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TIIVISTELMA

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin yrittdjan kolmea roolia hdnen omassa
yrityksessaan. Roolit olivat yrittdjd, liikeyrityksen johtaja sekd organisaation
tyontekijoiden esimies. Tarkoituksena oli saada vastaus tutkimusongelmaan:
miten yrittdjd ndkee itsensd yrittdjand, liikeyrityksensa johtajana seka
organisaationsa tyontekijoiden esimiehend? Lisaksi tutkimuksen tavoitteena oli
pyrkid ymmartamaan yrittdjan tyon monipuolisuutta paremmin seka erityisesti
tuottamaan lisdtietoa johtamisesta yrittdjyydessa.

Empiirinen tutkimus toteutettiin kvalitatiivisesti teemahaastatteluiden avulla.
Naissa haastateltiin yrittajid, jotka omistivat yrityksen ja joilla oli yrityksessaan
myoOs johdettavia alaisia. Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, ettd yrittdja naki
itsensda vahvimmin yrittdjan roolissa, joka korostui erityisesti pienissa
yrityksissa ja yrityksissd, jotka toimivat tyovaltaisilla aloilla. Suuremmissa
yrityksissa yrittdjat puolestaan nakivat itsensd mieluiten johtajan roolissa.
Esimiehen roolissa yrittdjat toimivat usein normaalin tyon ohella. Yrittdjan
rooliin kuului vahvasti tyoskentely samoissa tehtdvissa kuin tyontekijat. Lisaksi
suuri vastuu ja padatoksentekovalta olivat osa niin yrittajan kuin johtajankin
roolia. Esimiehen rooliin katsottiin kuuluvaksi ihmisten johtaminen ja johtajan
rooliin taas asioiden sekd liiketoiminnan johtaminen. Roolit olivat yrittdjien
mielestd aika hankalia erottaa toisistaan. Erityisesti pienissa yrityksissa johtajan
ja esimiehen roolit olivat yksi ja sama asia. Myos yrittdjan ja johtajan roolit
sisdlsivat paljon samoja asioita. Yrittdjan ja johtajan rooleissa tehtiin padasiassa
pitkan aikavilin suunnitelmia, kun taas esimiehen roolissa ajateltiin asioita
lyhyella tahtaimella.

AVAINSANAT: Yrittajyys, yrittdjd, johtaminen ja esimiestoiminta
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1. JOHDANTO

Tuoreimman Kauppa- ja teollisuusministerion tekeméan yrittdjyyskatsauksen
(2006:8) mukaan Suomeen tulisi syntyd merkittivasti enemman uusia,
innovatiivisia kasvuyrityksid edistimdadn rakennemuutosta, vahvistamaan
kansantalouden dynamiikkaa sekd korvaamaan ulkomaille siirtyvia
tyopaikkoja, jotta Suomi voisi menestyd globaalissa kilpailussa. Yrittdjyyden
merkitys niin kansantaloudellisesti kuin yhteiskunnallisestikin on siis alettu
ymmartdd Suomessa viime vuosina tydelaman muutoksista johtuen. Jotkut ovat
jopa sitd mieltd, ettd muutos on luonteeltaan niin kokonaisvaltainen ja
yhteiskuntaa  laajasti  koskettava, ettd puhutaan jo  siirtymasta
palkkatyoyhteiskunnasta yrittdjyysyhteiskuntaan. Turun Kauppakorkeakoulun
PK-Instituutin tuottaman Yrittdjyysvaylan (2007) mukaan tdassd muuttuvassa
tyoeldmassa selviytyminen edellyttaa yrittdjamaistd otetta ja yrittdjyyden

periaatteiden ymmartamista.

Esimiehisyys ja johtajuus ovat viime vuosina my06s herdttineet paljon
keskustelua. Erityisesti esimiehen roolin ja tehtdvien muuttuminen
organisaatiomuutosten myo6tda on kiinnittdnyt yritysjohtojen huomion.
Esimiestyon jarjestelmadllinen kehittdminen kuuluu nykydan yritysjohtojen
tarkeimpien asioiden joukkoon. Nykyadan ollaan siirtymdssd yhad enenevassa
madrin hierarkkisesta ja autoritaarisesta organisaatiorakenteesta matalaan,
kevedan ja joustavaan organisaatioon, joka usein perustuu tiimeihin. Tama
muuttaa esimiehen roolia kdskevastd ja valvovasta ohjaavaan ja motivoivaan.
Viime vuosina on my0s alettu tunnustaa yhd enemmadn esimiehisyyden
merkitys organisaatiolle. Esimies vaikuttaa Kkiistattomasti tyontekijoiden
hyvinvointiin, tyon tuloksiin ja sitd kautta koko organisaation tulokseen ja
kannattavuuteen. Muutokset aiheuttavat esimiehille ja johtajille paljon uusia

haasteita.

1.1 Tutkimuksen taustaa

Yrittdjyyden merkitys yhteiskunnalle on siis yleisesti tunnustettu suureksi ja
yrittdjid tarvitaan paljon lisda (Yrittdjyyskatsaus 2006:8). Jotta yrittdjavetoisille
yrityksille saadaan jatkajia ja uusia yrityksid syntyy, tarvitaan hallituksen

toteuttaman yrittdjaystavallisen talouspolitiikan lisdksi paljon tutkimusta ja sita
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kautta tietoa yrittdjyydestd. Potentiaalisille uusille yrittajille, niin yritysten
jatkajille kuin uusien yritysten perustajillekin, tulee tarjota lisda tietoa tasta
uramahdollisuudesta ja tiedon tulee erityisesti olla realistista ja tuoda esiin

myo0s yrittdjyyden positiivisia puolia.

Tieteen kentdssa tama tutkimus sijoittuu liiketaloustieteisiin ja yhdistda kaksi
johtamisen ja organisaatioiden oppiaineeseen liittyvda teemaa, yrittdjyyden ja
johtajuuden, jotka ovat herdttaneet paljon keskustelua ja lisdinneet arvostustaan
2000-luvulla.

Taman tutkimuksen kohteena ovat yrittdjat, jotka omistavat yrityksen, jossa on
alaisia. Tarkemmin tarkastellaan tallaisen yrittdjan rooleja hdnen omassa
yrityksessddan ja hdnen omasta ndkokulmastaan. Tahdan tutkimukseen
haastatellut omistajayrittdjat ovat hyvin erilaisilta aloilta rakennusyrityksesta
konsulttiyritykseen ja omistavat hyvin erikokoisia yrityksid kolmen hengen
yrityksestd useiden satojen tyOntekijoiden yritykseen. Ndin oli mahdollista
saada monipuolista tietoa tutkimusaiheesta ja tarkastella myos yrityksen
taustan, toimialan ja koon vaikutuksia omistajayrittdjan nakemyksiin. Yrittdjien
haastatteluissa olennaista oli saada mahdollisimman todenmukaista tietoa
yrittdjyydesta sekad yrittdjan tyostd. Taman vuoksi tutkimusmenetelmaksi sopi
parhaiten  kvalitatiivinen =~ teemahaastattelu, jossa  oli  ainoastaan
haastattelurunko  eikd niinkdan wuseita  pikkutarkkoja  kysymyksia.
Haastatteluissa oli erityisen tdrkedd, ettd haastateltavia ei johdateltu tiettyyn
suuntaan, vaan haastateltavien annettiin kertoa vapaasti tyostdan liittyen naihin
kolmeen rooliin, jotka olivat yrittdja, liikeyrityksen johtaja sekd organisaation
tyontekijoiden esimies. Tdhdn tutkimukseen valitut haastattelut analysoitiin
luokittelemalla aineisto teoriaosuuden mukaisesti. Ndin pyrittiin vastaamaan

tutkimusongelmaan seka sen alaongelmiin.

1.2. Avainkasitteet

Yrittdjyys ja yrittdja
Téassa tutkimuksessa yrittdjyydelld tarkoitetaan yrityksen omistamista ja
johtamista. Ndin yrittdja maaritellddan henkiloksi, joka omistaa yrityksen seka

johtaa kyseisen organisaation liiketoimintaa ja ihmisia.
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Johtaminen

Johtamisella tarkoitetaan tadssa tutkimuksessa liiketoiminnan johtamista ja se
yhdistetddn asioiden johtamiseen (management), vaikkakin liikkeenjohtajan
tehtaviin kuuluu myo6s toiminta ihmisten kanssa. Liikkeenjohtamisen katsotaan
tassa tutkimuksessa olevan osa suurempaa kokonaisuutta eli johtajuutta.
Liikkeenjohtaja puolestaan maaritellddn henkiloksi, joka johtaa liikeyritysta

tekemalld teoriaosuudessa liikkeenjohtajalle maariteltyja tehtavia.

Esimiestoiminta

Esimiestoiminnalla tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa ryhmén, tiimin tai
yksiloiden johtamista (supervision) ja se katsotaan osaksi ihmisten johtamista
(leadership), vaikkakin esimiehen tehtdviin kuuluu myo6s asioiden johtaminen.
Kuten liikkeenjohtamisenkin, esimiehisyyden katsotaan olevan osa suurempaa
kokonaisuutta eli johtamista. Tassd tutkimuksessa esimies maaritelldan
henkiloksi, joka toimii ryhmaén, tiimin tai yksildiden johtajana, tekemalla

teoriaosuudessa esimiehelle maariteltyja tehtavia.

1.3. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Taman tutkimuksen tavoitteena on tuottaa yrittdjyystarkasteluun lisdad tietoa
yrittdjan tyOstd, jossa yrittdja toimii useissa eri tehtdvissda ja rooleissa.
Tutkimuksen tavoitteena on myos pyrkia kvalitatiivisen tutkimuksen avulla
ymmartdamaan yrittdjan tyon monipuolisuutta ja vaativuutta paremmin seka
erityisesti tuottamaan lisdtietoa johtamisesta yrittdjyydessa. Tarkemmin
tarkastellaan yrittdjan kolmea roolia: yrittdjd, johtaja ja esimies seka sitd, miten
yrittdja ndkee itsensd ndissd rooleissa omassa yrityksessddn. Tassa
tutkimuksessa ei niinkdan tarkastella yrittdjan yhteiskunnallisia rooleja, vaikka
toki niitdkin sivutaan. Lisdksi pyritddn 10ytdamaan vastaus siihen, miten nama
roolit nakyvat yrittdjan arjessa seka siithen miksi jokin rooli on toisilla yrittdjilla
vahvempi kuin toisilla ja miksi joillakin yrittdjilld on ylipaatansa yksi vahva
rooli. Teoriassa kaikki roolit ovat kuitenkin yrittdjalle tarkeita ja yrittdjan tulisi
kyetd toimimaan menestyksekkaasti kaikissa niissa. Kaikki roolit nimittdin

pitavét sisdlldan yrityksen toiminnan kannalta erilaisia ja olennaisia tehtavia.
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Téaman tutkimuksen padongelma on:

Miten yrittdji nikee itsensd yrittijiand, liikeyrityksensd johtajana seki organisaationsa
tyontekijoiden esimieheni?

Tutkimusongelmaa tukevia alaongelmia ovat:
Miten kyseiset roolit nikyvdt yrittijin tyossi?

Miksi jokin rooli on yrittijilld vahvempi kuin toinen?

1.4. Tutkimuksen rakenne

Tama yrittdjan rooleja kasitteleva tutkimus jakautuu kuuteen lukuun.
Ensimmadinen luku esittelee tutkimuksen. Se pitdd sisdllddn tutkimuksen
taustan, avainkdsitteet, tavoitteet ja tutkimusongelman sekd rakenteen. Toinen
ja kolmas luku muodostavat tutkimuksen teoriaosuuden, joka jakautuu kahteen
suurempaan kokonaisuuteen eli yrittdjyyteen ja johtajuuteen. Kolmannen luvun
lopussa on yhteenveto koko teoriaosuudesta. Neljds luku kertoo empiirisen
tutkimuksen toteutuksesta ja sisdltda aineiston hankinnan ja analysoinnin.
Neljannessa luvussa arvioidaan myo6s tutkimuksen luotettavuutta. Viidennessa
luvussa  esitelladn empiirisen  tutkimuksen tulokset ja  vastataan
tutkimusongelmiin. Kuudennessa luvussa tehdadan tutkimuksesta yhteenveto ja
johtopdatokset. Kuudennen Iuvun lopuksi kerrotaan vield ehdotuksia
jatkotutkimuksen aiheeksi ja pohditaan sitd, ettd saavutettiinko tutkimuksessa

sille asetetut tavoitteet.
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2. YRITTAJYYS

Tassa tutkimuksessa teoria rakentuu kahdesta suuresta kokonaisuudesta eli
yrittdjyydesta ja johtajuudesta, joka pitdd sisdlldan sekd johtamisen ettd
esimiestoiminnan. Téssa toisessa luvussa tarkastellaan yrittdjyytta ilmiond ja
tutkimusaiheena seka selvitetddn, mitd yrittdjyystutkimus pitda sisdlldan ja
miten se on muuttunut aikojen kuluessa. Seuraavaksi tehddan yrittdjyyden ja
yrittdjan kasitteiden madrittelyt, joiden  jalkeen tarkastellaan
yrittdjyystutkimuksen eri ndkokulmia ja ulottuvuuksia. Ndin saadaan kuva
siitd, kuinka monialainen tutkimusaihe yrittdjyys on. Samalla my0s selvitetaan
ne ndkokulmat, joista yrittdjyytta lahestytddan tdssa tutkimuksessa.
Yrittdjyysosuuden lopuksi tarkastellaan vield yrittdjaksi ryhtymisen prosessia,
joka on ollut yrittdjyyden madrittelyn ohella yksi merkittdvimmista

yrittdjyystutkimuksen aiheista niin Suomessa kuin kansainvélisestikin.

Kolmas luku késittda toisen teoriakokonaisuuden eli johtajuuden. Se aloitetaan
johtajuuden ja johtamisen maarittelylld, joiden jdlkeen tarkastellaan johtamisen
monia tehtdvid. Taman jdlkeen tarkastellaan asioiden ja ihmisten johtamista
johtajuustutkimuksessa. Tama on tdmdnkin tutkimuksen kannalta merkittava
asia ymmartaa, silld tassa tutkimuksessa yrittdjan johtajan rooli jakautuu juuri
naihin kahteen. Tutkimuksen ldhtokohtanahan oli, ettd yrittdja toimii paitsi
yrittdjand, myOs sekd liikkeenjohtajana ettd esimiehend. Taméan vuoksi
seuraavaksi tarkastellaankin liikkeenjohtamista ja esimiestoimintaa tarkemmin.
Johtajuusaiheisen teorian p&attdd osio, jossa tarkastellaan, mitd muutamat
tutkijat ovat mielta yrittdjasta johtajana. Teoriaosuuden lopuksi tehddan vield

yhteenveto taman tyon koko teoriasta.

2.1 Yrittajyystutkimus ennen ja nyt

Yrittdjyystutkimuksen = aluksi on  mielekdstd  tarkastella  lyhyesti
yrittdjyystutkimuksen historiaa ja kehitysta sekad tdiman pdivan puheenaiheita.
Ndin saadaan kuva yrittdjyydesta tutkimuskohteena sekd ilmiona ja sitd kautta
voidaan paremmin ymmartda yrittdjdd yksilond sekd hdnen monimuotoista

tyotaan.
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Yrittdjyytta kasittelevaa kirjallisuutta esiintyi ensimmaisen kerran 1700-luvun
loppupuolella, kun ranskalaisen pankkiirin ja porssiammattilaisen Richard
Cantillonin teos ”Essai sur la nature de commerce en général” julkaistiin
vuonna 1755, 21 vuotta hdanen kuolemansa jdlkeen. Cantillon oli ensimmadinen,
joka kaytti termid yrittdja taloudellisessa kontekstissa. Cantillonin mielesta
yrittdja oli henkild, joka tuloksekkaasti osti tiettyyn hintaan ja myi epdvarmaan
hintaan ja ndin tyollisti muita. Cantillon madritteli enemmankin toiminnan
luonnetta — ei niinkddn yrittdjapersoonaa — ja jakoi ihmiset sen mukaan,
olivatko heiddn tulonsa epavarmoja vai eivat. Cantillonin ohella myos Jean-
Baptiste Say, joka oli ensimmainen kansantaloustieteen professori Euroopassa,
toi merkittavan kontribuution yrittdjyystutkimukseen. Han asetti yrittdjan
paljon asiantuntevampaan ja yksityiskohtaisempaan rooliin kuin Cantillon tai
muut, jotka olivat aiemmin kadyttaneet yrittdjyys-termid. Sayn mielesta
menestydkseen yrittdjdlla tulee olla sisukkuutta, arviointikykya seka tietoa

maailmasta ja liiketoiminnasta. (Binks & Vale 1990:9-11.)

Yrittdjyystutkimukseen oman kontribuutionsa toi my06s itdvaltalainen
taloustieteilija Joseph Schumpeter. Han maadritteli yrittdjyyden uudella tavalla
vuonna 1934 julkaistussa kirjassaan “The Theory of Economic Development”.
Schumpeterin mielestd yrittdjyyden keskeisin sisdltd oli innovaatioiden
tuottaminen ja yrittdjan tehtdvd taas oli hyodyntaa keksintdja ja
mahdollisuuksia, joiden avulla voitiin tuottaa uusia tuotteita, tuottaa vanhoja
tuotteita uudella tavalla, avata wuusia raaka-aineldhteitd, avata uusia
markkinoita ja uudelleenorganisoida toimialoja. Ndin syntyi uusi mdaritelmad,
jonka mukaan yrittdja saa aikaan kehitystd ja uudistumista talouteen ja
lilketoimintaan eikd ainoastaan mahdollista tdtd kuten aiemmin uskottiin.
Schumpeterin mielesta yrittdja ei ollut tietyntyyppinen henkild, vaan taho, joka
saa aikaan tallaista taloudellista kehitysta. (Binks & Vale 1990:14-16.)

Neljas merkittava kontribuutio yrittdjyyden roolia kuvaavaan maéarittelyyn oli
ns. itdvaltalaisen koulukunnan ndkemys yrittdjan roolista taloudessa. Carl
Menger (1840-1921), itdvaltalaisen koulukunnan oppi-isd, korosti yrittdjan
tarvetta saada tietoa ja analysoida sitd menestyksekkdasti, jotta yrittdja voi
kohdentaa resurssit oikein. Hadn korosti myo0s yrittdjyysprosessin
epavarmuustekijdd. Friedrich Von Wieser (1851-1926) puolestaan korosti sitd,
ettd yrittdja on valppaan johtajan lisdksi my0s riskinkantaja. Myohemmin Israel

Kirznerin mielesta juuri valppaus ja havainnointikyky olivat ne tekijit, joiden
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avulla yrittdjan oli mahdollista markkinainformaatiota hyddyntamalla saada
voittoja. (Binks & Vale 1990:12.)

Yrittdjyystutkimuksen luonne ja patevyys akateemisena toimintana on alkanut
herattda tutkijoiden kiinnostusta. Jotkut ovat sitd mieltd, ettei yrittdjyytta voida
pitdd oikeana tieteenalana, koska yrittdjyys ei tdytd tieteenalan madritelman
vaatimuksia. Tahan viittaavat juuri Busenitz ym. (Busenitz, West, Shepherd,
Nelson, Chandler & Zacharakis 2003:296) artikkelissaan. He ovat sita mielta,
ettd niin kauan kuin ala pysyy ldpadistivand ilman rajoja muille tieteenaloille,
sitd voidaan pitdd vain tapahtumapaikkana, jossa muita tieteenaloja voidaan
testata. He jatkavat vield, ettd alan rajat tulee artikuloida selvemmin ja uutta
teoriaa pitda luoda, jotta yrittdjyystutkimuksen alasta tulisi patevd. He ovat
myoOs sitd mieltd, ettd viime aikoina yrittdjyystutkimukset ovat alkaneet
huomata tdman tarpeen yhad enenevdssd madarin (Busenitz, West, Shepherd,
Nelson, Chandler & Zacharakis 2003:296).

Paljon vdittelyd on heradttanyt my0s yrittdjyyden maaritteleminen. Tutkijat eivat
ole padsseet vield tahankdan pdivaan mennessd yksimielisyyteen siitd, mita
yrittdjyys todellisuudessa on. Yrittdjyyden maaritelmia on syntynyt lahes yhta
paljon kuin on yrittdjyyden tutkijoitakin. Hans Landstromin (Landstrom
2005:21) mielesta yrittdjyys on tieteenalana niin monimutkainen, epamaardinen,
muuttuva ja juurtuu monesta eri tieteenalasta, ettda on kohtuullista olettaa my0s
tutkijoiden tastd kasitteestd laatimien maaritelmien olevan moniselitteisid ja
muuttuvia. Han my06s kyseenalaistaa, onko jarkevaa yllapitda unelmaa
yhtyneestd tieteesta. Per Davidsson (2004:3) on Landstromin kanssa samoilla
linjoilla, silla hanenkdan mukaansa kukaan ei voi vaittda tietavansa yhta oikeaa

vastausta kysymykseen, mita yrittdjyys todella on.

