Grouping Mean N OSKEH 

A 3.7466 44 1 

B 3.2422 22 2 

 

c)  Osallistuminen muutokseen 

 

Levene's Test for Homogeneity of SY_Summa Variance 

ANOVA of Squared Deviations from Group Means 

Source DF 
Sum of Squa-

res 

Mean 

Square 
F Value Pr > F 

OSMUU 1 0.000112 0.000112 0.00 0.9797 

Error 64 11.0400 0.1725     

 

 

 



  

 

Bartlett's Test for Homogeneity 

of SY_Summa Variance 

Source DF Chi-Square Pr > ChiSq 

OSMUU 1 0.00502 0.9435 

 

Welch's ANOVA for SY_Summa 

Source DF F Value Pr > F 

OSMUU 1.0000 6.94 0.0113 

Error 47.4779     

 

Source DF 
Sum of Squa-

res 

Mean 

Square 
F Value Pr > F 

Model 1 2.49180913 2.49180913 6.99 0.0103 

Error 64 22.81225780 0.35644153     

Corrected  

Total 
65 25.30406693       

      

 

R-

Square 
Coeff Var Root MSE SY_Summa Mean 

 

 
0.098475 16.68387 0.597027 3.578471 

 

      

Source DF Anova SS 
Mean 

Square 
F Value Pr > F 

OSMUU 1 2.49180913 2.49180913 6.99 0.0103 

 

     
Means with the same letter 

Level of 

N 

SY_Summa 
 

are not significantly different. 

OSMUU Mean Std Dev 

 

Bon  

Grouping 
Mean N OSMUU 

1 42 3.72535204 0.59418982 
 

A 3.7254 42 1 

2 24 3.32142857 0.60205210 
 

B 3.3214 24 2 

 

 

  



  

 

Liite VII. Selitettävän ja selittävien muuttujien väliset sirontakuviot ja lineaaristen 

regressiomallien taustaedellytysten toteutuminen 

 

           

     Organisaation ylimmän johdon tuki          Työn autonomia 

          

       Ajalliset resurssit                                          Työn muotoilu  

          

 Palkitseminen ja tunnustus                          Transformationaalinen johtajuus  

 

            Koettu organisaation tuki 



  

 

 

 

 

 

 