Siitd tutkijat ovat viime aikoina olleet melko yksimielisid, etta yrittdjyys on
johtajuuteen kuuluva tutkimuksen ala (Busenitz ym. 2003:286). Tamakin
kuitenkin heratti vield 1990-luvun lopulla paljon keskustelua, sillda Harrison ja
Leitch havaitsivat (1996), ettd yrittdjyystutkimukset, joita julkaistiin johtajuutta
kasittelevissa julkaisuissa vuosina 1987-1993, olivat erittdin pieni prosentti
kaikista julkaistuista yrittdjyystutkimuksista. Suurin osa niistd julkaistiin
yrittdjyytta ja pienyrityksid kasittelevissa julkaisuissa. Aldrich ja Baker taas
vaittivat (1997), ettd yrittdjyystutkimukset ovat sivistymattomampia kuin muut

vakiintuneemmat organisaatiota kasittelevat tutkimukset. Viime vuosina tehdyt
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tutkimukset kuitenkin osoittavat, etta julkaistujen yrittdjyystutkimusten maara

johtajuusjulkaisuissa on kasvanut ja kasvaa edelleen (Busenitz ym 2003:287).

My6s AMJ:n (Academic Management Journal) tutkijat (Ireland Reutzel & Webb
2005:562) julkaisivat oman tutkimuksensa ja toivat kontribuutionsa
yrittdjyyskeskusteluun. Tassa tutkimuksessa tutkittiin, ettd kuinka paljon
yrittdjyystutkimusta on julkaistu AM]:ssd ja mitd tulevaisuudessa ehka
julkaistaan? Tulokseksi saatiin, ettd AM] todella julkaisee yrittdjyystutkimuksia,
ja mikad vield tarkeampad, yrittdjyystutkimusten mdara on selvasti kasvussa.
AM]Jn toimittajat mainitsivat vield, ettd tutkimus puoltaa Davidssonia (2003),
jonka mukaan yrittdjyystutkimus edistyy koko ajan ja tarkeita toita yrittdjyyden
alalla ilmestyy yhd enemman kunnioitetuissa valtavirran julkaisuissa. (Ireland
Reutzel & Webb 2005:562.)

Yrittdjyystutkimus on aiheuttanut viime vuosina myos jonkin verran
turhautumista juuri tdman alan epamaddrdisyyden vuoksi. Tutkijat ovat
turhautuneita mm. siihen, ettd yrittdjyyden tutkimuksen ala ei kehity, koska
tutkijat vain vdittelevat siitd, mitd yrittdjyys on, ja ettd onko yrittdjyys oikea
tieteenala vai ei. Davidsson (2004:17) ehdottaa, ettd yrittdjyys tulisi jakaa
ilmioksi ja tieteenalaksi ja ettd yrittdjyyden tulisi tdhdata tieteenalana siihen,
ettd ilmiotd yrittdjyys ymmarrettdisiin paremmin. Sarasvathy (2004:1,7,10)
keskityttdisiin ~ kategorioihin  yrittdjyyden sisdlld. Hadnen mielestdan
yrittdjyystutkimuksessa pitdisi tutkia yrittdjyyden esteitd, koska jotkut haluavat
yrittdjiksi, mutta eivat jostain syysta ryhdy yrittdjiksi. Toisaalta yrittdjyyden
sisdltod tulisi my0Os tutkia, koska jotkut ryhtyvat yrittdjiksi. Han on myos sita
mieltd, ettd on aika muokata yrittdjyystutkimuksen keskeisid kysymyksid,
koska tutkijat ovat huolissaan yrittdjyydesta ilmiond. Sarasvathy ehdottaa, etta
tutkijoiden tulisi alkaa kysya kysymyksid, jotka edistdvat yrittdjyytta niin
yksildissa kuin kansantalouksissakin (Sarasvathy 2004:1, 7, 10).

Landstromin (2005:83,87) mukaan yrittdjyyden ala on tullut pitkalle kaikista
kamppailuista huolimatta. Landstrom on sitd mieltd, ettd paakamppailut
yrittdjyystutkimuksessa ovat olleet tieteenalan tutkimuksen ja yrittdjyyden seka
pienyritystutkimuksen suhde seka yrittdjyys ilmiona — ndkokulma ja tasapaino
tiedon hyvaksikdyton ja etsimisen valilld. Landstromilla on my6s oma

ehdotuksensa yrittdjyyden alan edistimiseksi. Hanen mukaansa ala suuntaa
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koko ajan kohti normaalia tiedettd ja hdnen mielestddn yrittdjyys- ja
pienyritystutkimuksen taytyy luoda tasapaino juuri télle kolmannelle
kamppailun aiheelle, jotta ala voi edeta kohti tiedetta. (Landstrom 2005:83,87.)

Hyva keino saada perspektiivia yrittdjyystutkimuksen timanhetkiseen tilaan on
tarkastella yrittdjyyteen liittyvid keskeisia kysymyksid, jotka viime vuosina ovat
eniten jakaneet mielipiteitd. Per Davidsson on koonnut ndma asiat luetteloksi
(2004:3).

1. Onko yrittdjyys jotakin, joka on rajoitettu liiketaloudelliselle sektorille,
onko se kansantaloudellinen ilmi6 vai jotakin, mikd voi ilmentya missa

tahansa inhimillisessd ponnistelussa?

2. Onko yrittdjyys rajoitettu pieniin, uusiin tai omistajajohtoisiin yrityksiin

vai voiko se toteutua myo6s minka tahansa organisaation sisalla?
3. Onko yrittdjyys synnynndinen luonteenpiirre, yksi kayttaytymistyyppi
vai liittyyko siithen jokin tietty tulos (kuten esimerkiksi onko

menestyminen vaadittava yrittdjyyden piirre)?

4. Pitaako yrittajyyteen liittyvan asian olla tarkoituksenmukainen vai

voidaanko prosessit, joihin liittyy onni ja sattuma laskea yrittdjyyteen?
5. Vaaditaanko luovuutta vai voiko jaljitteleva aloitekyky olla yrittdjyytta?
6. Onko riskin ottaminen valttdmé&ton yrittdjyyden piirre?

7. Liittyyko yrittdjyyteen mahdollisuuksien 16ytaminen/luominen vai

mahdollisuuksien hyvaksikdyttaminen vai nima molemmat?

8. Onko se pelkastaan mikrotason ilmié vai onko yrittdjyys merkittava

kasite my06s muilla tasoilla?
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2.2. Yrittajyys ja yrittaja kasitteina

Kuten aiemmin jo kavi ilmi, yrittdjyystutkimuksesta puuttuu edelleen yhteinen
ja selked madritelma kasitteille yrittdjyys ja yrittdja. Suomenkielen sanat
yrittdjyys ja yrittdgja on johdettu verbistda yrittdd, joka tarkoittaa
pddmaaratietoista ponnistelua, tavoittelua ja ahkerointia. Tahdn toimintaan taas
liittyy tahtoa ja halua onnistua. Suomenkielen sanoille yrittdjyys ja yrittdja
englanninkieliset vastineet ovat “entrepreneurship” ja “entrepreneur”.
Yrittdjastd kaytetddn englanninkielessa my0s termid “small business
manager/owner”. Suomenkielessd sanat yrittdjyys ja yrittdjd viittaavat
nimenomaan liiketoimintaan, jota henkilo toteuttaa. Englanninkielen termi
“entrepreneur” taas voi tarkoittaa my0Os yrittdjamaista tai yrittajamaisesti

tyoskentelevaa henkiloa. (Koiranen & Peltonen 1995:80.)
2.2.1. Yrittdjyys

Yrittdjyys on yldkasite, joka voidaan jasennelld osiin monilla periaatteilla.
(Peltonen 1986:31). Yksi vakiintuneimmista jasennyksista
yrittdjyystutkimuksessa on yrittdjyyden jakaminen ulkoiseen ja sisdiseen
yrittdjyyteen.  Peltonen (1986:31) madadrittelee nama kaksi yrittdjyyden
ulottuvuutta seuraavasti: ulkoinen yrittdjyys on itsendisend omistavana
yrittdjand toimimista ja sisdinen yrittdjyys eli yrittdvyys on toimimista
yrittelidasti yrityksen palveluksessa. Ulkoisen yrittdjyyden rinnalle 1980-luvulla
nousseen sisdisen yrittdjyyden maadritteli ensimmadisen kerran Gifford Pinchot
(1985). Han nimesi tama yrittdjamaisen toiminnan palkkaty6ssa organisaation
sisdlld nimelld “intrapreneurship” eli sisdinen yrittdjyys. Koirasen ja
Pohjansaaren (1994:7) mukaan sisdinen yrittdjyys on yrittdgjamdinen ajattelu-,
toiminta- ja suhtautumistapa jonkin tyoyhteison jasenend. Tassa tutkimuksessa
keskitytdan  pelkdstdan  ulkoisen  yrittdjyyden  ulottuvuuteen,  silld
tutkimuskohteena ovat nimenomaan omistajayrittdjat. Koirasen (1993:67)
mukaan ulkoiseksi yrittdjaksi eli omistajayrittdjaksi voidaan tulla kolmella eri
tavalla. Uuden yrityksen perustaminen on perinteisin ja yleisin tapa ryhtya
yrittdjaksi sekd monen mielestd myos aidoimmin yrittdjamaistd, silla siind
korostuu alkuvaiheen innostus ja pioneerihenki. Toisessa tavassa eli
perheyrityksen jatkamisessa sukupolven vaihdoksen kautta voi puolestaan olla

joskus kyse velvollisuudentunteesta niin ettei rikota sosiaalisia normeja
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sukuyhteisossd. Kolmas tapa sisdltdid muut vaihtoehdot kuten esimerkiksi
yritysostot (Koiranen1993:67).

Yrittdjyytta on maddritelty aikojen kuluessa lukemattomilla tavoilla. Suurta
joukkoa erindisid maaritelmid on tarpeetonta tuoda esiin tdssa tutkimuksessa.
Muutama esimerkki riittdd antamaan kuvan yrittdjyyden madrittelemisen
monimuotoisuudesta. Yrittdjyyden maddrittelemisessa toiset tutkijat ovat
korostaneet toimintaa ja toiset yrittdjan persoonaa. Hyva esimerkki toiminnan
korostamisesta on Druckerin (1986:35-37) maaritelma. Hanen mukaansa
yrittdjyys on innovatiivista toimintaa. Henkilon persoonaan liittyvaa
ominaisuutta puolestaan korostaa Israel Kirzner (1973:47) omassa yrittdjyyden
madritelmédssadan. Hanen mukaansa yrittdjyys on henkilon erityistd valppautta
etsid ja hyodyntdd kdyttamattomia mahdollisuuksia tuotantopanos- ja
suoritemarkkinoilla. My0s suomalaiset yrittdjyystutkijat ovat maadritelleet
yrittdjyyttd, ja naistd ehkd kuuluisin ja kdytetyin on Matti Peltosen (1986:32)
maadritelmd, jonka mukaan yrittdjyys on ajattelu-, toiminta- ja suhtautumistapa,
joka saa yrityksen henkisine ja aineellisine voimavaroineen jdrjestiytymaan ja
toimimaan sekd sen yksilot ja tyoOyhteisot kayttaytymdan tehokkaasti

asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Yrittdjyydesta on tehty paljon tutkimuksia, joissa on etsitty sukulaiskasitteitd tai
erityisid teemoja, jotka liittyvat nimenomaan yrittdjyyteen. Ndin on haluttu
saada parempi kuva siitd, mita yrittdjyys pitda sisdllaan, ja ehka on myos etsitty
empiirisia = tuloksia, joiden avulla yrittdjyydestd voitaisiin  tehda
yleismaailmallinen ja patevd maaritelmd. Tassd ei kuitenkaan ole onnistuttu.
Gartner (1999) kysyi omassa tutkimuksessaan yrittdjyyden ammattilaisilta, niin
tutkijoilta kuin muiltakin, mitd yrittdjyys on. Han 10ysi tutkimuksestaan

seuraavat kahdeksan teemaa, jotka korostuivat erityisesti.

yrittdja

innovaatio

organisaation luominen

arvon luominen

voittoa tavoitteleva ja voittoa tavoittelematon
kasvu

ainutlaatuisuus

® NI D=

omistajajohtaja
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Suomalaisista yrittdjyystutkijoista Matti Peltonen (1986:56) teki vastaavanlaisen
tutkimuksen. Han etsi yrittdjyydelle sukulaiskasitteitd kysymalld, mita on
yrittajyys. Tutkimukseen vastanneet arvioivat 40 valmiiksi annettujen
ominaisuuden yhteyttd yrittdjyyteen. Tutkimuksen tulokset kertovat, ettad
parhaiten yrittdjyyteen liittyneita piirteitd vastaajien mielestd olivat vastuun
kantaminen, aloitekyky, itsendisyys, tyohalu, tarmokkuus, aktiivisuus seka
ahkeruus. Vahiten yrittdjyyttd kuvanneita piirteitd vastaajien mielesta
puolestaan olivat hdikdilemattomyys, itsekkyys, kovuus, kunnostautuminen,

vaikutushalu ja jarjestelmallisyys.
2.2.2. Yrittsja

Yrittdjaa henkilond on my0s yritetty maaritelld lukuisien tutkimusten avulla.
Jotkut tutkijat kuten taloustieteilijdt ja yhteiskuntatieteilijit ovat korostaneet
yrittdjan madrittelemisessda henkilod, joka ottaa erityisen yhteiskunnallisen
roolin tai joukon tehtdvid hoidettavakseen. Toiset tutkijat puolestaan ovat
yrittdneet maaritelld yrittdjaa tiettyjen persoonan ominaisuuksien perusteella
(Donckels & Miettinen 1990:37). My6s Matikan (1995:4) mukaan yrittdjid
koskevassa tutkimuksessa yrittdjia on maaritelty padasiallisesti kahdella tavalla.
Matikan mukaan ensimmadinen  madrittelytyyli = korostaa  yrittdjan
kayttaytymistd ja toiminnallisuutta eli sitd mita yrittdja tekee. Toinen
madrittelytyyli taas keskittyy yrittdgjan persoonallisuuspiirteisiin  eli

kysymykseen, millainen henkil6 yrittdja on.

Israel Kirzner (1983) teki oman kokoelmansa niistd monista rooleista, jotka
useat taloustieteen teoreetikot ovat yrittdjalle aikojen kuluessa osoittaneet.
Seuraavaksi on lueteltu osa ndistd rooleista vapaasti suomennettuna:
riskinottaja, innovaattori, koordinaattori, organisoija, kuilun tayttdja, esimies,
toimii rehellisesti, toimii puhtaana spekulaattorina, tyontekija, johtaja, tiedon
lahde ja valmis tarttumaan mahdollisuuksiin. Kyseiset roolit ovat juuri ndita
yhteiskunnallisia rooleja eli ne kertovat yrittdjan asemasta ja tehtavista
yhteiskunnassa. Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan keskitytd ndihin rooleihin,
vaan yrittdjdd tarkastellaan vain hdnen oman yrityksensd — ei lainkaan
yhteiskunnallisessa — kontekstissa. Tdssa tutkimuksessa keskitytddan kolmeen
yrittdjan rooliin eli yrittdjan, liikkeenjohtajan ja esimiehen rooliin hdanen omassa
yrityksessddn ja hanen omasta nakokulmastaan. Miettinen ja Donckels (1990:36)

tiivistivat tdman ensimmadisen maarittelytyylin mukaiset yrittdjan maaritelmat
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yhteen kuvaan. Siind on useiden taloustieteilijoiden tiivistettyja maaritelmia

yrittdjasta.
Mahdollisuudet
(Kirzner, Shapiro)
Riskinottaja Epésystemaattiset
(Cantillon, Knight) teot (Baumol)
tuogr?ti’;s(gay I Uudet yhdistelmat
Schumpeter) Yrittaja’ (Schumpeter)
Esittelee uusia Johtaja
metodeja (Marshall, Shay)
Uudet tuotteet Kapitalisti
(Quesnesey) (Turgot)

Uudet markkinat
(Rosen)

Kuvio 1. Taloustieteilijat ja yrittdja (Miettinen & Donckels 1990:36).

Toisen maadrittelytyylin eli psykologisen ndkokulman perusteella on myos
yritetty maaritelld yrittdjaa ja selvittdd, millainen ihminen tama on. Téllaisissa
tutkimuksissa on yritetty 10ytdd yhteisid piirteitd ja ominaisuuksia yrittdjalle,
mutta tassa ei ole kuitenkaan vieldkaan tdysin onnistuttu. Yhta selvaa piirteiden
ja ominaisuuksien yhdistelmad, jolla yrittdja voitaisiin maadritelld, ei ole
onnistuttu 10ytamaan. Useat tutkimustulokset ovat kuitenkin paljastaneet, etta
henkilon arvoilla ja asenteilla saattaa olla vaikutus sithen, miten han suhtautuu
yrittdjyyteen. Namd arvot ja asenteet puolestaan vaikuttavat yrittdjaksi
ryhtymisen prosessiin. Miettinen ja Donckels (1990:38) kokosivat taulukkoon
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yleisimmat yrittajamaiset ominaisuudet/piirteet, joita eri tutkimuksissa on saatu

selville.

Taulukko 1. Yrittdgjamdiset ominaisuudet (Miettinen & Donckels 1990:38).

- aloitekyky

- vahvat suostuttelutaidot

- vaatimaton eikd niinkaan korkea riskinottokyky
- joustavuus

- luovuus

- riippumattomuus ja itsendisyys

- ongelmanratkaisukyky

- suoritustarve

- mielikuvitus

- korkea usko vaikuttaa omaan kohtaloon

- johtajuus

- kovatyo

2.3. Yrittdjyyden ulottuvuuksia

Monet tutkijat ovat vuosien saatossa jakaneet yrittdjyyttd eri ulottuvuuksiin.
Ulottuvuudella tarkoitetaan tdssd erdanlaista ndkokulmaa, jonka avulla
pyritddn ymmartimaan paremmin yrittdjyyden monimuotoisuutta pilkkomalla

se pienempiin osiin.
2.3.1. Taloustieteellinen, psykologinen ja sosiologinen ulottuvuus

Yrittdjyytta ilmiond selitetddn ja mallinnetaan monilla eri tieteenaloilla.
Lahestymistavat voidaan jakaa taloustieteellisiin, sosiologisiin ja psykologisiin.
Lahestymistapojen véliset rajat eivdt aina ole selvid, ja usein kaytetdan
monitieteisia lahestymistapoja (Timonen 2000:23). Maikisen (1977:25-26)
mukaan taloustieteellinen ndkokulma korostaa yrittdjyydelle valttamatonta
ehtoa eli markkinatilanteen tarjoamaa mahdollisuutta, ja tdhdn vaaditaan

yksilollistd toimintaa. Psykologinen ndkokulma taas korostaa juuri timan
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yksilon toimintaan motivoivia sisdisid tekijoitd ja sosiologinen ndkokulma

keskittyy tarkastelemaan ymparistod, jossa henkil6 toimii.

Huuskonen (1989:8) tarkastelee kirjassaan my06s ndita kolmea ulottuvuutta. Han
kokoaa taman kirjallisuudessa usein esiintyneen kolmijaon mukaan yrittajaksi
ryhtymisen selitysmallit, joissa kaikissa on hdnen mielestddn puutteita. Lisaksi
yrittdjamotivaation ja konkreettisen yrittdjyyden valinen kasitteellinen kytkenta
jaa hdnen mielestddn loyhaksi tai kokonaan tekemattd. Huuskosen mukaan
talousteoreettiset selitysmallit liittyvat keskeisesti taloudellisiin
ymparistotekijoihin. Psykologiset yrittdjyyden selitykset taas keskittyvat
yrittdjan persoonaan ja niihin henkisiin prosesseihin, joiden vaikutuksesta han
toimii niin kuin toimii. Sosiologiset selitysmallit puolestaan tarkastelevat
yrittdjan organisatorista ja sosiaalista ympadristod ja niiden rakenteita
(Huuskonen 1989:8-9). Tassa tutkimuksessa yrittdjyyttd ldhestytaan lahinna

taloustieteellisestd ja psykologisesta ndkokulmasta.
2.3.2. Makro-, liiketoiminta-, organisaatio- ja yksiloulottuvuus

Yrittdjyystutkimusten kohteet keskittyvat myos eri tasoille: makro-, mikro- tai
yksil6tasolle (Timonen 2000:23). Vesalainen (2001) jakaa ndma tasot kattavasti
neljdan eri ulottuvuuteen. Yrittdjyyden makroulottuvuus tarkastelee yrittajyytta
yhteiskunnallisena, alueellisena ja makrotaloudellisena ilmiond, jossa
nojaudutaan kansantaloustieteen, aluetieteen ja sosiologian tieteenaloja
sivuaviin nakokulmiin. Yrittdjyys kuvataan tdssd ndkokulmassa ilmiona
kahdensuuntaisesti eli mitd yrittdjyys saa yhteiskunnassa aikaan seka
minkalaisessa taloudellisessa ja kulttuurisessa ymparistossa yrittdjyys padsee
kehittymdan suotuisissa olosuhteissa tai jda kehittymattd epdsuotuisten
olosuhteiden vallitessa. Yrittdjyys on tdssd tarkastelussa siis sekd toimija etta
kohde. Yrittdjyyden liiketoimintaulottuvuus taas kuvaa ja erittelee
yrittdjatoiminnan tuloksena syntyvda uuden liiketoiminnan syntyprosessia ja
sithen liittyvid keskeisid osailmioitd ja kasitteita. Talloin keskitytaan
lilketoiminnan syntymisen perustekijoihin kuten liiketoimintamahdollisuuteen,
innovaatioon, liikeideaan ja markkinoilletulostrategiaan. Taman nakokulman
tarkastelu nojautuu liiketaloustieteelliseen ldahestymistapaan. Yrittdjyyden
organisationaalinen ulottuvuus puolestaan keskittyy niihin muotoihin, joissa
yrittdjyys organisationaalisesta nakokulmasta katsoen nayttaytyy. Esimerkkeja

ndistd muodoista ovat sisdinen yrittdjyys, yrittdjamdinen organisaatio,



26

perheyrittdjyys, franchising yrittdjyys, verkostoyrittdjyys ja
osuuskuntayrittdjyys. Tassa ulottuvuudessa tarkastelu on pddosiltaan
organisaatioteoreettista. Yrittdjyyden yksiloulottuvuus tarkastelee yrittdjyytta
yksilonakokulmasta. Taman ndkokulman keskeisia teemoja ovat yrittdja
henkilond, yrittdjaksi kehittyminen, identifioituminen, motivoituminen seka
yrittdjyyden esteet. Tarkastelu nojautuu tadssa osiossa kdyttaytymistieteelliseen
ja sosiologiseen lahestymistapaan (Vesalainen 2001). Tama tutkimus keskittyy

tarkastelemaan yrittdjyytta juuri yksilondakokulmasta.

Trttdjyrden makronlothmns
/ j | Vrittdyyden
Vrittajysden <:: YRITTAJIYYS rgansationaal inen
litketoimintaulothrnms {} ulothrnims
Yrittdjyrden yheildulothrmmuns

Kuvio 2. Yrittdjyyden ulottuvuudet (Vesalainen 2001).

2.3.3. Taloudellinen, johtajuus- ja uutta luova yrittdjyys

Taman tutkimuksen tarkoitus on selvittdd, miten yrittdja nakee itsensa kolmessa
eri roolissa eli yrittdjand, johtajana ja esimiehend. Tata tutkimustehtavaa
ajatellen on hyva tarkastella yrittdjyytta vield seuraavien kolmen ulottuvuuden
kautta. Vesalaisen (2001) mukaan yrittdjyytta kasittelevaa kirjallisuutta luotaava
kasiteanalyyttinen tutkimus on nostanut esiin kolme keskeistd yrittdjyyden
ulottuvuutta, jotka ovat taloudellinen ulottuvuus, johtajuusulottuvuus ja uutta
luova ulottuvuus. Tama tarkoittaa sitd, ettd yrittdjyyden toiminnallinen kasite
voidaan siis maadritelld ja yrittdjyyden ilmenemista voidaan analysoida ndiden

osa-alueiden kautta syntyvan viitekehyksen avulla (Vesalainen 2001). Taman
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tutkimuksen kannalta juuri tdmd toiminnallisen kasitteen maarittely on
olennaista, koska tdssd tutkimuksessa tarkastellaan nimenomaan yrittdjan

toiminnan rooleja hanen omasta nakokulmastaan.

Vesalaisen mukaan yrittdjatoiminnan taloudellinen ulottuvuus sisdltaa
perinteisen kapitalistin, omistajan ja sijoittajan roolin. Tahdn rooliin kuuluu
olennaisena osana riskinotto, joka johtuu yrittdjan p&datosvallasta pddoman
kaytossa sekd vastuusta ndiden paatosten tuloksissa. Johtajuusulottuvuus taas
tarkoittaa sitd, ettd yrittdjatoiminta toteutuu tuotannontekijoiden yhdistamisen
ja toiminnan organisoinnin tehtdvien kautta. Tassa roolissa yrittdja yhdistda ja
organisoi taloudellisesti hyodynnettivdan muotoon sekd omassa hallussaan
ettd  toimintaympadristosta = hankkimiaan = monentyyppisid = resursseja.
Yrittdjyyden wuutta luova ulottuvuus puolestaan perustuu jo tdssdkin
tutkimuksessa aiemmin mainittuun (katso 2.1.) Schumpeterin yrittdjyyden
madrittelyyn. Talloin yrittdjamdiseen toimintaan liittyvid arvoja ovat
innovatiivisuus, luovuus, muutos ja niitd tukeva epavarmuuden sieto. Téssa
yrittdjyyden roolissa on kyse aloitteellisuudesta, positiivisesta suhtautumisesta
muutokseen sekd kyvystd ja halusta etsid uusia ratkaisuja ongelmiin tai
olemassa oleviin toimintatapoihin. Yrittdjyyden uutta luovaan rooliin liittyvat
myo6s ndkemyksellisyys ja visiondarisyys. Tama yrittdjan rooli tuottaa uutta
lilketoimintaa, uusia yrityksid, kasvua olemassa olevissa yrityksissd seka
uudistumista vanhoissa yrityksissd ja esimerkiksi uuden yrityksen
perustaminen nahd&dan usein tédssa tarkoitettuna uutta luovana kayttaytymisena
(Vesalainen 2001:1).

Kuten aiemmin kavi ilmi, tdiman tutkimuksen kohteena ovat omistaja-yrittajat,
joilla on alaisia. Ndin ollen voidaan todeta, ettd ndiden yrittdjien rooleihin
kuuluu ainakin taloudellisen riskin ottaminen sekd toiminnan organisointi.
Toisaalta tdssda tutkimuksessa kohteena olevilta yrittdjilta ei edellyteta
innovaatioiden toteuttamista, mahdollisuuksien nakemista tai liiketoiminnan
kasvattamista. Ndin voidaan sanoa, ettd yrittdjyytta tarkastellaan tdssa
tutkimuksessa Vesalaisen taloudellisen ulottuvuuden ja johtajuusulottuvuuden
yhdistelméaroolina. Toki yrittdjyyteen ja yrittdjan rooliin kuuluu paljon
muutakin kuin riskinotto, vastuun kantaminen, tuotannontekijoiden
yhdistdminen ja toiminnan organisointi, jotka Vesalainen mainitsee. Yrittdjan
tyonkuva ja tehtdvia on vaikea maaritella tarkasti, koska yrittdjat ja yritykset

ovat hyvin yksilollisid. Monet tutkijat ovat kuitenkin tuoneet esille yleisia
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yrittdjan toimintaa kuvaavia piirteitd. Naitd ovat mm. tyotehtavien
vastuullisuus, luovuus, vapaus, haastavuus, asiakaslahtoisyys, riskialttius seka

aktiivisuus. Lisaksi yrittdjan tyo vaatii periksiantamattomuutta ja ahkeruutta.

Taloudellinen
ulottuvuus

Toiminta

-padédoman sijoittaminen
-taloudellinen riskinotto

Tulos

-korko p&agomalle Uutta luova ulottuvuus
-voitto riskinotosta

Toiminta

-innovaatioiden toteuttaminen
-mahdollisuuksien nakeminen
-liketoiminnan kasvattaminen

. Tulos
Johtajuusulottuvuus -lisaarvo asiakkaille

Toiminta -arvonlisays omistajille
-tuotannontekijéiden

yhdistaminen

-toiminnan organisointi

-verkostojen koordinointi

Tulos
-tehokas, tuottava toiminta
-substanssiarvo, tuottoarvo

Kuvio 3. Viitekehys yrittdjyyden ulottuvuuksista (Vesalainen 2001).

2.4. Yrittdjaksi ryhtymisen prosessi

Kuten aiemmin kavi ilmi, toistaiseksi ei ole vield pystytty todistamaan, etta
jotkut tietyt synnynndiset piirteet ihmisessa ajaisivat hanet yrittdjaksi. Taman
vuoksi nykydan onkin alettu pohtia, voisiko yrittdjyyteen kasvaa tai oppia.
Useat tutkijat ovat padsseet yksimielisyyteen siitd, ettd yrittdjaksi ryhtymiseen
vaikuttavat persoonallisuuden lisdksi ihmisen elinymparistd, kulttuuri, jossa
ihminen eldd ja eldman varrella opittavat toimintatavat. Yrittdjien
taustatekijoitd on myos tutkittu paljon kaikkialla maailmassa ja tutkijoiden
saamat tulokset ovat olleet senkaltaisia, ettd demografiset tekijat todella
vaikuttavat yrittdjyyden prosessiin. Yrittdjaksi ryhtyminen on usein ihmiselle
monimutkainen ja monivaiheinen prosessi, joka on erittdin merkittdva myos
hanen eldmansa kannalta; yrittdjyyshdan merkitsee entiseen palkkatyohon
verrattuna suurta elamanmuutosta. Taman tutkimuksen kannalta on olennaista

tarkastella yrittdjaksi ryhtymisen prosessia, koska sekda Huuskosen etta
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Powellin ja Bimmerlen malleissa on asioita, jotka liittyvat olennaisena osana

yrittdjan rooliin tassa tutkimuksessa.

Yrittdjaksi ryhtymisen prosessia on tutkittu niin ulkomailla kuin Suomessakin.
Huuskosen (1992) sekd Powellin ja Bimmerlen (1980) yrittdjyyden
prosessimallit antavat hyvan kuvan siitd, mikd saa ihmisen aloittamaan
yrittdjatoiminnan. Molemmista malleista nakee, ettd yrittdjaksi ryhtymiseen
vaikuttaa niin ympadristo, tilanne kuin ihmisen ominaisuudetkin. Powellin ja
Bimmerlen (1980:35) mallissa yrittajyytta edeltdvat vaiheet on jaettu osiin, joihin
kaikkiin on liitetty useita erilaisia yrittdjdominaisuuksia. Mallin mukaan
yrittdjaksi ryhtyvalla ihmiselld on tietyt ominaisuudet, tiedot, osaaminen,
kokemukset sekd sopivuus yrittdjaksi. Malli painottaa nimenomaan
yrittdjyyden aloittamista tukevia tekijoitd. Powellin ja Bimmerlen mallin
mukaan  yrittdjyyspdatosta nopeuttavat alkukannustimet, tilaisuus ja
tyytymattomyys nykyiseen tilaan. Naista viimeisin on ollut viime aikoina
erityisesti Suomessa puheenaiheena, kun suurten yritysten
irtisanomistoimenpiteet hammentavat tyontekijoitd. Tama turvattomuus ja
epavarmuus voi olla monelle yrittdjaksi haluavalle se suurin kannustin. Tama
yrittdjyyden prosessimalli on hyvd siind mielessd, ettd sen avulla voidaan
selvittda yrittdjyyspotentiaalin kannalta tarkeét tekijat. Malli antaa my6s hyvan
kuvan siitd, kuinka monimutkainen prosessi yrittdjaksi ryhtyminen on (Powell
& Bimmerle 1980:35). Taman tutkimuksen yrittdjan rooliin poimitaan tasta
mallista olennaiset tiedot ja kokemus yrittdjyydessa eli hallinnollinen kyky,

organisointikyky seka tekninen patevyys.
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Ominaisuudet /piirteet

- Suoritustarve

- Riskinottohalu

- Korkea motivaatiotaso
- Kokonaissitoutuminen
- Itsekuri

™1 - Itseluottamus

- Vastuuntunto

- Paattavaisyys

- Lahjomattomuus

- Persoonallisuus

1 Tyytymattomyys

—1 Hankkeen arviointi

Henkilokohtainen
sopivuus

- Hyva terveys Tilaisuus — Paatoksen | Kylla!
- Henkinen pirteys X tekeminen ? >
- Energia

h J

Eil

Tuki

—— - Taloudellinen —

Tiedot/kokemus - Sosiopsykologinen
- Tekninen

- Hallinollinen kyky

- Analyyttisyys

- Hyva arvostelukyky
- Inmissuhdekyvyt L—| Alkukannustin —
- Kyky organisoida

- Tekninen péatevyys

- Kommunikointitaidot
- Johtajakyvyt

- Erikoistuneisuus

- Aikaisempi yrittajyys

Kuvio 4. Yrittdjyyden prosessimalli (Powell & Bimmerle 1980).

Huuskosen (1992:108, 187) yrittdjyyden prosessimallin mukaan yrittdjaksi
ryhtymiseen vaikuttavat aluksi yleiset taustatekijat kuten perhetausta,
aikaisempi  yrittdjadkokemus, roolimallit kuten yrittdjavanhemmat ja
tyokokemus pienyrityksessa. Pdatokseen vaikuttavat my0s  yrittdjan
henkilokohtaiset ominaisuudet aivan samalla tavalla kuin Powellin ja
Bimmerlenkin mallissa. Ndita henkil6tekijoita ovat Huuskosen mielestd yleinen
persoonallisuus, ndkemys eldmanhallinnasta, riskisuuntautuneisuus, tarve
suoriutumiseen, halu saada valtaa ja riippumattomuutta sekd arvot ja asenteet.
Kolmantena yrittdjyyspddtokseen vaikuttaa tdssd Huuskosen mallissa henkilon
objektiivinen todellisuus, joka kasittaa tyotilanteen ja muun ympariston eli

push- ja pull-tekijat, sosiaalisen marginaalisuuden, yksittdiset tapahtumat seka
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ympariston vaikutukset. Huuskosen malli eroaa Powellin ja Bimmerlen mallista
siind mielessd, ettda Huuskonen ottaa huomioon my6s ajan yhtena
ulottuvuutena. Huuskosen mielestd juuri yrittdjaksi ryhtymisen oikea-aikaisuus
on erittdin tarkedd yrittdjan menestymisen kannalta. Huuskonen painottaa
lisdksi kaikkien ndiden tekijoiden vuorovaikutussuhdetta, mika aiheuttaa
yrittdjaksi ryhtymisen. Yrittdjyys ei ole suora seuraus mistddn tietysta tekijasta,
korostaa Huuskonen, vaan prosessi on hianen mukaansa monimutkainen ja
selittamdton. (Huuskonen 1992:108, 187). Huuskosen mallista taman
tutkimuksen yrittdjan rooliin otetaan yrittdjan rooliin liittyvat olennaisimmat
henkilotekijat. Na&itd ovat hallinta ja kontrolli riskisuuntautuneisuus,

suoriutumistarve sekd autonomian ja vallan halu.
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YLEISETTAUSTATEKIJAT

-Tybkokemus(Pienyrityskokemus)
- Aikaisempiyrittdjakokemus

-Perhetausta
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A
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-Arvotjaasenteet
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A
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Kuvio 5. Prosessimalli yrittdjaksi ryhtymisestd (Huuskonen 1992).
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2.5. Yrittdjyys ja yrittdjan rooli tassa tutkimuksessa

Taméan alaluvun tarkoituksena on madritelld yrittdjyys ja yrittdja tdssa
tutkimuksessa sekd muodostaa yrittdjan rooli aiemmasta teoriasta, jota tdssa

tyOssa on kayty lapi.

Téssd tutkimuksessa yrittdjyydelli tarkoitetaan yrityksen omistamista ja johtamista.
Niin yrittija mddritelldin henkiloksi, joka omistaa yrityksen seki johtaa kyseisen

organisaation litketoimintaa ja thmisid.

Yrittdjan rooli puolestaan on yksi tdmén tutkimuksen tutkimusongelman
sisdltdmistd kolmesta yrittdjan roolista, jotka ovat yrittdja, johtaja ja esimies.
Kuten aiemmin jo kavi ilmi, yrittdjan rooli maaritelldan tdssa tutkimuksessa
rooliksi, joka omistajayrittdjdllda on hdanen omassa yrityksessdan hanen omasta
nakokulmastaan. Tassd tyOssd ei  niinkdan tarkastella  yrittdjaa
yhteiskunnallisessa  kontekstissa. ~ Yrittdjan roolilla tarkoitetaan tdssa
tutkimuksessa sitd mita henkil6 tekee, kun han toimii yrittdjan roolissa. Lisaksi
yrittdjan rooliin kuuluviksi asioiksi katsotaan tdssa yhteydessa my0s yrittajaan

yleisimmin liitetyt ominaisuudet ja piirteet.

Yrittdjin rooli yrityksessi tissi tutkimuksessa on ottaa taloudellinen riski ja sijoittaa
yritykseen pidomaa. Lisiksi yrittaja organisoi tuotantoa, tekee tyotd ja pyrkii
kasvattamaan litketoimintaansa. Yrittdjd yrittdid myos parhaansa mukaan l0ytid uusia
mahdollisuuksia seki toteuttaa innovaatioita. Yrittdjalli on usein myods tekninen
pitevyys alalle, jossa yritys toimii, ja ndin yrittdji tekee samoja toitd kuin
tyontekijatkin. Yrittdjin rooliin liittyvid ominaisuuksia ovat riippumattomuus,
itsendisyys, luovuus, kyky organisoida, hallinnoida ja kontrolloida. Yrittdjalld on lisiksi
kyky ottaa riskeji. Hinelld on myds jonkinlainen suoriutumistarve seki autonomian ja

vallan halu.
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3. JOHTAJUUS

Johtajuus on aihe, joka on pitkdan kiinnostanut ihmisid (Yukl 2002:1). Se on
ollut vilkkaan tutkimuksen kohteena ldhes koko 1900-luvun ajan alkaen Henri
Fayolin ja Frederick Taylorin uraauurtavista tutkimuksista. Ydinkysymyksena
sen tutkimisessa on ollut yrityksen menestymisen selittiminen (Timonen
2000:40). Johtajuus on myos aihe, joka kiinnostaa seka tutkijoita ettd kdytannon
lilketoiminnassa mukana olevia. Se on erittdin arvostettu ja monimutkainen
tutkimusaihe, josta on julkaistu valtava maara erilaisia tutkimuksia (Northouse
2004:10). Tatda monimutkaisuutta kuvaa hyvin johtajuuden eldvyys ja
muuttuneisuus. Kuuluisat johtajuustutkijat Warren Bennis ja Burt Nanus
(1986:10) totesivat jo 1980-luvun puolivdlissd, ettd ndkemys siitd, mita
johtaminen on ja kuka sitd voi harjoittaa, on muuttunut huomattavasti vuosien
mittaan. Johtamisen patevyystekijat toki ovat sdilyneet ennallaan, mutta
ymmarryksemme siitd, mitd se on, miten se toimii ja milld tavoin ihmiset

oppivat sita kdyttdmaan, on muuttunut (Bennis & Nanus 1986:10).

3.1. Johtajuuden maarittely

Johtaminen on ilmid, jota on vaikea madaritelld yksiselitteisesti. Lisédksi
englannin- ja suomenkielen johtamiseen liittyville kasitteille on hankalaa 16ytaa
tasmallisesti toisiaan vastaavia termejd. Johtajana toimiminen jaetaan yleensa
kahteen osaan, liiketoiminnan johtamiseen (management) ja ihmisten
johtamiseen (leadership) (Timonen 2000:18). Liiketoiminnan johtamista ja
ihmisten johtamista kasitelladn tdssa tutkimuksessa myohemmin. Johtajuuden
tutkimuksessa on syntynyt valtava maddrd erilaisia maaritelmia tasta
monimutkaisesta ilmidstd. Johtajuutta on muun muassa madaritelty sellaisten
asioiden  avulla  kuin  piirteilld,  kdyttaytymiselld, = vaikutuksella,
vuorovaikutuskaavoilla, roolisuhteilla ja hallitsevan aseman haltuunotolla
(Yukl 2002:2). Stogdillin (1974:7) mukaan johtajuuden méaaritelmia on ldhes yhta
paljon kuin ihmisid, jotka ovat yrittdneet maaritelld sitd. Northouse (2004:2)
puolestaan on sitd mieltd, ettd johtajuus on kuin demokratia, rakkaus tai rauha.
Kaikki tietdvat mita tarkoittavat nailla sanoilla, mutta silti ndma sanat
merkitsevat erilaisille ihmisille eri asioita (Northouse 2004:2). Suurin osa
johtajuuden madaritelmista olettaa, ettd se pitdd sisdllddn prosessin, jossa

pyritddan vaikuttamaan ihmisiin organisaatiossa. Juuri muuta yhteista
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lukemattomilla madritelmilld ei sitten olekaan, vaan ne eroavat todella paljon
muun muassa johtajien ja johtajuusprosessien identifioinnissa (Yukl 2002:2-3).
Sekaannusta johtajuuden tutkimisessa on aiheuttanut my0s se, ettd sitad
kuvaamaan on kaytetty sanoja kuten valta, auktoriteetti, liikkkeenjohto, hallinto,
kontrolli ja esimiehisyys (Yukl 2002:2). Yuklin mukaan (2002:4-5) suuri
vastakkainasettelu johtajuustutkimuksessa on my0s siind, ettd pitdisiko
johtajuus ndhda erityisend roolina vai jaettuna vuorovaikutusprosessina.
Viittelyd on aiheuttanut my0s se, minka tyyppistd vaikutusta johtajuus saa

aikaan ja perustuuko tdma vaikutus jarkeen vai tunteisiin.

Kotter (1990:31-32) on sitd mieltd, ettd sanaa johtajuus kdytetdan arkikielessa
periaatteessa kahdella tavalla. Ensinndkin se viittaa kehityskulkuun, jonka
kuluessa ryhmd ihmisida ohjautuu, useimmiten pakottamatta, johonkin
suuntaan. Toiseksi se viittaa ihmisiin, jotka toimivat tehtadvissd, joissa tarvitaan
ensimmadisen madritelman mukaista johtajuutta. Kotterin mukaan yleisessa
kielenkdytossa jalkimmainen on tavallisin. Kotter (1990:43) itse tarkoittaa
johtajuudella kehityskulkua, jossa luodaan visio tulevaisuudesta, kehitetaan
strategia vision suuntaan siirtymiseksi, hankitaan sille tukea tarpeellisista
lahteistd ja saadaan aikaan motivaatio strategian toteuttajien joukossa.
Samansuuntaisesti maarittelee johtajuuden myos Gardner (1990:1), jonka
mukaan johtajuus on prosessi, jolla henkilo tai johtajatiimi saa ryhman
pddsemddn yhteisiin tavoitteisiin. Yksil6illd on kaikissa muodostetuissa
ryhmissda omat roolinsa ja yksi ndistd rooleista on johtaja. My6s Northouse
(2004:3) on sitd mieltd, ettd johtajuus voidaan maadritellda prosessiksi, jossa

henkil6 vaikuttaa ryhmaan siten, ettd saavutetaan yhteinen tavoite.

My06s suomalaiset johtajuustutkijat ovat maddritelleet johtajuutta. Jarvinen
(2001:139) korostaa maarittelyssddn, ettd johtajaksi ei synnytd, vaan siihen
kasvetaan ja opitaan. Johtaminen on tehtdvd ja ammatti siind kuin muutkin.
Luonnollisesti joillakuilla on siihen paremmat edellytykset kuin toisilla, mutta
jokainen voi oppia hyvaksi ihmisten johtajaksi. Juuti (2001:229) puolestaan
toteaa kirjassaan yksinkertaisesti, ettd johtaminen on pyrkimystd vaikuttaa
toisiin ihmisiin. Pirnes (1990:11) taas korostaa tuloksia ja erilaisuutta omassa
madrittelyssaan. Hanen mielestd johtaminen on tulosten aikaansaamista
ihmisten avulla ja heiddn kanssaan. Pirnes lisdd vield, ettd johtamisymparistot
ovat erilaisia ja ne vaihtelevat, mutta my0s johtajat yksiloind ja

persoonallisuuksina ovat erilaisia. Johtajuustutkijat Salmimies ja Salmimies
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(1998:10) maarittelivat johtajuuden hieman syvallisemmin omassa teoksessaan.
He ovat sitd mieltd, ettd johtajuus on kykya ja halua vaikuttaa toisten ihmisten,
ryhmien ja organisaatioiden ajatteluun, toiminnan suunnitteluun ja itse
toimintaan, kdyttaytymiseen. He toteavat myos, ettda merkittdva osa johtajuutta
on aktiivinen halu johtaa ja synnyttdd toisissa haluamaansa toimintaa.
Johtajuuteen on pyrittdva ja haluttava eikd siihen pidd ketddn houkutella
vastoin henkilon omaa tahtoa. Johtajuutta voi oppia vain tekemalld ja
harjoittelemalla. My0s eldménkokemus ja sen mukanaan tuoma viisaus ovat

tarkeita johtamisvalmiuksia (Salmimies & Salmimies 1998:10).

Hieman erilaista ndkokulmaa johtajuuden maaérittelyyn antaa Karlof (1995:12),
joka on sitd mieltd, ettd johtajuus on mitd suurimmassa madarin taidelaji eika
niinkddn tieteenhaara. Han perustelee vditettddn silld, ettd tieteissd voidaan
parametrit, muuttujat ja kaavat maarittda tarkasti, minka ansiosta optimaalinen
ratkaisukin on mahdollista 10ytdd. Johtamisen alueella parametrit ovat
kuitenkin epdselvid, muuttujia on hyvin vaikea ilmaista maarallisesti ja
riippuvuussuhteet ovat tuntemattomia tai hyvin vaikeasti havaittavissa. Karlof
(1995:76) on lisdksi sitd mieltd, ettd johtajuuden madritelmiin sisaltyy ihmisten
mielissd ldhinna kayttaytymistieteellisia eikd niinkdan toiminnallisia
nakokulmia. Karlof (1995:117) madadrittelee itse johtajuuden seuraavasti:
johtajuudesta puhutaan kun on kyse johtamisesta, jonka organisaatiossa
tyoskentelevat yksilot hyvaksyvat. Paallikkyydelld tarkoitetaan vastuuta, joka
saadaan ylhdalta; johtajuus taas merkitsee, ettd alaiset hyvaksyvat esimiehensa

johtajanroolin.

Siitd huolimatta, ettd johtajuutta on yritetty kasitteellistdd ja maarittaa monilla
eri tavoilla, seuraavia asioita voidaan kuitenkin pitdd keskeisind johtajuuden
ilmiolle. Ensinndkin johtajuus on prosessi, aivan kuten edelld mainituista
madritelmista kavi ilmi. Johtajuus sisdltdd my06s valtaa ja se ilmenee ainoastaan
ryhmakontekstissa. Lisdksi johtajuus kasittdd jollain tavalla tavoitteen
saavuttamisen (Northouse 2004:3). Karlof (1995:117) puolestaan tiivistaa
johtajuuden kolmeen kohtaan. Ensimmadinen on toiminnan suuntaviivojen
madrittaminen eli visio, strategiat ja proseduurit. Toinen on kyky saada ihmiset
mukaansa ja kolmas on kyky saada ihmiset tekemddn tyotd tavoitteiden

saavuttamiseksi.
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3.1.1. Johtajan tehtavat

Johtajuus on erilaista 2000-luvulla kuin mita se on aiemmin ollut (Salmimies &
Salmimies 1998:17). Jotkut tutkijat ovat esittdaneet, ettd esimiesty0 ja johtajuus
olisivat ~ menettimdssda  merkitystddan  madaltuvissa ja  joustavissa
organisaatioissa ja ettd johtajuuden merkitysta olisi ylikorostettu sen todelliseen
tarkeyteen verrattuna. Perinteisiin esimiesrooleihin kuuluvia tehtdvia on my0s
katsottu voitavan siirtaa tiimien vastattavaksi (Viitala 2002:26-27). Tiimity0 ja
matalat organisaatiot eivét tee kuitenkaan johtamisesta merkityksetonta, vaan
ne vain muuttavat johtamisen luonnetta. Vield 1980-luvulle asti esimiehen
tarkein valmius oli osata neuvoa alaisiaan ja ratkoa heiddn puolestaan ongelmia
ja olla siten heiddn tukenaan, mutta nykydan jokaisen esimiehen on kyettava

nakemaddn koko organisaation intressit (Salmimies & Salmimies 1998:14-15).

Johtajan tehtdvia on my06s maaritelty monin eri tavoin. Karlof (1995:117) on sita
mieltd, ettd johtajan tarkeimpand tehtdvana on sopeuttaa, tehostaa ja muuttaa
toimintaa jatkuvasti sen mukaan, mitd ymparistossda tapahtuu. Drucker
puolestaan on sitd mieltd, ettd johtajan tehtavand on luoda kokonaisuus, joka on
suurempi kuin sen osien summa eli niin sanottu aikaansaava yksikko, joka
tuottaa enemmadn kuin siihen on uhrattu voimavaroja (Reddin 2000:35).
Reddinin (2000:35) mukaan johtajan tarkein tehtdva on saavuttaa tavoitteensa
tehtdvassaan, olivatpa tehtavat mitd hyvéansa. Salmimies ja Salmimies (1998:14)
taas maadrittivat johtajan tehtavat hieman konkreettisemmin. Heidan mukaansa
johtaja varmistaa organisaation toiminta-ajatuksen mukaisen liiketoiminnan
toteutumisen niin, ettd inhimilliset ja aineelliset voimavarat suunnataan
tarkoituksenmukaisin keinoin oikeisiin kohteisiin. Johtajan tehtavana on lisaksi
varmistaa, ettd kaikki organisaatiossa tietavit, mitd tehddan, miten tehdaan,
kenelle ja miksi tehddan. Lyhyesti sanottuna kaikkien tulisi tietdd miten
tehddan oikeita asioita oikein. Johtajan tehtavat Salmimiesten (1998:14) mukaan
ovat: toiminnan ja asioiden johtaminen eli management, ihmisten johtaminen
eli leadership, sisdisten ja ulkoisten sidosryhmien luominen ja johtaminen seka

yrityksen ja sen osien kehityksen johtaminen.

Tutkijat ovat my6s madadritelleet johtajan tehtavid tuloksellisuuden ja
tehokkuuden mukaan. Kotter (1990:32) on sitd mieltd, ettd hyva johtaminen
ohjaa ihmisid suuntaan, joka on aidosti heiddn pitkdn aikavélin etunsa

mukainen. Hyvassd johtamisessa ei ihmisid marssiteta syoksyyn alas jyrkanteen
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reunalta. Siind ei tuhlata niukkoja voimavaroja eikd se ponkitd ihmisluonnon
pimeitd puolia. Salmimiesten (1998:11) mukaan, kuten aiemmin jo tuli ilmi,
paras johtamisen malli on tehdad oikeita asioita oikein. Heiddn mielesta
johtajuuden onnistuminen edellyttdd yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja.
Asiantuntijuus ei endd riitd, vaan lisdksi tarvitaan kykya lahestya ihmisid,
kuunnella heitd, antaa heille tilaisuus omien ndkemystensd ja kysymystensa
esittimiseen ja lisdksi vastata heille. Johtajuus on p&dasiallisesti viestintda ja
vuoropuhelua. Johtajan tehtdvdssd menestyminen vaatii muutakin kuin
vuorovaikutustaitoja. =~ Salmimiehet = maadrittelevait my0s  tuloksellisen
johtajuuden, joka on heiddn mielestddn suunnitelmallista, padmaaratietoista
toimintaa, joka perustuu tietoisiin valintoihin. Tadssd johtajalta edellytetdan
vastuuntuntoa, suunnitelmallisuutta ja tavoitteellisuutta. Hénelld tulee olla
lisaksi rohkeutta wuusiin valintoihin, luovuutta, kykya analysointiin,

johtopdatosten tekoon ja ratkaisuihin (Salmimies & Salmimies 1998:11, 119).

Reddin  (2000:24)  puolestaan  korostaa johtajuudessa tehokkuutta
tuloksellisuuden sijaan. Hianen mukaansa tehokkuus on johtamisen keskeinen
kysymys. Johtajan tehtivd on toimia tehokkaasti — ja se on hdnen ainoa
tehtavansa. Olkoon johtaja missa toimessa ja missa organisaatiossa tahansa, on
keskeinen vaatimus aina sama. Reddin tarkoittaa tehokkuudella, kuten
Salmimiehetkin, oikeiden asioiden tekemistd, ei asioiden tekemista oikein.
Reddin menee kirjassaan vieldkin pidemmalle ja toteaa, ettd kaikkien
johtamistoimien perimmadinen tarkoitus on liikkeenjohdollisen tehokkuuden
parantaminen. Tdmdn nimissd joku paattad, aloittaa ja suorittaa tietyt
toimenpiteet. Voittoa tavoittelevassa organisaatiossa timd huipentuu voiton

maksimoinnin periaatteeksi liikkeenjohdollisella tasolla. (Reddin 2000: 24.)

Johtajan tyotd on tutkittu paljon myos kdytannon tasolla. Sen lisdksi, mita
johtajan tulisi tehdd, on tutkittu my0s, miten johtajan tulisi tehda tehtavansa.
Tutkimusten perusteella tutkijat ovat saaneet erilaisia tuloksia siitd, miten
johtajalla on parhaat mahdollisuudet onnistua tehtdavassddn. Salmimiesten
(1998:119) mukaan johtajan tulee olla riittdvan alhaalla seka ldhelld alaisiaan ja
hédnen tulee jalkautua ihmisten pariin. Johtajan tulee luoda avoimuutta ja
luottamusta tyOyhteison ilmapiiriin. Hénen ei kuitenkaan pida tyydyttaa
kaikkia haneen kohdistettuja odotuksia, vaan hdnen tulee kehittdd ryhmaansa
itseohjautuvuuteen. Hanen tehtdviinsd kuuluu my6s vuorovaikutus

ympdrdivan yhteison kanssa, ryhménsd ja organisaationsa edustaminen
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muussa yhteisossd ja yhteiskunnassa sekd vastuunottaminen tuloksista
(Salmimies & Salmimies 1998:119). Johtajan ei ole myoOskddn mielekasta
tavoitella jotakin teoreettisesti tehokkaana pidettyad johtamistyylid tai -ismid,
vaan uskaltaa johtaa itselleen ja persoonalleen ominaisella tyylilla (Salmimies &
Salmimies 1998:11). Lisdksi johtajan tulee olla tietoinen vahvuuksistaan ja
kayttaa niitd hyvaksi ja kehittdd niita entisestdan. Tarkeda on myos tiedostaa
heikkoutensa, jotta ei heijastaisi niitd tyonsd kohteisiin eli toisiin ihmisiin
(Salmimies & Salmimies 1998:11). Johtajan on usein kdytettava paatoksenteossa
omaa harkintaansa eikd niinkdan tdsmallisida tietoja ja analyyseja, silld
johtamisessa muuttujat ovat hamaria, riippuvuussuhteet tuntemattomia tai
mahdottomia selvittdd ja ndin ollen ratkaisujen etsimisessd on mukauduttava
tyydyttavien ratkaisujen I0ytamiseen (Karlof 1995:78).

3.1.2. Ihmisten ja asioiden johtaminen

Johtajuustutkimuksen ehkd merkittavin kiistanaihe on ollut ja on edelleen
ihmisten johtamisen (leadership) ja asioiden johtamisen (management) ero
(Yukl 2002:5). Monet johtajuustutkijat ovat jakaneet johtamisen juuri naihin
kahteen kasitteeseen (esim. Juuti 2001:278, Viitala 2002:11). Northouse (2004:8)
on sitd mieltd, ettd ihmisten johtaminen (leadership) on monella tapaa
samanlainen prosessi kuin asioiden johtaminen (management), mutta niilld on
myoOs eroja. Ihmisten johtamisen tutkiminen alkoi jo Aristoteleen ajoista, kun
taas asioiden eli liiketoiminnan johtamisesta alettiin puhua vasta 1900-luvun
alussa, kun meiddn teollistunut yhteiskuntamme alkoi muodostua.
Liiketoiminnan johtaminen luotiin keinoksi vdhentdd kaaosta organisaatioissa

ja saada organisaatiot toimimaan tehokkaammin (Northouse 2004:8).

Kotterin mukaan liiketoiminnan johtaminen ja ihmisten johtaminen eivit ole
yhteen sovittamattomia. Henkild voi onnistua molemmissa ja ndiden kahden
voidaan jopa sanoa olevan toisiaan tdydentdvia taitoja — joskus limittdisidkin
(Kotter 1990:39). My06s Gardner (1990:4) on sitd mieltd, ettd ihmisten johtaminen
ja liiketoiminnan johtaminen eivéat ole sama asia, mutta ne menevat limittain.
Gardnerin mukaan liiketoiminnan johtaminen on osa johtamista. Kotter
(1990:39) on kuitenkin sitd mieltd, etta liiketoiminnan johtaminen ja ihmisten
johtaminen voivat my0s erota suuresti toisistaan. Kotterin mukaan ndiden
kahden funktiot ovat erilaisia. Liiketoiminnan johtamisen ensisijainen tehtava

on pitad ylla jarjestystd ja yhtendisyyttd organisaatiossa; ihmisten johtamisen
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tehtdva taas on kehittdd muutosta ja liikettd organisaatiossa. Liiketoiminnan
johtamisessa on kyse jarjestyksen ja tasapainon tavoittelusta, kun taas ihmisten
johtaminen on mukautuvan ja rakentavan muutoksen tavoittelua. Kotter
(1990:41) mainitsee vield, ettd menestydkseen yritykselld tdytyy olla seka
lilketoiminnan johtamista ettd ihmisten johtamista. Esimerkiksi jos yrityksella
on vahva liiketoiminnan johtaminen, mutta ei lainkaan ihmisten johtamisen
kulttuuria, tuloksena voi olla tukahduttava byrokraattinen organisaatio.
Toisaalta jos yritykselld on vahvaa ihmisten johtamista, mutta ei lainkaan
lilketoiminnan johtamista, tuloksena voi olla merkitykseton tai vaarinsuunnattu
muutos pelkdstddan muutoksen vuoksi. Tehokkaan organisaation tulee

vahvistaa molempia.

Yukl (2002:6) on Kotterin kanssa samaa mieltd. Hanen mukaan vahva ihmisten
johtaminen voi jarkyttdd jarjestystd ja tehokkuutta, ja toisaalta vahva
lilketoiminnan johtaminen puolestaan voi lannistaa riskinottamista ja
innovointia. Molemmat prosessit ovat tarpeellisia, jotta organisaatio voi
menestya (Yukl 2002:6). Myos Bennis ja Nanus (1986:22) ovat Kotterin kanssa
samaa mieltd ja erottavat nama kaksi kasitettd. Heiddn mukaan liiketoiminnan
johtaminen (management) tarkoittaa aikaansaamista, suorittamista, vastuussa
olemista, ja velvollisuuden hoitamista, kun taas ihmisten johtaminen
(leadership) tarkoittaa vaikuttamista, ohjaamista johonkin tiettyyn suuntaan,
toimintaan tai mielipiteeseen. Bennis ja Nanus ovat sitd mieltd, ettd kyseinen
ero on merkityksellinen ja keskeinen. Heidan mielestd pdallikot (manager) ovat
ihmisia, jotka tekevat asioita oikein ja johtajat (leader) henkil6itd, jotka tekevat
oikeita asioita (Bennis & Nanus 1986: 22). Zaleznik (1977) meni ndiden kahden
kasitteen erottelussa vieldkin pidemmalle kuin Kotter tai Bennis ja Nanus.
Hénen mukaan ihmisten johtajat ja liiketoiminnan johtajat ovat aivan
erityyppisid ihmisid. Thmisten johtajilla on paljon enemmén yhteista
taiteilijoiden, tiedemiesten ja muiden luovien ihmisten kanssa kuin
lilketoiminnan johtajien kanssa. My0s Zaleznik on sitd mieltd, ettd organisaatio
tarvitsee menestydkseen niin ihmisten johtajia kuin liiketoiminnan johtajiakin
(Zaleznik 2004:74).

Salmimiehet (1998:16) ovat puolestaan sitd mieltd, ettd nykyaikana ei ole mitaan
mieltd erottaa asioiden johtamista ihmisten johtamisesta, silld jokainen
esimiestehtdvassa toimiva tarvitsee nditd molempia. Ainoastaan yksilolliset erot

ja esimerkiksi toimialan erityispiirteet ratkaisevat, mikd ndiden keskindinen
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painotus kulloinkin on. Strommerin (1999:69) mukaan johtamisen jakaminen
naihin kahteen eri kasitteeseen on keinotekoista, silla mitdan asiaa ei voida
johtaa muuten kuin ihmisten avulla. Yuklin (2002:5) mukaan empiirinen
tutkimus ei edes tue nakokulmia, joiden mukaan ihmisten ja liiketoiminnan
johtaminen voitaisiin yhdistda erityyppisiin ihmisiin. Tallaisten stereotypioiden
mukaan liiketoiminnan johtajat ovat aina tehottomia ja Yuklin mielestda on
tunteetonta mustamaalata suurta joukkoa ihmisid, joiden titteli vain on
"paallikko”. Yuklin (1989:253) mukaan henkil6 voi olla ihmisten johtaja ilman,
ettdi han on liiketoiminnan johtaja. Toisaalta henkild voi olla my0s
lilketoiminnan johtaja ilman ihmisten johtamista. Joillakin liiketoiminnan

johtajilla nimittdin ei ole yhtdan alaista.

Jotkut tutkijat ndkevait ihmisten johtamisen ja liiketoiminnan johtamisen eri
prosesseina, mutta he eivat kuitenkaan oleta ettd johtajat ja paallikot ovat
erityyppisid ihmisid. Esimerkiksi Mintzberg (1980) kuvasi johtamisen yhtena
kymmenestd manageriroolista. Mintzbergin mukaan johtaminen pitda sisalldan
alaisten motivoinnin ja hyvien tydolosuhteiden luomisen. Muut yhdekséan
roolia pitdvat sisalldan erilaisia managerin vastuita, mutta leadership on nahty
keskeisend manageriroolina, joka tunkeutuu my6s muihin rooleihin. Yuklin
(2002:6) mukaan suurin osa tutkijoista ndyttda kuitenkin olevan samaa mielta
siitd, ettd menestyminen liiketoiminnan johtajana  nykyaikaisessa
organisaatiossa pitda sisdllddn myos ihmisten johtamisen. Yukl on myos sita
mieltd, ettd ndiden kahden prosessin integroiminen on monimutkainen ja tarkea
asia organisaatioita kasittelevassa kirjallisuudessa, ja ettd vastaus tahan ei tule
vaittelemalld pelkastaan johtajuuden ideaalimaaritelmista (Yukl 2002:6). Myos
Juuti (1989:156-157) jakoi johtamisen ihmisten ja asioiden johtamiseen. Han

kaytti termeja tehtdvakeskeinen ja ihmissuhdesuuntautunut johtaminen.
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Taulukko 2. Jaottelu tehtdvikeskeiseen ja ihmissuhdesuuntautuneeseen
johtamiseen (Juuti 1989:156-157).

Tehtavakeskeinen johtaminen Ihmissuhdesuuntautunut johtaminen
Aloitteiden tekeminen Kannustaminen

Uuden tiedon etsiminen Osallistumisen mahdollistaminen
Koordinointi Standardien asettaminen

Tiivistaminen Ryhman tunnetilojen ilmaiseminen
Selventaminen ja syventadminen Ristiriitojen ja jannitteiden

vahentaminen
Toteutusmahdollisuuksien Yhteisnakemyksen mahdollistaminen
toteuttaminen

Arviointi

3.2. Liikkeenjohtaminen

Managementin eli liilkkeenjohtamisen perustehtéavit esitteli ensimmaisen kerran
Fayol (1916). Naita olivat suunnittelu, organisointi, henkiloston hallinta ja
valvonta. Nama perustehtdvat patevat aika hyvin vield tdndkin paivana
(Northouse 2004:8). Blanchardin ja Herseyn (1990:6) mukaan liikkeenjohtajan
paatehtavat ovat suunnittelu, organisointi, motivointi sekd valvonta
riippumatta hierarkkisesta tasosta. Suunnittelu tarkoittaa sitd, etta
organisaatiolle asetetaan tavoitteet ja padmaddrat. Suunnittelun jalkeen asiat on
organisoitava, tavoitteiden savuttamiseksi. Ndin on tarkistettava resurssit, seka
henkil-, pddoma- ettd tuotantovélineresurssit. Ihmiset on myds motivoitava
saavuttamaan asetetut tavoitteet. Lopuksi liikkeenjohtamisen kokonaisuus
vaatii valvontaa, joka pitaa sisdlldan palautteen antamisen ja seurannan. Heidéan
(1990:7) mukaansa nama tehtdavat liittyvat ldheisesti toisiinsa ja niiden
keskindinen riippuvuus ilmenee siten, ettd eri aikoina joku niistd voi olla toista

tarkeampi.
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Kuvio 6. Liikkeenjohtamisen nelja funktiota ja niiden liittyminen toisiinsa
(Hersey & Blanchard 1988).

Hersey ja Blanchard (1990:7-8) ovat my®0s sitd mieltd, ettd liikkeenjohtajan tulisi
hallita ainakin seuraavat kolme taitoaluetta: tekniset, ihmisiin liittyvat ja
kasitteelliset taidot. Teknisilld taidoilla tarkoitetaan kykya kayttdd tietoa,
menetelmid, erilaisia tekniikoita tai valineitd. Ihmisiin liittyvat taidot
tarkoittavat kykya tyoskennelld ihmisten kanssa ja heiddan kauttaan, kykya
motivoida toisia ja johtaa tehokkaan tyOskentelyn saavuttamiseksi.
Kasitteelliset taidot ovat kykya ymmartaa organisaation kokonaisuutta ja omien

toimintojen merkitystd kokonaisuuden osana.

Gulickin (1937) mukaan liiketoiminnan johtaminen pitda sisdllidn enemman
tehtdvia. Gulick kehitti liiketoiminnan johtamisen tutkimuksen ensimmaisen
akronyymin. Tama POSDCORB tulee sanoista planning, organizing, staffing,
directing, coordinating, reporting, budgeting, jotka ovat suomeksi suunnittelu,
organisointi, henkilostohallinta, ohjaaminen, koordinointi, raportointi ja
budjetointi. Liiketoiminnan johtamista on tutkittu paljon ja tutkijat ovat
l6ytaneet uusiakin tehtdvia liiketoiminnan johtamiselle. Kotterin (1990:38-39)
mukaan se sisdltda kuitenkin ldahes kaikissa kuvauksissa aina seuraavat nelja tai
viisi tapahtumasarjaa. Ensimmédinen on suunnittelu, joka on tieteenala, joka
perustuu johdonmukaisesti toisiaan seuraavien keinojen kayttoon tiettyihin
tavoitteisiin padsemiseksi. Tdaman tapahtumasarjan tueksi on kehitetty joukko
tekniikoita. Toinen on budjetointi, joka on organisaation talouteen liittyva

suunnitteluprosessin osa. Kolmas liiketoiminnan johtamisen perustehtdava on
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organisointi, jolla tarkoitetaan sellaisen maaramuotoisen rakenteen luomista,
jonka avulla voidaan toteuttaa suunnitelmat, miehittaa tehtdvat patevalla
henkilostolld, maaritelld selkedsti kunkin rooli, tarjota henkilostolle
asianmukaiset taloudelliset ja uraan liittyvat kannustimet ja delegoida kyseisille
henkildille riittdvasti asianmukaista valtaa. My0s ndiden prosessien tueksi on
kehitetty joukko tekniikoita. Neljds ja viimeinen perustehtivd on valvonta,
johon kuuluu suunnitelmasta poikkeavien tapahtumien eli ongelmien jatkuva
etsiminen ja muodollisen kaskyvallan kdyttiminen niiden ratkaisemiseen.
Tama tapahtuu wusein kokousten avulla. Kun on kyse suunnitelmien
taloudellisesta puolesta, tima tapahtuu johdon seurantajérjestelmia ja vastaavia
kayttaen (Kotter 1990:38-39).

Teulings (1986:154-155) puolestaan jakaa liikkeenjohdon eli liiketoiminnan
johtamisen neljaan funktioon, jotka sijoittuvat myo6s neljille tasolle.
Ensimmdinen on omistusfunktio, joka tulee toiminnoista, jotka johtavat
padoman kumuloitumiseen. Hallinnollinen funktio puolestaan syntyy
toiminnoista, jotka johtavat pddoman ja tyon kohdentamiseen tiettyihin
tuottaviin kayttotarkoituksiin rationaalisin perustein. Kolmas eli innovatiivinen
funktio perustuu toimintoihin, joissa tuotantopanoksia yhdistellddn uudella
tavalla. Tdamd johtaa wuusien tuotemarkkinoiden kehittymiseen tai
markkinaosuuksien kasvuun. Tuotantofunktio syntyy toiminnoissa, jotka
mahdollistavat tyOprosessien lisddantyvan kontrolloinnin. Naiden edellad
mainittujen funktioiden mukaan syntyvit seuraavat liikkeenjohdon tasot.
Ensimmadinen taso eli institutionaalinen johtaminen tdhtda legitimaation
luomiseen ja sailyttamiseen. Toinen taso eli strateginen johtaminen kasittaa
uusien tavoitteiden luomiseen ja kehittimiseen. Kolmas liikkeenjohdon taso eli
rakenteellinen johtaminen pitdd sisdllddn kaikki ne tehtavat, jotka liittyvat
tuotannontekijoiden uusien yhdistelmien luomiseen. Viimeinen taso on
operatiivinen johtaminen, jolla ohjataan ja koordinoidaan tydtd. (Teulings
1986:154-155.)
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Taulukko 3. Liikkeenjohtamisen funktiot ja tasot (Teulings 1986:154).

Funktiot: Tasot:
1. Omistusfunktio Institutionaalinen johtaminen
— paaoman kumuloituminen - legitimaation luominen ja
sailyttaminen
2. Hallinnollinen funktio Strateginen johtaminen
— investointien kohdentaminen - tavoitteiden kehittaminen
3. Innovatiivinen funktio Rakenteellinen johtaminen
— tuotemarkkinoiden kehittdminen - tuotannontekijoiden uudet
yhdistelmat
4. Tuotantofunktio Operatiivinen johtaminen
— tyoprosessien kontrollointi - tyon ohjaus ja koordinointi

Reddin (2000:35) puolestaan on sitd mieltd, ettad liikkeenjohdollinen tehokkuus
on keskeinen kysymys johtamisessa. Johtajan tehtavana on toimia tehokkaasti,
se on hanen ainoa tehtavansa. Kun tehokkuuden maaritelma on ymmarretty ja
hyvaksytty, se voi johtaa valittomiin muutoksiin henkilostopolitiikassa ja
perusteellisiin =~ muutoksiin ~ johdon  kehitysohjelmissa. @~ Se  johtaa
aikaansaannossuuntaiseen ajatteluun. Reddinin mukaan liikkeenjohdollisen
tehokkuuden luonteen ymmartamiseksi on valttamatonta erottaa toisistaan
kolme tehokkuuden lajia, jotka ovat liikkeenjohdollinen tehokkuus,
ilmitehokkuus ja henkilokohtainen tehokkuus. Liikkeenjohdollinen tehokkuus
tarkoittaa tehokkuutta, jonka johtaja tuottaa johtamalla tilannetta sopivasti.
Liikkeenjohdollinen tehokkuus ei ole persoonallisuuden piirre eikad jotakin,
mitd johtajassa vain on. Ilmitehokkuus on puolestaan sitd, ettd johtaja on ajoissa
paikalla, vastaa tasmallisesti, tekee nopeita padatoksid, on hyva
suhdetoiminnassa ja on hyva kirjoittamaan. Ndma ominaisuudet antavat
toiminnalle tehokkaan ilmeen. Ilmitehokkuus ei kuitenkaan johda
liikkeenjohdolliseen tehokkuuteen. Henkilokohtainen tehokkuus tarkoittaa
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enemmdn omien kuin  organisaation tavoitteiden  tyydyttamista.
Henkilokohtaisessa tehokkuudessa ja ilmitehokkuudessa ei sindnsa ole mitaan
vadrad. Useat meistd haluavat toimia omin ehdoin ja me kaikki haluamme
nayttdd tehokkailta. Ongelma syntyykin silloin, kun ndma asiat sekoitetaan
lilkkeenjohdolliseen tehokkuuteen. Hyvin suunnitellussa organisaatiossa kaikki
kolme tehokkuuden lajia voivat toteutua samanaikaisesti. Tama tarkoittaa sitd,
ettd todella tehokkaat johtajat my0s nayttavat tehokkailta ja heitda palkitaan
tehokkuudestaan. (Reddin 2000:35-39.)

Gardner (1990:3) taas madrittelee “managerin” eli liiketoiminnan johtajan
yksiloksi, jolla on johtava asema organisaatiossa ja joka pdattdd prosesseista,
resursseista ja yrittdd saada henkilostostda parhaan mahdollisen tehon irti.
Liiketoiminnan johtaja on tiukemmin yhteydessa organisaatioon kuin ihmisten
johtaja, jolla ei valttdmatta ole organisaatiota ollenkaan (Gardner 1990:4).
Watson (1995:42) puolestaan madadrittelee liiketoiminnan johtamisen
organisoinniksi ja asioiden hoitamiseksi niin ettd organisaatio sdilyy. Hermans
(1995:65) on Watsonin kanssa samaa mieltd ja kuvaa liikkeenjohdon

perusfunktiota sdilyttavaksi, jolloin tarkein valine on kontrolli.

3.3. Esimiestoiminta

Yhteiskunta uusiutuu nopeasti ja toistuvat muutokset asettavat esimiehelle
lisdantyvid vaatimuksia kehittdd itseddn, johtamistapojaan ja henkilostodan,
jotta han voisi vastata ndihin haasteisiin (Salmimies & Salmimies 1998:7). Muun
muassa tiimityon voimakas lisddntyminen on muuttanut tyoyhteisjen
dynamiikkaa tavalla, joka tuo lisdhaasteita ihmisten johtamiseen. Tiimien on
todettu tarvitsevan vetdjdd, jolla on uudentyyppinen esimiesrooli. Tallaisiksi
tiimin esimiehen rooleiksi on maddritelty muun muassa valmentajan rooli
(Viitala 2002:27). Tiimijohtajuudesta onkin tullut yksi suosituimmista ja
nopeimmin kasvavista johtajuuden teorioista ja tutkimusaloista. Tiimi on
organisaation ryhmd, jossa on riippumattomia jdsenid ja jonka pitaa
tyoskennelld yhteisty0ssa saavuttaakseen yhteiset tavoitteensa. Téllaisia tiimeja
ovat muun muassa laatutiimi, projektijohtamisen tiimi, tyOyksikot ja
kehitystiimit. Tiimijohtajuuden ndkokulmassa esimiehen keskeisin tehtiva on
avustaa ryhmadd saavuttamaan tavoitteensa tarkkailemalla ryhmaa ja tekemalla

vaadittavat toimenpiteet, jotta tavoitteisiin paastdan. Tiimijohtajan tulee myos
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jatkuvasti etsid keinoja, joilla tiimin tehokkuutta voitaisiin parantaa (Northouse
2004:203,232).

Pirneksen (1995:199) mukaan esimiehend kehittymisen korkein ja jalostunein
taso on juuri valmentajaesimies. Tallainen esimies kehittdad seka tyotdan etta
alaisiaan ja yhteistyokumppaneitaan. Pirnes (1995:200) on sita mieltd, etta taito
valmentaa on menestyvdan esimiehen paras tuntomerkki. Han tiivistaa
valmentajaesimiehen tehtavat kolmeen kohtaan. Ensinndkin esimiesvalmentaja
luo yhteiset nikemys- ja arvopohjaiset paamadardt johtamalleen ryhmalle ja
varmistaa niiden jatkuvan viestimisen avulla ryhméan sitoutumisen niihin.
Toiseksi han muodostaa ja kehittdd yhtendisen ja yhteisvastuullisen tyoryhman,
jossa jokainen ryhman jasen koordinoi oman toimintansa muiden toimintoihin
ja pyrkii yhdessa erinomaisiin tuloksiin. Kolmanneksi valmentajaesimies
kehittaa jatkuvasti alaistensa ammatillisia ja henkisid valmiuksia. Taman han
tekee sekd koulutuksellisin menetelmin ettd johtamalla oikein ja taitavasti
erilaisissa pdivittdisissa tilanteissa (1995:200). My6s Jalava (2001:68) puhuu
valmentajan roolista esimiesty0ssd. Hanen mukaansa valmentavan
esimiesroolin tavoitteena on ihmisten osaamisen kehittdiminen, jonka kautta

esimies tuottaa padasiallisesti hy6tya organisaatiolle.

Jotta esimiestoimintaa voisi ymmartda kokonaisuutena, on hyva tarkastella
esimiehen tehtavien lisiksi my0s erilaisia johtamistapoja. Blake ja Mouton
(1980) kehittivat kuuluisan Grid-johtamisen kehikon, joka selventdd juuri
johtamisen eri tapoja ja tyyleja. Tamd malli auttaa ymmartimaan esimiehen
tyotd, silla sen avulla voidaan madaritelld kuinka esimies johtaa alaisiaan
arkisessa ty0ssa (Blake & Mouton 1980:17). Kyseisen mallin mukaan jokaisella
organisaatiossa toimivalla on oma tehtdvansd riippumatta siitda milla
organisaation tasolla han tyOskentelee. Ylemman tason johtajana, alemman
tason tyonjohtajana tai esimiehend henkilon huomio kohdentuu kahteen asiaan.
Ensimmadinen on tuotos, joka tarkoittaa tulosten aikaansaamista ja tehtdvan
loppuunsuorittamista. Se, missd madarin han kiinnittdd huomionsa tuloksiin,
voidaan osoittaa tuotoksen asteikolla yhdestd yhdeksdan. Yhdeksan osoittaa
suurinta huomiota tuotokseen ja yksi pienintd huomion astetta. Toinen on
henkil6t, joiden toimintaa hdn johtaa ja joiden avulla hdn saa tuloksia
syntymdan. Kehikon pystysuoralla akselilla osoitetaan hdnen huomiotaan
henkilostoon. Kuten tuotos-akselikin, niin my06s tdimd osoittaa 9:11a korkeaa ja

1:11a alhaista huomion astetta. Johtamisen kehikon avulla henkilo voi havaita
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miten ndmd kaksi huomion kohdetta vaikuttavat toisiinsa. Esimiehet
kiinnittavat huomionsa naihin toimintaperiaatteisiin harkitessaan, kuinka saada
tuloksia henkildiden kautta. Monista mahdollisista eri toimintaperiaatteista tai
johtamistyyleista viisi erottautuu selvimmin. Ne sijaitsevat kehikon neljassa
kulmassa ja sen keskelld (Blake & Mouton 1980:12-13).

Korkea
1/9 9/9
Miellyttavaa ja Laadullisia
mukavaa saavutuksia
=
%)
S
< 5/5
o Mukautuminen ja
é sovitteluratkaisu
o
>
I
1/1 o1
puili ?ar:g::ﬂus Tuota tai tuhoudu
Matala

Huomio tuotokseen
Matala Korkea

Kuvio 7. Esimiehen Grid-johtamiskehikko (Blake & Mouton 1980:14).

Kehikon oikeassa yldkulmassa on 9/9, joka edustaa korkeaa huomiota
tuotokseen ja henkil6ihin. Téallaisen johtamistyylin omaa valmentajamainen
esimies, joka johtaa ndihin toimintaperiaatteisiin tukeutuen, painottaa
osallistumis-sitoutumisen kautta saavutettua ymmarrysta ja yksimielisyytta ja
nakee tdman ratkaisun avaimena esimies-alaisongelmissa. Tallaiset henkil6t

ponnistelevat yhteiseen tavoitteeseen (Blake & Mouton 1980:13-15).

Lindon (1980:johdanto) mukaan esimiehisyys voi olla helppoa, mutta harvoin
se sitd on. Esimiehisyys on muutakin kuin sanoa alaisille mitd tehda.
Tdydellinen esimies on valmentaja, opettaja, kurinpitdja, tuottaja,
kommunikoija ja usein my06s ystava. Esimiehen rooli on erittdin vaativa ja
tarked ja vaikka monet esimiehet tiedostavat tdrkeytensd, he ovat erittdin
vaivautuneita naissd rooleissa (Lindo 1980;jjohdanto). Taméan vuoksi
esimiehisyydessd on alettu korostaa kykyjen lisdksi my6s halua tulla

esimieheksi. Muun muassa Jarvinen (2001:13) on sitd mieltd, ettd johtajaksi ei
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todellakaan synnytd, vaan kyse on tehtdvastd ja taidoista, jotka voi oppia.
Téalloin perustavaa laatua oleva kysymys on, haluaako henkil6 oppia ja kehittya
esimieheksi. Esimieheltd vaaditaan usein niin paljon, ettd onnistuminen siina
tehtdvassa vaatii monipuolisten kykyjen lisdksi my0s todellista halua toimia
muiden johtajana. Jarvisen mukaan esimiehend onnistumisen ldhtokohta on,
ettd johtaja ymmartdd oman tehtavansa merkityksen ja kayttaa siihen liittyvaa
valtaa aktiivisesti tyoyhteison parhaaksi (Jarvinen 2001: 13).

Esimiehen asiantuntemus alaistensa tyotehtdvistd on usein myos valttamaton
edellytys arvostuksen saamiselle ja tehtdvassa onnistumiselle. Se ei kuitenkaan
pelkdstdan riitd, vaan esimiehen pitdd tuntea myos laajempaa kiinnostusta
henkil6stoonsa ja koko tydyhteison johtamiseen (Jarvinen 2001:15). Salmimies ja
Salmimies (1998:7) ovat puolestaan sitd mieltd, ettd johtajalla tulee olla
moniarvoisia ja vaihtelevia esimiestyon keinoja, joiden avulla hdn voi varmistaa
johtamansa organisaation selvidmisen jatkuvasti muuttuvassa yhteiskunnassa.
Pelkkd muutoksen johtaminen ei nykyisin riitd, vaan sen lisdksi esimiehen on
kyettdva johtamaan muuttuvaa organisaatiota muuttuvassa maailmassa
(Salmimies & Salmimies 1998:7). Hyva esimies on osittain samaistumiskohde,
silla hdn tarjoaa positiivisen, perustehtdvdan ja sen vaatimiin resursseihin
uskovan toimintamallin alaisilleen. Muodollisen johtajan on osoitettava
alaisilleen olevansa myd6s todellinen johtaja, silld muuten joku ryhmasta
kyseenalaistaa hdnen johtajuutensa, nousee hdnen rinnalleen ja ohitseen
(Salmimies & Salmimies 1998:119). Lisdksi esimieheltd vaaditaan seka
keskustelevuutta ettd jamakkyytta. Keskustelemalla esimies motivoi, delegoi ja
ylldpitdada avointa ja valitonta ilmapiirida tyOyhteisossd. Jamadkkyydella
puolestaan tarkoitetaan sitd, ettd esimiehen tulee kayttda aktiivisesti valtaa eli
johtaa tyontekoa sekd tehda pdatoksid ja ratkaisuja itsendisestikin (Jarvinen
2001:16).

Hyva tiivistys esimiehen toiminnasta on Housen (1996:323-349) esimiehen

toiminnan jakaminen seitsemédan keskeiseen osaan.

1. Tavoitteiden ja tyotapojen  selkeyttiminen liittyy tehtdvakeskeiseen
esimiesty0hon. Tavoitteet ja tyoskentelytapaodotukset tulee liittdd oman
tyOoyhteison toimintaan sekd omaan osaamiseen ja omiin kykyihin.
Esimiehen tehtdava on myos tehda alaiselle selvdksi, mitd esimies ja

tyoyhteiso alaisilta odottavat.
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Saavutussuuntautuneisuuden yllipitdmisen tavoitteena on kannustaa
tyontekijoita hyvaan suoritukseen. Tarkeaa on myos
suoritussuuntautuneisuutta korostavan luottamuksen osoittaminen

tyontekijoille.

Tyontekijoiden tukeminen saa aikaan tyontekijoille henkista tukea ja
psykologista turvallisuutta, jota tarvitaan erityisesti uuvuttavissa
tilanteissa. Tyontekijoiden tukeminen lisdad tyontekijoiden hyvinvointia,
alentaa tyon kuormittavuutta ja parantaa esimiehen ja tyontekijan
suhdetta.

Tyoyhteison  vuorovaikutuksen kehittiminen tarkoittaa yhteistyon ja
positiivisen vuorovaikutuksen aikaansaamista tyopaikoille. Tama lisda
muun muassa kykya ristiriitojen ratkaisuun, parantaa vahemmistdjen
kantojen kuulumista ja tukee tyontekijoiden valisten hyvien suhteiden
yllapitoa. Hyva vuorovaikutus tyoyhteisossa lisdd ryhman koheesiota ja

parantaa yhteistydmahdollisuuksia.

Ryhmiikeskeinen  pddtoksenteko  tyOyhteisossd tarkoittaa sitd, ettad
tyontekijoitd rohkaistaan osallistumaan pddtoksentekoon yhdessa
esimiehen kanssa. Téllainen yhteinen paatoksenteko lisaa seka paatosten

laatua ettd niiden hyvaksymista ryhmassa.

Ulkoisten suhteiden hoitaminen on yksi johtajan tarkea tehtava. TyOyksikon
toimintaedellytykset ovat paremmat, jos johtaja pitdd hyvat suhteet
merkityksellisiin tahoihin ja jos yksikon toiminta ja sen merkitys

esitetadn myonteisessa valossa.

Arvoperusteinen kiyttiytyminen on johtamistapa, joka pitaa sisallaan seka
ideologisia pdamadrida ettd moraalisesti oikeutetun vision. Johtaja
kayttaytyy arvoperustaisesti, kun han kayttdytyy uhrautuvasti ja ottaa
henkilokohtaisia riskeja. Tallainen roolimalli toimii erityisolosuhteissa,
kun esimerkiksi ty0ssd on mahdollisuus moraaliseen sitoutumiseen,
mutta ulkoiset palkkiot eivat ole suhteessa todelliseen tydsuoritukseen

tai tyOymparisto on epavarma.



51

3.4. Yrittaja johtajana — erityispiirteet

Johtajuustutkimuksessa yrittdjyyskoulukunnan mukaan paatoksenteko alkaa
ongelmasta, tavoitteista ja kaikesta toiminnasta ja sen seurauksista ennen
lilkkeenjohtajan olemassaoloa. Liikkeenjohtaja arvioi kaikki mahdolliset
seuraukset, asettaa vaihtoehdot jarjestykseen tavoitteiden mukaan ja valitsee
parhaan. Tamdn ndkokulman mukaan moniselitteisia ongelmia, ristiriitaisia
tavoitteita ja ennustamattomia seurauksia ei ole olemassa. Téllaisella omistaja-
yrittdjalla on jonkinlaista vapautta, han voi perustaa organisaatioita (Mintzberg
1980:12-13). Mintzberg (1980:13) tiivistda yrittdjyyskoulukunnan kontribuution
johtajuustutkimukselle niin, ettd innovaation spesifiointi eli uusien
yhdistelmien luominen on yksi liikkeenjohtajan tehtava. Eli toisin sanoen
lilkkeenjohtajan tulee toimia yrittdjamaisesti ja yrittdjan puolestaan tulee toimia

lilkkkeenjohtajana.

Kotterin (1990:42) mukaan yrityksissa tarvittava johtajuus muistuttaa ja samalla
my0s poikkeaa siitd, mita yleensa pidetdan yrittdjyytend. Kumpaankin sisdltyy
esimerkiksi riskien ottamista, vaikka se onkin vastakohta liiketoiminnan
hallinnalle, joka pyrkii riskien poistamiseen. Menestyvat yrittdjat ovat usein,
mutta eivat aina, erittdin itsendisid, voimakastahoisia ja kilpailevia henkil6itd,
jotka eivat sovi kovinkaan hyvin toimimaan mutkikkaissa organisaatioissa
toimitusjohtajan tehtdvaa lukuun ottamatta. Kotter on myos sitd mieltd, ettd jos
menestyvat yrittdjat vaikkapa yrityksensad oston seurauksena joutuvat johonkin
toiseen yritykseen, on odotettavissa ongelmia. He ottavat harvoin
tyojarjestyksessdan huomioon uuden yrityksen muut oikeutetut edut ja he
laajentavat harvoin yhteistyoverkostoaan sisdllyttddkseen siihen yrityksen
muita avainhenkil6itd. Pdinvastoin he yrittavdat yhd edelleen toimia itsendisen
liilkeyrityksen johtajan tavoin ja joutuvat tdstd syystd ennen pitkda yha
suurempiin ristiriitoihin. Kotterin oma menestyksellisid yleisjohtajia koskenut
tutkimus antoi juuri tamantyyppisida tuloksia; yrityksissa tuloksellisin
johtamistyyli poikkeaa erdissd merkittdvissd suhteissa monien yrittdjien
johtamistyylista. (Kotter:1990:42.)
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Taulukko 4. Tuloksellinen johtaja ja yrittdjan stereotyyppi monitahoisessa
organisaatiossa (Kotter 1990:44).

Tuloksellinen johtaja Stereotyyppinen yrittaja
Tyojarjestyksen Luo vision ja strategian, | Luo vision ja strategian,
laatiminen joissa otetaan huomioon | jotka ovat parhaat yrittajan

yrityksen muiden ihmisten | oman ryhman (hanen
ja ryhmien oikeutetut edut | "silmateransa™) kannalta,
vaikka ne eivat olisikaan

parhaat koko  yritysta

ajatellen
Yhteistyoverkoston Luo toteuttamisverkoston, | Luo erittdin vahvan ja
rakentaminen johon sisaltyvat | kiintedn alaisten verkoston

avainesimiehet, vertaiset, | ja jattdd joskus sen

alaiset ja ulkopuoliset ulkopuolelle tahdellisia

vertaisia ja esimiehia

Karlof (1995:32) puolestaan on sitd mieltd, ettd liikemiestaito ja johtamistaito
eivit suinkaan ole sama asia. Hanen mukaan wusein tapaa
lilkemieslahjakkuuksia, joilla ei ole kykyd saada ihmisid innostumaan ja jotka
eivit ndin kykene saamaan toimivaa organisaatiota liiketoiminnallisen
osaamisensa ympdrille (Karlof 1995:32). Viimeisen paalle yrittdjahenkisilta
ihmisilta puuttuu yleensa kiinnostus ihmisid kohtaan, mikd on edellytyksena

pysyvan organisaation aikaansaamiselle (Karlof 1995:76).

3.5. Johtajuus seka liikkeenjohtajan ja esimiehen roolit tassad tutkimuksessa

Taman alaluvun tarkoituksena on maaritelld johtajuus seka liikkeenjohtajan ja

esimiehen roolit tassa tutkimuksessa.

Téssd tutkimuksessa johtajuus tarkoittaa erityistd roolia, joka henkilolld on toimiessaan
esimieheni tai litkkeenjohtajana. Tissid tutkimuksessa johtajuus on ylikdsite
litkkeenjohtamiselle ja esimichisyydelle. Johtaja puolestaan on henkilo, joka tekee

johtajalle teoriaosuudessa mdiriteltyjd tehtivid.



53

Liikkeenjohtamisella tarkoitetaan tissd tutkimuksessa litketoiminnan johtamista ja se
yhdistetiin asioiden johtamiseen (management), vaikkakin liikkeenjohtajan tehtiviin
kuuluu myos toiminta ihmisten kanssa. Liikkeenjohtamisen katsotaan  tissd
tutkimuksessa olevan osa suurempaa kokonaisuutta eli johtajuutta. Liikkeenjohtaja
puolestaan mdiritellidn henkiloksi, joka johtaa litkeyritysti tekemdlli liikkeenjohtajalle

teoriaosuudessa midriteltyja tehtivid.

Esimiestoiminnalla tarkoitetaan tissd tutkimuksessa ryhmin, tiimin tai yksiloiden
johtamista (supervision) ja se katsotaan osaksi ihmisten johtamista (leadership),
vaikkakin  esimiehen  tehtiviin  kuuluu myos asioiden  johtaminen. Kuten
litkkeenjohtamisenkin, esimiehisyyden katsotaan olevan osa suurempaa kokonaisuutta
eli johtamista. Téssd tutkimuksessa midritellidn esimies henkiloksi, joka toimii ryhmin,
titmin tai yksiloiden johtajana, tekemillid esimiehelle teoriaosuudessa midriteltyji

tehtavid.

Liikkeenjohtajan ja esimiehen roolit muodostetaan, aivan kuten yrittdjankin
rooli, ailemmasta teoriasta, jota tdssa ty0ssd on kasitelty. Liikkeenjohtajan ja
esimiehen rooleilla tarkoitetaan tdssa tutkimuksessa sitd, mitd henkilo tekee
kun héan toimii organisaation liiketoiminnan johtajana tai tyontekijoiden
esimiehend. Lisdksi ndihin rooleihin katsotaan kuuluviksi my6s ominaisuudet

ja piirteet, joita liilkkeenjohtajalta ja esimieheltd on yleisesti odotettu.

Liikkeenjohtajan  rooli ~yhdistetidn tissi  tutkimuksessa asioiden  johtamiseen
(management) ja se kisittdd seuraavat pidtehtivit: suunnittelu, budjetointi,
organisointi, motivointi ja valvonta. Liikkeenjohtajan roolissa ndissid tehtivissi
toimivan tulisi lisdksi hallita ainakin seuraavat kolme taitoaluetta: tekniset, ithmisiin
liittyvit ja kisitteelliset taidot. Liikkeenjohtajan roolissa toimimisen tirkein tavoite on
liikkeenjohdollinen tehokkuus. Liikkeenjohtaja johtaa liiketoimintaa ja hinelli on
johtava asema organisaatiossa. Hin pdittid myoOs prosesseista, resursseista ja yrittii
saada henkilostostia parhaan mahdollisen tehon irti. Tallainen liiketoiminnan johtaja on
tiukemmin yhteydessi organisaatioon kuin ihmisten johtaja. Litkkeenjohtamisessa on
tehokkuuden lisiksi olennaista organisoiminen ja asioiden hoitaminen niin, etti
organisaatio sdilyy. Litketoiminnan johtajat tekevit asioita oikein, kun taas ihmisten

johtajat tekeviit oikeita asioita.

Esimiehen rooli yhdistetiin tissi tutkimuksessa ihmisten johtamiseen (leadership).

Esimiehen roolissa toimiva voi olla esimies, tiiminvetdjd tai valmentaja. Esimies muun
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muassa avustaa ryhmdid saavuttamaan tavoitteensa tarkkailemalla ryhmdi ja tekemilld
vaadittavat toimenpiteet, etsii keinoja parantaa tiimin tehokkuutta, sitouttaa ryhmin
yhteisiin tavoitteisiin ja kehittid tyontekijoidensi osaamista. Esimiehen roolissa
henkilolli on tirkedd olla kyvyn lisiksi myds halu toimia esimiehend. Esimiehen tulee
lisiksi kyetd johtamaan muuttuvaa organisaatiota muuttuvassa maailmassa. Esimiehen
tulee olla lyhyesti sanottuna keskusteleva ja jimdkkd. Esimiehen keskeisimmuiit tehtivit
ovat: tavoitteiden ja tyotapojen  selkiyttiminen, saavutussuuntautuneisuuden
selkiyttidminen, tyontekijoiden tukeminen, tyoyhteison vuorovaikutuksen kehittiminen,
ryhmikeskeinen piitoksenteko, ulkoisten suhteiden hoitaminen ja arvoperusteinen

kayttiytyminen.

3.6. Yhteenveto teoriaosuudesta

Taman alaluvun tarkoituksena on tehdd yhteenveto tdman tutkimuksen
teoriasta. Seuraavaksi esitettdvaan taulukkoon on tiivistetty ne kolme yrittdjan
roolia, jotka muodostavat tutkimusongelman tassa tutkimuksessa. Nama kolme
roolia ovat yrittdja, liikkeenjohtaja ja esimies. Rooli on muodostettu
keskeisimmista tehtdvistd ja ominaisuuksista sekd eri rooleihin liittyvista

olennaisista asioista.
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Taulukko 5. Yrittdjan kolme roolia teoriassa.

Yrittdja Liikkeenjohtaja  Esimies
Rooli Riskinottaja Asioiden johtaja Ihmisten johtaja
Vastuunkantaja Manager Leader
Tiiminvetaja
Valmentaja
Tehtavit Tekee kovaa tyota Suunnittelee Asettaa tavoitteet
Organisoi tuotantoa ~ Organisoi Sitouttaa
Kasvattaa liiketoimintaaBudjetoi Kehittdad osaamista
Toteuttaa innovaatioita Motivoi Tukee
Valvoo Keskustelee
Tekee asioita oikein Tekee oikeita asioita
Ominaisuudet Tekninen pétevyys Tekniset taidot Halu olla esimies
Alan asiantuntija Ihmisiin liittyvat taidot Kyky olla esimies
Luovuus Kasitteelliset taidot Johtamistaidot
Organisointikyky Organisointikyky Vuorovaikutuskyky
Suoriutumistarve Hallinnointikyky
Riskinottokyky
Autonomian halu
Vallan halu
Olennaista Yrityksen toiminta Tehokkuus Tehokkuus
Voitto Sailyminen Muutos

Taman tutkimuksen kannalta on olennaista pohtia, mitd yhteistd ja mita eroa
nailla rooleilla on? Lisdksi yksi merkittdva kysymys on, voidaanko naitd rooleja
itse asiassa edes erottaa toisistaan ja jos voidaan, miten ja missd tilanteissa?
Yhteista nailla ettd ne kaikki

omistajayrittdjyydessd jatkuvasti ldsnd. Yrittdja tekee paivittdin asioita ja

kolmella roolilla on ainakin se, ovat

tehtdvid, jotka liittyvat yrittdmiseen tai johtamiseen. Yrittdjan roolilla ja
lilkkeenjohtajan roolilla puolestaan on yhteista organisointi ja keskeisend erona
se, ettd yrittdja yrittdd kehittdd uutta eli kasvattaa liiketoimintaa ja toteuttaa

innovaatioita kun taas liikkeenjohtaja yrittdd pikemminkin sailyttaa

organisaatiota. = Liikkeenjohtajan ja  esimiehen roolissa on my0s

samankaltaisuuksia. Molemmissa rooleissa on nimittdin erityisen olennaista
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toimia tehokkaasti ja ajatella yrityksen parasta. Eroja ovat muun muassa se, etta
liikkeenjohtaja hallinnoi liiketoimintaa ja esimies johtaa ihmisid. Nain
lilkkeenjohtajalta edellytetddn erityisesti asioiden johtamiseen liittyvid kykyja ja
esimieheltd ihmisten johtamiseen liittyvia taitoja. Lisdksi liikkeenjohtaja tekee
asioita oikein ja pyrkii sdilyttimdan, kun taas ihmisten johtaja eli esimies tekee
oikeita asioita ja tavoittelee muutosta. Esimiehen roolissa ja yrittdjan roolissa
taas on yhteistd se, ettd molemmat roolit edellyttavat selvasti kyvyn lisaksi
halua toimia ndissd tehtavissa. Lisaksi yrittdjamdinen johtaminen on usein juuri
tiimijohtamista ja valmentamista eli niin sanottua 2000-luvun esimiestoimintaa.
Naiden kahden roolin merkittavimmaksi eroksi voidaan sanoa se, ettd yrittdjan

rooli on asiasuuntautunut ja esimiehen rooli taas on ihmissuhdesuuntautunut.

Yrittdjan, liikkkeenjohtajan ja esimiehen roolit voidaan erottaa toisistaan yrittdjan
toimintaa tarkastelemalla. Omistajayrittdja nimittdin tekee jatkuvasti niin
yrittdjan kuin liikkeenjohtajan ja esimiehenkin tehtavid. Ndin tietyt tehtavat
voidaan sanoa kuuluvan yhteen ndistd rooleista. Toki ongelmana on ndiden
tiettyjen tehtivien madaritteleminen ja rajojen vetdminen. Eli mitka tehtavat
kuuluvat ainoastaan yrittdjan rooliin ja mitka taas ainoastaan esimiehen rooliin?
Toisaalta voitaisiin todeta, ettd kaikki yrittdjan tekemat asiat kuuluvat
luonnollisesti yrittdjan rooliin. Tutkija itse on kuitenkin sitd mieltd, ettd nama
kolme roolia voidaan erottaa yrittdjan toiminnasta tarkastelemalla yrittdjan

arkityota.
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4. EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kerrotaan empiirisen tutkimuksen toteutuksesta. Aluksi
tarkastellaan tutkimusasetelmaa. Taman jdlkeen esitellddn tutkimusmenetelmat
eli kerrotaan empiirisen aineiston hankinnasta ja analysoinnista tdssa

tutkimuksessa. Lopuksi tarkastellaan vield tutkimuksen luotettavuutta.

4.1. Tutkimusasetelma

Taman tutkimuksen tehtdvanad oli selvittdd, miten yrittdja ndkee itsensa
kolmessa eri roolissa: yrittdjand, liikeyrityksensa johtajana sekd organisaationsa
tyontekijoiden esimiehend. Lisdksi tutkimuksen tavoitteena on pyrkid
kvalitatiivisen tutkimuksen avulla ymmartamaan yrittdjan tyotd monipuolisena
toimintana paremmin sekd tuottamaan lisdtietoa johtamisesta yrittdjyydessa.
Asioita tutkitaan ndin liiketaloustieteen ja ensisijaisesti johtamisen
nakokulmasta.

TUTKIMUSTEHTAVA

Yrittdjan kolmeroolia: yrittdja, johtaja jaesimies

TEORIA EMPIRIA
Aikaisempi « 5 |Kvalitatiivinen
tutkimusja teoria haastattelututkimus

TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kuvio 8. Tutkimusasetelma.
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4.2. Tutkimusmenetelmat

Taman kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmat kasittdvat aineiston hankinnan
ja analysoinnin, jotka muodostavat rungon tutkimuksen empiiriselle osuudelle.
Erityisesti tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kannalta on tarkeaa

tutkiskella aineiston hankintaa ja analysointia tarkemmin.
4.2.1. Aineiston hankinta

Tassa tutkimuksessa empiirisend aineistona kaytettiin opiskelijoiden
harjoitustyond Vaasan Yliopiston johtamisen laitoksen jarjestamalle kurssille
”Yrittdja johtajana” kerddmada aineistoa, joka muodostuu opiskelijoiden vuoden
2007 alussa tekemistda haastatteluista. Kurssilla opiskelijan oli tarkoitus
haastatella vahintddn yhtd yrittdgjaa ja vahintddn yhtd yrittdjavetoisessa
yrityksessa tyoskentelevda tyontekijaa etukdteen maadritetyn haastattelurungon
avulla. Tama haastattelurunko on tdman tyon lopussa liitteend (liite 1).
Kyseessa oli siis teemahaastattelu, jonka Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara
(2005:197) madrittelivat lomake- ja avoimen haastattelun valimuodoksi. Heiddn
mukaan teemahaastattelussa on tyypillistd, ettd haastattelun aihepiirit eli
teema-alueet ovat tiedossa, mutta kysymykset eivit ole muodoltaan tarkkoja ja

jarjestyksessa.

Opiskelijoiden haastatteluita kertyi yhteensda 179 kappaletta. Téssa
tutkimuksessa kaytettiin kuitenkin vain osaa aineistosta. Ensinnakin tdssa
tutkimuksessa analysoitiin vain yrittdjien haastatteluita. Toiseksi osa naista 179
haastateltavista ei antanut lupaa kadyttdad haastattelua tutkimuksellisiin
tarkoituksiin ja osa haastatteluista oli sisdlloltdan kayttokelvottomia
tieteelliseen  tutkimukseen. = Tdhan  tutkimukseen  pdaatyivat  vain
luotettavimmilta vaikuttaneet, kasvotusten tehdyt ja teemahaastattelun
vaatimukset  tdyttdneet haastattelut, joita oli aineiston analyysin
aloitusvaiheessa 20 kappaletta. Taméan tutkimuksen aineistoksi paatyi kuitenkin
naista vain 13 teemahaastattelua, koska 13. haastattelu ei tuonut enda mitdaan
uutta tietoa tdman tutkimuksen ongelman kannalta. Kaikki kolme haastattelua
olivat laajoja ja litteroitua tekstid oli paljon, koska haastattelujen tarkoituksena
oli antaa yrittdjien kertoa tyostdaan vapaasti. Haastateltavia ei mydskaan pyritty

ohjailemaan tiettyihin vastauksiin, vaan tavoitteena oli saada mahdollisimman



59

todenmukaista tietoa yrittdjien tyosta sekd sithen liittyvistd rooleista, jotka

muodostivat tutkimusongelman.
4.2.2. Aineiston analyysi

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan analysoida monilla eri
tavoilla. Aineiston analysoinnin p&ddperiaate on kuitenkin valita sellainen
analyysitapa, joka parhaiten tuo vastauksen tutkimustehtavaan (Hirsjarvi ym.
2005:212). Tassa tutkimuksessa aineisto paatettiin analysoida niin, etta
kelpuutettuja haastatteluja ldhdettiin analysoimaan yksi kerrallaan ja tekstia
luokiteltiin sitd mukaa teemoittain, jotta saataisiin vertailukelpoista tietoa
yrittdgjan kolmesta roolista. Ensin aineisto jaettiin juuri ndiden eri roolien
mukaan kolmeen ryhmaan. Taméan jdlkeen jokaisen roolin sisdllda poimittiin
haastateltavien vastauksista omiksi ryhmiksi ne osatekijat, jotka muodostivat
yrittdjan, liikkeenjohtajan sekd esimiehen roolit teoriaosuuden yhteenvedon
taulukossa. Ndin kolmen eri roolin esiintymistd ja sen vahvuutta yrittdjan
tyOssd ja yrittdjan ndkokulmasta voitiin tarkastella ja vertailla ndiden roolien
osatekijoiden kesken. Ndin tutkimustuloksista saatiin vastaus niin tutkimuksen
padongelmaan kuin alaongelmiinkin. Haastattelututkimuksesta saatua tietoa
vertailtiin lisdksi teorian antamaan tietoon. Tama toteutettiin tekemalla
teoriaosuuden yhteenvedon taulukon kaltainen taulukko myds empiirisen
tutkimuksen tuloksista ja tarkastelemalla ndiden kahden taulukon

yhtenevdisyyksia ja eroavaisuuksia.

Aineiston riittdvyys ratkaistiin saturaatiopisteen avulla. Saturaatiolla
tarkoitetaan tilannetta, jossa aineisto alkaa toistaa itseddn: tiedonantajat eivat
tuota tutkimusongelman kannalta endd mitdaan uutta tietoa. Ajatuksena siis on,
ettd tietty maard aineistoa riittdd tuomaan esiin sen teoreettisen peruskuvion,
joka tutkimuskohteesta on mahdollista 16ytda (Tuomi & Sarajarvi 2003:89).
Aineiston analyysissa aineistosta pyrittiin yrittdjan kolmesta roolista hakemaan
samanlaisuuden sijaan erilaisuutta. Taman tutkimuksen kannalta aineiston

saturaatiopiste oli 13. haastattelu.
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4.3. Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa pyritdan valttamaan virheitd, mutta silti tulosten luotettavuus ja
patevyys vaihtelevat. Taman vuoksi kaikissa tutkimuksissa tulee arvioida
tehdyn tutkimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi ym. 2005:216). Tuomi ja Sarajarvi
(2003:131) ovat sita mieltd, ettd laadullisen tutkimuksen kentdssd on erilaisia
kasityksia tutkimuksen luotettavuuteen liittyvista kysymyksistd. Heidan
mukaan on my06s aiheellista pohtia, onko laadulliseen tutkimukseen
ylipddtansa yhtendista kasitystd tutkimuksen luotettavuudesta. Tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnissa kdytetadn wusein kasitteitd reliabiliteetti ja
validiteetti. Hirsjarven ym. (2005:216) mukaan tutkimuksen reliaabelius
tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli tutkimuksen kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Validius puolestaan tarkoittaa mittarin tai
tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mitd sen on tarkoituskin mitata
(Hirsjarvi ym. 2005:216). Hirsjarvi ym. (2005:17) ovat sitd mieltd,ettad
kvalitatiivisissa tutkimuksissa reliaabelius ja validius ovat saaneet erilaisia
tulkintoja. Termit saatetaan liittda kvantitatiiviseen tutkimukseen, jossa nama
késitteet ovat syntyneetkin ja tdman vuoksi jotkut valttavat niiden kayttoa.
Hirsjarvi ym. ovat kuitenkin sitd mieltd, etta tutkimuksen luotettavuutta ja
patevyytta tulee kuitenkin arvioida jollain tavalla, vaikka juuri nditd termeja ei
haluaisikaan kadyttdad. Taman tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ei
kayteta naita termejd, vaan tutkimuksen toteutus pyritddn vain kuvaamaan ja

selostamaan mahdollisimman tarkasti ja totuudenmukaisesti.

Kuten aiemmin jo kdvi ilmi, tdimén tutkimuksen aineisto on saatu opiskelijoiden
tekemista haastatteluista. Opiskelijoiden oli tarkoitus haastatella yrittdjaa
teemahaastattelurungon avulla ja saada mahdollisimman aitoa haastattelutietoa
yrittdjana toimimisesta eri rooleissa. Ne haastattelut, jotka tahdn tutkimukseen
valittiin, olivat kattavia ja onnistuneita teemahaastatteluita, jotka oli tehty
kasvotusten yrittdjan kanssa. Néihin haastatteluihin oli kédytetty aikaa puolesta
tunnista kahteen tuntiin. Taméan tutkimuksen luotettavuutta vahentaa se, etta
tutkija itse ei tehnyt haastatteluita. Nain haastatteluiden luotettavuudesta ja
totuuspohjasta ei myodskddn ole 100-prosenttisen varmaa tietoa. Taméan
tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin kuitenkin lisddmaan niin, ettd aineistoksi
kelpuutettiin  vain luotettavimmilta vaikuttaneet ja teemahaastattelun
vaatimukset tdyttdneet haastattelut. Toinen luotettavuutta rajoittava tekija

taman tutkimuksen aineistossa saattaa olla mahdolliset virhetulkinnat.
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Haastatelluille yrittdjille ei nimittdin madritelty haastattelun avainkasitteita
ennen haastattelua. Ndin yrittdjan kolme roolia: yrittdjd, liikeyrityksen johtaja ja
organisaation tyOntekijoiden esimies saattoivat tarkoittaa eri yrittdjille eri

asioita. Tutkimuksen validius saattoi karsia tasta.
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5. EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TULOKSET

Viidennessd luvussa pyritddn arvioimaan ja kasittelemaan haastatteluilla
saadun aineiston keskeisimmat tulokset. Luvun pé&étavoitteena on vastauksen
saaminen tutkimuksen pddongelmaan sekd siihen nojautuviin alaongelmiin.
Luku jakautuu ndiden kolmen roolin perusteella teemoihin, jotka maadriteltiin

teoriaosuuden yhteenvedossa.

5.1. Yrittdjan rooli

Yrittdjalla on yrityksessdaan monia rooleja. Tamad kavi ilmi useissa yrittdjien
haastatteluissa. =~ Ndihin moniin  rooleihin  yrittdjat sekoittivat niin
yhteiskunnallisia rooleja kuin tdmédn tutkimuksen kannalta olennaisia,
yrityksen sisdisid roolejakin. Yrittdjyyttd maddriteltiin jonkin verran juuri
erilaisten roolien kautta ja monet yrittdjat pitivat tarkeana sitd, etta yrittdja

todellakin toimisi monissa eri rooleissa ja hallitsisi rooleihin liittyvat tehtavat.

"Yrittdji on tydssidn monissa toimenkuvissa: innovaattori, motivaattori, visionddri, rahoittaja,
organisoija, tiiminvetdjd, esimerkki, viimeinen hitivara, ikuinen venyjd, ainainen optimisti,
kroonisesti utelias, problem solver. Titen mind koen yrittdjyyden ja toivottavasti toimin myds

mahdollisimman monina edelld mainituista.”

Empiirisen tutkimuksen tuloksista ilmeni my0s sellaisia uusia yrittdjan rooleja,

joita ei tdméan tutkimuksen teoriaosuudessa mainittu.

"Yrittdjin on kyettivi eldmdin erilaisissa rooleissa, aina sifvoojasta pankkiiriin, organisoijasta

trukkikuskiin ja tietysti osallistuttava erilaisiin ja eritasoisiin tilaisuuksiin.”

Yrittdjan roolista keskusteltaessa vastuu nousi esille voimakkaasti ldhes kaikissa
haastatteluissa. Yrittdjdt olivat sitd mieltd, ettd vastuu yrityksen toiminnasta on
viime kddessa heilld. Omistajayrittdjiltda varmistettiin usein kaikki tarkeat asiat
ennen lopullista paatosta ja heilld oli tdssd suhteessa ikddn kuin hyvéksyjan
rooli. Pienissa yrityksissd vastuu oli jakaantunut padasiallisesti vain ja

ainoastaan yrittajalle.
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"Yrittdjin rooli tulee ainakin siind esille, ettd kaikki toiminta on kokonaisvaltaista ja kun on
kuitenkin melko pieni yritys, niin kaikki pyorii tavallaan mun ympirilld ja oon tdssi ihan koko

ajan kiinni.”

"Pidvastuy on minulla, tyontekijit hoitavat piivittiiset rutiininsa sovittujen ohjeideni

mukaisesti.”

Yrittdjan vastuu yrityksissa piti sisdllddn monia asioita, mutta padsaantoisesti
lahes kaikki yrittajat olivat sitd mieltd, ettd vastuu pitaa sisallaan taloudellisen
vastuun ja padatoksentekovastuun. Taloudellista vastuuta seuraa luonnollisesti

epavarmuus seka sitd kautta riskin ottaminen ja kantaminen.

"Yrittdjialld on wvastuu kokonaisuudesta, bisneksen kannattavuudesta, tuloksenteosta ja

yhteiskunnallisten velvoitteiden, aina henkildston perheiti ja tuttavia myoden, huolehtimisesta”

"Yrittdjilld on yrityksestd tdysi vastuu koskien kannattavuutta, riskinottoa, markkinavainua,
markkinointia. Yrityksen elinkaaren eri vaiheissa yrittijin on osattava haistaa muutostarpeet ja

nithin satsattavat voimavarat.”

"Yrittdjin rooli nousee eniten esille kun sovitaan talousasioista tai toiminnan laajentamisesta
uudelle alueelle. Niissi tilanteissa on aika selkedi ettd osakkaat, jotka kantavat taloudellisen

vastuun ja riskin toiminnasta tekevdt niihin alueisiin liittyvdt pditokset.”

Suuremmissa yrittdjavetoisissa yrityksissa omistajayrittdjan paatosvalta nahtiin
selkednd kilpailuetuna muihin yrityksiin ndhden. Sen nahtiin mahdollistavan
nopeat liikkeet ja pddtokset isoissakin kysymyksissd. Tamad tekee
organisaatiosta joustavan ja mahdollistaa yrityksen nopean reagoinnin
kilpailuympariston ja - tilanteen &kkindisiin muutoksiin, jotka leimaavat

nykypdivan liike-elamaa.

"Yrittdjind yrityksen hallitus on minulle enemminkin neuvonantajan roolissa tuomassa
ulkopuolista asiantuntemusta, nikemystd ja ideoita, eikid minua korkeampi pddittija kuten muun
tyyppisissi yrityksissd. Voin tarvittaessa pddttid asioita itse kuulematta hallitusta ja pystyn

tekemdidin hyvinkin nopeita ratkaisuja, kun ei tarvitse aina kutsua hallitusta koolle.”

Haastatteluista nousi myo0s selkedsti esille, ettda yrittdjdlle yritys sekd sen

toiminta ja menestys tekevéat asioista paljon henkilokohtaisempia kuin mita
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palkkatoissa olisi. Tama saattoi aiheuttaa ongelmia tyontekijoiden kanssa

liiallisena sitouttamisena.

"Yrittdjilld on useamnmin asiat kauhean henkilokohtaisia. Mitd ei vilttidmitti tule ajateltua, jos

on tydsuhteessa oleva.”

"Mutta siind tulee taas se ristiriita, ettd kun tidd on mun oma yritys ja tyontekijoille vain
tyopaikka, niin mun pitiis pystyd vetddn raja, ja osata pddstid tavallaan irti tyontekijoisti eikd

odottaa niiltd yhtdi isoja uhrauksia.”

Monissa haastatteluissa ilmeni lisdksi se tosiasia, ettd hyvin monet yrittdjat,
erityisesti tyovaltaisella alalla ja pienissa yrityksissa, tekevét aivan samoja toita
ja tehtdvid kuin organisaation tyontekijatkin. Téllaisissa yrityksissd yrittdjan
rooli nahtiin selvdsti vahvimpana. Tasta selittyi my0s se, miksi yrittajia
pidetdaan yleisesti erityisen ahkerina tyontekijoind. Kova puurtaminen
tyontekijoiden rinnalla toimi my0s esimerkkind ja tyontekijoitd motivoivana

tekijana.
"Kylli se on ehdottomasti yrittijd, etti se on se, miti oon kaikista eniten.”

"Yritykseni toimii hyvin tydvaltaisella alla ja sen takia nden yrittdjin roolin kaikkein
hallitsevimpana omassa tyossini. Osallistun myos itse vahvasti tyon tekemiseen, kiyttien sithen

pdivittiin vihintddn 6 - 7 tuntia.”

"Ja sillon, koska minulla on niin vihin tyontekijoitd, pyrin itse osallistumaan tyontekoon ja

olemaan esimerkkind tyontekijoilleni.”

"Enemmin pyrin olemaan tavallaan tiimin jdsen. Tddlld tyontekijit kuitenkin tekee erittiin

pitkdlle ihan samoja asioita kuin mind, tilauksia ym.”

Joillekin yrittdjille roolien erottaminen oli vaikeaa ja jopa ldhes mahdotonta.
Roolien katsottiin myds menevan jonkin verran paallekkdin. Joidenkin mielesta
roolien erottaminen oli helpompaa, kun yritys oli pienempi ja toisten mielesta

roolien erottaminen toisistaan helpottui, kun yritys kasvoi.

“Roolittaminen on erityisen vaikeaa. Yrittdjin rooli on aikaa vievin ja se vie ajastani ainakin

70 %.”
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"Mielestini niissid kolmessa yrittijin roolissa ei ole kovinkaan paljon eroa. Evo nikyi ehki

paremmin silloin kuin yritys oli pienempi ja olin alussa yrittijind.”

"Yrittdjin ja johtajan rooli omassa yrityksessid menee usein pdillekkdin ja sekaisin. On vaikeaa
jakaa nidmd kaksi roolia erilleen omassa pidssi. Tilanne helpottuu jos pystyy palkkaamaan

esimiehid tyontekijoille.”

Roolien erottamisen ja padllekkaisyyksien lisdksi rooleilla ei ndhty olevan
mitaan keskindistd ristiriitaa, vaan asia oli muutamille yrittdjille jopa erittdin

helppo ja yksinkertainen, kun asiaa kysyttiin.

"Minun mielestini eivit ole ristiriidassa. Siksi ettd, mind nyt kuitenkin olen yrittdji ja
yritysmuodoltaan timd yritys on toiminimi eli yrittdjd on sama kuin yritys, sen takia ne eivit

voi olla ristiriidassa keskendin, muuten menee kaikki pieleen”

"Kun on pieni yritys sielld pitid olla kaikkia nditd, verrattuna hierarkkiseen organisaatioon

missd on eri tasoja ja johtajia on paljon. Minun tulee olla ne kaikki. Sopii hyvin ja olen kaikkea.”

Yrittdjat olivat osittain sitd mieltd, ettd nama yrittdjan kolme roolia liittyvat
suoraan yrityksen kasvuun ja kehittymiseen. Omistajayrittdjan oman roolin
katsottiin muuttuvan sitd mukaa, kun yritykseen palkattiin tyontekijoita,

esimiehid ja johtajia.

"Yrittdjd, johtaja ja esimies... Silloin, jos ajatellaan ihan alkuaikoina, tulee johtajanikokulma,
vaikka olisi vaan yksikin ihminen. Se ei ole todellakaan se ensimmdinen asia, joka on mielessd. Se
esimiehisyys tulee kuitenkin heti, eli voisi sanoo, kun tulee ensimmdiset tyontekijit (tGihin) se

esimiehen rooli tulee.”

"Siind vaiheessa, kun tulee se keskiporras sinne ja tulee se esimies, elikkdi itse ei ole endid ainoa

esimies. Ja siind vaiheessa alkaa tulla tdmd johtajuus ja johtaminen mukaan.”

“Ja sitten kun menndiin taas siitd eteenpiin ja alkaa tulla 100-150 henked tdihin, johtajia

mukaan, alkaa tulla johtajien johtamista...”
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5.1.1. Tehtavat

Yrittdjan roolin paatehtdviksi nousi haastatteluista kilpailukykyisyydesta
huolehtiminen, joka tapahtui padasiassa tarkkailemalla kilpailijoita ja luomalla
uutta. My0s suhteiden luominen ja hoitaminen katsottiin yrittdjan olennaiseksi
tehtavaksi.

"On pidettivid huoli, etti pysymme kilpailussa mukana, luomme paljon uutta ja pididmme
vanhat tuotteemme tasokkaina. Yrittdjind huolehdin myds markkinoinnista ja suhteista muihin

yrityksiin seki yhteistyskumppaneihin”

"Omassa toiminnassa yrittdjyys nikyy siind, ettd mind pyrin luomaan suhteita, jotka minun

yritystoimintaan liheisesti liittyy.”

Nykyaikaisen liike-elaman kovassa kilpailussa selvidminen ja menestyminen
vaativat yrittdjalta paljon. Uuden luomisen ohella my0s yrityksen kehittdminen
ja tavoitteiden asettaminen katsottiin elintdarkedksi, mikali yritys tahtoi sailya

kilpailukykyisena.

"Yrittdjin roolissa tirkeimpind tehtdvindni nden yrityksen eteenpiin kehittimisen ja

viemisen.”

"On myds pidettivi huolta siitd, ettd yritys pysyy kilpailukykyisend ja vakavaraisena. On

asetettava tavoitteita tulevaisuutta varten ja nimi tavoitteet on pystyttivi saavuttamaan”

"Yrittdjind pyrin olemaan rohkea pioneeri joka vie yritystd eteenpdin ja vdlilld repii duunin ja

innostuksen vaikka omasta selkinahasta

Yrittdjan ty0 oli monipuolista ja vaativaa. Omistajayrittdjat tekevat
yrityksissddn tarvittaessa kaikkea mahdollista. Vastuu alkaa jakaantua
muillekin organisaation tyontekijoille vasta, kun yritys kasvaa ja delegointi

alkaa olla mahdollista.
"Omassa tydssini teen joustavasti kaikkea tarvittavaa”

Kustannuksien ja tuottojen laskeminen ndhtiin my6s olennaisena osana

yrittdjan tyotd. Hankaluus tdssd tehtdvassa piilee siind, ettd yrittdjalle, joka
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toimii pddasiallisesti esimiehen roolissa tai yrittdjan roolissa yhtena
tyontekijand, ndmd tyot jadavat normaalin tyopdivan ulkopuolelle. Monet
yrittdjat kertoivat tekevansa kirjanpitotditd, laskelmia, suunnitelmia ja
paperitditd normaalin tyopdivan ulkopuolella joko aikaisin aamulla, myoh&an
illalla tai viikonloppuna. Ndin selittyy myos yleinen uskomus, etta yrittdjat ovat

24 tuntia vuorokaudessa ja seitsemana pdivana viikossa toissa.

“Ne tiytyy tehdi silloin, kun tyontekijit ovat jo poissa ja silloin tiytyy katsella esimerkiksi
kuukauden lopussa kiinteit ja muuttuvat kustannukset ja miti firma on tuottanut kuukaudessa
ja ollaanko pysytty budjetissa. Se on siti yrittdjin hommaa ja jos havaitset jonkun epikohdan,
niin pyrit tekemdiin kehittimissuunnitelmat ja jos on tappiota niin tdytyy miettid, mitd

muutoksia tehdddn vai tehddinko niitd.”
5.1.2. Ominaisuudet

Yrittdjien haastatteluista selvisi my0s yrittdjien nakokulma siihen kysymykseen,
ettd millaisia ominaisuuksia yrittdjan roolissa tarvitaan. Luonnollisesti monissa
haastatteluissa esiin nousi tekninen patevyys, joka oli olennainen osa yrittajaksi
ryhtymista ja siind pdrjaamistd. Yrittdjienkdan mielestda pelkkda tekninen

patevyys ei viela riita.
”...tekninen osaaminen on vain pieni murunen siiti mitd yrittdjin tulee hallita.”

Innovatiivisuus ja visiointikyky olivat my0s yrittdjien mielesta tarkeita
ominaisuuksia yrittdjan roolissa. Lisdksi asiakasldhtoinen strategia katsottiin

tarkedksi lahtokohdaksi ja menestystekijdksi yrittdjyydessa.

"Mini olen kuitenkin innovatiivinen, osaan visioida pidemmiille, kykenen tai ainakin
tavoitteena on ndhdd oman toiminnan se asiakasndkovinkkeli, eli toiminta asiakkaiden

nikokulmasta, asiakkaita ajatellen. Yrittdjind mind olen sellainen.”

Jotkut yrittdjat painottivat my0s yrityksen muutosta ja kehitysta seka sen
vaatimuksia  yrittdjdlle.  Tarkedksi koettiin  my6s edelld mainittu
kilpailukykyisyyden sdilyttiminen olemalla valpas sekd muuttamalla ja

kehittamalla itsed yrityksen mukana.
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"Yritys ei voi menestyksekkddsti muuttua, mikdli yrittijin osaaminen ei vastaavasti muutu
yrityksen mukana, eli on panostettava omaan sektoriin ja oltava jatkuvasti hereilli ja ajan

hermolla mitd markkinoilla tapahtuu.”

Olennaisimmat ominaisuudet liittyvat luonnollisesti yrityksen talouteen,
myyntiin ja johtamiseen. Yrittdjalta vaadittavat ominaisuudet nahtiin laajana
kokonaisuutena ja tdrkeintd oli ominaisuuksien ja taitojen laaja-alaisuus ja

monipuolisuus.

"Yrittdjin tiarkeimmit valmiudet liittyvit yrityksen talousasioiden hoitoon, markkinointiin ja

myyntitaitoihin seki hyvidin henkilostopolitiikkaan”

Yrittijin on tunnettava yrityksen toimiala, osattava tuotanto, markkinointi ja hallittava erittdin

laajoja kokonaisuuksia kaikilta litke-eldmin osa-alueilta”

Yrittdjaksi ryhtyvan tuli olla my0s rohkea ja tietoinen riskeistd ja vaaroista.
Yrittdjalle ei myoskaan katsottu eduksi, jos hén tyytyy tilanteeseensa, vaan aina

tulisi asettaa tavoitteita korkeammalle.
"Mielestini perusajatuksena on, ettd yrittdjd yrittdjand yrittid. Yrittdminen on rohkeutta.”

"Ensinndkin yrittijaksi ryhtyminen vaatii ihmiseltd “yrittdjin luonnetta” eli on oltava

yrittijyys ja yrittdjin valmiudet.”

"Ennen kuin voi edes harkita yrittdjiksi ryhtymistd, tiytyy olla tietoinen siihen liittyvisti

riskeistd ja vaaroista.”

”... eikd saa koskaan olla tyytyviinen saavuttamaansa tulokseen vaan tiytyy nostaa aina rimaa

ylemmis.”

Luonnollisesti myods suurena vastuunkantajana tietyt ominaisuudet auttoivat

jaksamaan yrittadjana.

"Hywvi stressinsietokyky, hyvit hermot, mddritietoinen, kova itsekuri, ei saa mitata tydpdivin
pituuksia, ja tyot tehddin valittamatta silloin kun niiti on, tiytyy myos kehittid itseddn ja

seurata oman alan kehitystd.”
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"Yrittdjin on oltava esimerkki ja malli hyvin monelle taholle ja hallittava tilannekomiikka.

Oltava luja ja tiukka ja samalla hetkelli joustava ja luonnekas”

5.1.3. Olennaista

Yrittdjan roolin haastateltavat ndkivat mielekkddna ja haastavana. Vapaus,

korkea itsetunto sekd autonomian halu olivat yrittdjyyden parhaita puolia.
“Mielestini omaan vain yhden roolin, joka ei ole rooli vaan mind itse; yrittdji.”
”...eikd iso osa yrittijyyden viehdtysti ole siind, ettd saa olla oma itsensd vailla rooleja.”

Haastatteluista kdvi my0s vahvasti ilmi, ettd yrittdjyys on paljon enemman kuin
tyo. Se on eldmaéntapa, joka vaikuttaa yrittdjan koko elamaan. Yrittdjyys nahtiin

erittdin antoisana, jos vain osaa erottaa tyon ja vapaa-ajan toisistaan.

“Lihes kymmenen vuoden yrittijd kokemuksen jilkeen, voin hyvin allekirjoittaa sen, etti
yrittijyys ei ole vain pelkkd tyo, vaan myds elimintapa. Tyon ja vapaa-ajan vilinen raja

himirtyy, koska yrittdjind tyoaika venyy jatkuvasti myds iltoihin ja vitkonloppuihin.”

"Tid yrityksen pyorittdminen on mulle ihan kokopdivisti hommaa ja titi tehddidn seitsemdind

pdivind vitkossa. Téstd ei oikeestaan pddse ollenkaan irti.”

"Tilld alalla ei tyoaika-kdsitettd ole ja niin surkuhupaisaa kuin se onkin, yrittdji on melkeinpi

naimisissa tyonsi kanssa.”

Joskus yrittiminen voi olla erittdinkin raskasta juuri tuon edelld mainitun

suuren vastuun takia.

"Mutta on yrittijyydessid omat varjopuolensakin. Vaikka oman yrityksen perustaminen tekee
ihmisestd oman itsensd herran ja paikan pomon, pestin tuoma vapaus tuo myds vastuuta ja
hetkittiin tuo vastuu kdy itse kullekin liian raskaaksi kantaa. Porvari nukkuu huonosti—sanonta,

ei siis aivan perdton ole ja sen on varmasti jokainen yksityisyrittdji saanut huomata”
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5.2. Esimiehen ja johtajan roolit

Esimiehen ja johtajan rooleista keskusteltaessa yrittdjien kanssa yrityksen koko
nousi merkittivana asiana esille. Ndakemykset siitd, miten yrityksen koko
vaikuttaa yrittdjan rooleihin esimiehena ja johtajana, vaihtelivat. Padsaantoisesti
yrittajat kuitenkin kokivat, ettd johtaminen on helpompaa silloin kun alaisia on
vahan ja yritys on kohtuullisen pieni. My0s siitd oltiin aika lailla yhtd mielta,
ettd mitd enemman yrityksessa on tyontekijoita, sitd enemman yrittdjan tulee

toimia esimiehen ja johtajan rooleissa.

"Alussa yrittdjyys ja johtajuus oli yksinkertaisempaa kun kontakti tyotekijoihin oli suora.

Johtaminen on huomattavasti helpompaa kun alaisia on vihin...”

"Mutta kylld se on niin, ettd miti enemmdn tyontekijoitd sitd enemmin tuntuu, ettd olen johtaja

ja esimies koska on enemmiin péitettdvdi ja enemmdin kysymyksid tyontekijoiltd.”

Pienissa yrittdjavetoisissa organisaatioissa johtajuus nahtiin jopa tarpeettomana
roolina. Ainoastaan yrittdjan ja esimiehen roolin katsottiin olevan tarpeellisia

pienissa yrityksissa.

"Niin pieni organisaatio ei kestd sitd, etti sielld on johtaja. Minun mielestini timd johtaja saisi

kokonaan jiddi pois, joten silloin olen yrittiji ja esimies.”

Yrityksen koko vaikutti myos olennaisesti esimiehen ja johtajan roolissa
toimivan yrittdjan johtamistyyliin. Pienen yrityksen toiminta yhdistettiin
lapsiperheeseen.  Tallaisissa  pienissa  yrityksissd  toimi  parhaiten
oikeudenmukainen ja osallistava johtamistyyli. Johtajan rooli katsottiin

tarpeelliseksi vasta kymmenia tyontekijoita tyollistavassa yrityksessa.

"Yksinkertaisesti sanottuna pienessd yrityksessd..., jos nyt oikein kansantajuisesti sanotaan,
niin se on kuin olisi isd lapsille. Oikeudenmukainen tiytyy olla ja myds epikohdat on otettava
esille riittdvin ajoissa. Avoimuus, suorasukaisuus ja selked puhe ovat kaiken a ja o ja jokaisen on
uskallettava sanoa mitd ajattelee. Koska monta kertan myds tyontekiji saattaa keksii paljon

paremman ratkaisun, mitd itselle ei olisi tullut mieleenkdiin.”
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”Se mitd itse koen, sillon olen tyoaikana...olen esimies, joka osallistuu téihin ja niin pienessd
firmassa johtajaa ei tarvita endi ollenkaan, koska johtaja kuuluu suurempaan organisaatioon,

jossa on sitten jo kymmenid tyontekijoitd”

Kaydyissa keskusteluissa kdvi my0s vahvasti ilmi se, ettd erityisesti pienissa ja
tyovaltaisissa yrityksissd, johtajuus nédhtiin jopa negatiivisena asiana, ikdan kuin
“punaisena vaatteena” niin yritykselle kuin itse yrittdjdllekin. Johtajan rooli

nahtiin muun muassa taakkana ja statusarvoa kohottavana valineena.
"En ole koskaan kokenut johtajuutta haluttavana asiana.”

"Vuosien myotd johtajuus tuntuu kylli luontevammalta, mutta on kuitenkin erdinlainen

taakka.”
"En halua korostaa johtajuutta statuksena ja erottua muista esimerkiksi vaatetuksella.”

Osa yrittadjistd yhdisti johtajan roolin puuttumisen ja tarpeettomuuden aiemmin
jo mainittuun kovaan tyontekoon. Toisin sanoen ndilla yrittdjilla yrittdjan rooli
oli vahva, koska he tekivat samoja t6ita kuin yritystensa tyontekijatkin. Nailla
yrittdjilla johtajan roolin sisdllaan pitamat tehtavat jaivat auttamatta iltoihin ja

viikonloppuihin tai jopa hyvin aikaisiin aamuihin.

"“Johtajan rooli tuntuu aika vieraalta, koska enemmin piivit ovat varsinaisen tyén tekemisti
kuin johtamista. Toki johtamistakin yritys menestydikseen tarvitsee, mutta siihen ei ole vield vara

kiyttid varsinaista tydaikaa, vaan niitd asioita mietitidn tyon ohessa ja vapaa-ajalla.”

"Taysipdiviinen johtajuus on tuskin koskaan mahdollista eikd se edes vilttimdttd minua

kiinnosta.”

"Vililld tuntuu, ettid en vdlttdmittd olekaan, tai se ei ole niin kuin tillainen aktiivisessa
ajattelussa oleva asia. Mind olen kuitenkin pdivittdisessd toiminnassa mukana ja teen tyotd siind

missd muutkin.”

Haastatteluista nousi voimakkaasti esiin my0s johtajuuden tuoman vastuun
madrd. Johtajan rooli, aivan kuten yrittdjan roolikin, piti sisdlldan valtavan

vastuun. Se ndkyi johtajan roolissa yrittdjilld ylimpéana paatosvaltana seka
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vastuuna epdonnistumisista riippumatta siitd kuka virheen oli tehnyt. Myos

delegointi ja vastuun jakaminen katsottiin olennaiseksi osaksi johtajan roolia.

Oikeiden paatosten ja ratkaisujen tuomat voitot motivoivat yrittdjaa johtajan

rooliin paatoksentekijaksi ja vastuunkantajaksi.

"Johtajana yrittdjilld on suurin pddtintdvalta miti organisaatio tarjoaa, koska yrittijd vastaa

koko "orkesterista” ja sen taloudesta.”

"Omistajajohtajana on paljon vartijana, monessa mukana ja onnistuessaan palkkauksessa

pyramidin huipulla, koska yrityksen, jonka omistaa yrittijd, nettotulos jaetaan yrittdjille.”

"Johtajuus nikyy siind, ettd johdan yritystd niin ettd pyrin tekemdin itseni tarpeettomaksi eli

jaan ja delegoin tehtivid, vastuita...”

Johtajan roolin katsottiin olevan omistajayrittajélle jopa vastuullisempi kuin
johtajan rooli isoissa yrityksissa. Suuremmalla vastuulla tarkoitettiin padasiassa
sitd, etta yrittdjajohtaja on vastuussa useammista asioista ja laaja-alaisemmin

kuin ison yrityksen palkkajohtaja.

“No siind roolissa tulee ainakin esiin se vastuun mddrd, mitd mulla on. Isoissa yrityksissihin
johtajien vastuulla ei oo niin paljoa kaikkea kun mulla, kun oon vastuussa aivan kaikesta:

tyontekijoistd, tistd myymilitilasta, tuotteista ym. Ja aivan yksin vastuussa kaikesta.”

Kuten yrittdjan roolistakin keskusteltaessa ndiden kolmen eri roolin
erottaminen toisistaan oli vaikeaa. Jdlleen kerran yrityksen koko vaikutti
yrittdjien mielestd asiaan. Pienessd yrityksessa rooleja oli lahes mahdotonta
erotella toisistaan, silld ne menivat taysin pdallekkain. Yrittdjan rooli nahtiin
lahes aina selvésti voimakkaampana kuin johtajan tai esimiehen rooli. Yrittdjan
roolin katsottiin olevan ikdan kuin “kattorooli”, joka pitda sisallddn niin johtajan

kuin esimiehenkin roolit.

"Yrittdji johtajana luo tulevaisuudenkuvia ja suunnitelmia tulevaisuutta varten. Tdmin
perusteella yrittdjd yrittijind on jo johtaja eikd siis tarvitse roolia johtajana laisinkaan, paitsi

tietenkin jos haluaa olla toimitusjohtaja.”
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"Minusta yrittdjdi ja esimiestd on vaikeaa erottaa toisistaan, koska tyontekijit kokevat, etti olen
heidiin esimies ja itse taas koen, ettd mini pyrin olemaan tyontekijille tietysti esimies, mutta

samalla olen se yrittiji.”

"Tavallaan yrittijin mddritelmd sisiltdd jo itsessddn johtajan seki esimiehen ominaisuuden.
Tydorganisaatiossa esimies on tyontekijin lihin tyénantajan edustaja. Talloin yrityksessd, jossa

yrittijd itse on johtaja ja pyorittii toimintaa ei esimiestasoa tavallaan ole olemassa”

Johtajan roolin katsottiin menevan eniten ristiin yrittdjan roolin kanssa pitden
sisdllddn aivan samanlaisia asioita, tehtdvid ja ominaisuuksia. Naiden roolien

suurin yhdistéava tekija vaikutti olevan vastuu ja sen suuri maara.

"“Johtajan rooli on ndistd episelvin — tai ainakin se menee yrittijyyden kanssa aika lailla ristiin.
Ehki johtajuus tarkoittaa sitd, etti riippumatta kuka jonkin tyotehtdvin on suorittanut niin

piddn itsedini siitd vastuullisena asiakkaan suuntaan.”

Pienissa yrityksissa puolestaan esimiehen ja johtajan rooli olivat yrittdjille yksi
ja sama rooli. Padsaantoisesti kaikki yrittajat kuitenkin yhdistdvat esimiehen
roolin ihmisten johtamiseen ja johtamisen asioiden ja liiketoiminnan

johtamiseen aivan kuten tdiman tutkimuksen teoriaosuudessa oli yhdistetty.

"Esimies ja johtaja rooli ovat niin ldhelld toisiaan, ettd niitd on usein tdysin mahdoton ndin
pienessi yrityksessd erotella. Esimiestaidot ja johtajuustaidot ovat itse asiassa samanlaisia

yrityksessimme.

Rahan lisdksi johtajan roolissa yrittdjid motivoivat mahdollisuudet tehda

paédtoksia ja asioita yhteiskunnan hyvaksi.

"Omistajan toimiminen johtajana motivoi ja antaa monia mahdollisuuksia toimia yhteiskunnan

hyviksi.”

Aivan kuten yrittdjan roolissakin asioiden henkilokohtaisuus yrittdjélle nousi
esille monessa haastattelussa. Tama vaikutti selvasti my0s johtajan ja esimiehen
rooleissa tyoskentelevan yrittdjien johtamistyyliin. Positiiviset vaikutukset tasta
olivat muun muassa oikeudenmukaisuus, tyontekijoiden parhaan ajatteleminen
sekd motivointi. Vaikeuksia kuitenkin aiheutti ymmartaa, etta tyontekijoille

yrityksen toiminta ei ehka ole yhta merkittavad kuin omistajayrittdjalle.
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“No ainakin siini se tulee esille, etti kun on oma yritys, niin tii on mulle hirveen tirked ja oon
valmis uhraan tihin paljon. Niin mulle tuottaa joskus vaikeuksia esimiehend ymmiirtid se, ettd
tid ei oo ehkd tyontekijoille yhti merkittdvid. Etti he ei ole valmiita uhraamaan yhti paljoo

tihdin yritykseen.”

My®0s pienissa yrityksissa kehittyvat ldheiset suhteet saattoivat aiheuttaa
joitakin hankaluuksia esimiehen ja johtajan roolissa toimimiseen. Pienissa
yrityksissd, varsinkin perheyrityksissd, mukana olevista ihmisista tuli usein

erittdin ldheisiad —jopa ystavia.

"Koen hyvin paljon tasavertaisuutta tyontekijoideni kanssa. Esimichend ja johtajana on
toisinaan hyvinkin vaikeaa, kun tyékavereista on tullut niin liheisid, oikeastaan ystivii. Koska
olemme liheisid tyontekijoideni kanssa, tunteet ovat ldsni pditoksissd. Se tuo lisdhankaluutensa

jothinkin pddtoksiin.”
5.2.1. Tehtavat

Esimiehen ja johtajan roolin paatehtavid oli yrittdjien mielestd monia, mutta
haastatteluista nousi esiin sellaisia tehtavid, jotka esiintyivat lahes kaikkien
yrittdjien kanssa kdydyissa keskusteluissa. Jotkut yrittdjat olivat sitd mieltd, etta
johtajan tehtdvana on yksinkertaisesti padattad kaikesta, kantaa vastuu kaikesta
sekd suunnitella liiketoimintaa pitkdlld tdhtdimelld. Toiset yrittdjat taas

katsoivat parhaakseen myos jakaa vastuuta ja delegoida tehtavia.

"Mutta kylld mind itse olen ikidn kuin se koko lauman johtaja. Pditin kaikesta, vastaan kaikesta

ndytin suunnan, olen vastuussa visioista, strategioista ja niin poispiin.”

"En pyri tekemdin aina ja kaikkea, huolehdin laadun hallinnasta, vastaan ettd kaikki tapahtuu
niin kuin pitid eiki sinne pdin. Ja johdan ja vastaan, ettd resurssit piisaa nithin suunniteltujen
visioiden toteutumiseen. Huolehdin, etti toiminta tukee kokonaisuudessaan titd strategista

ajattelua mitd meiddn yrityksessi paljon harrastetaan.”

"Kaikkea ei ehdi eiki pysty tekemdin yksin, joten t0itd tiaytyy delegoida ja vastuuta jakaa.”
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Lahes kaikki haastatellut yrittdjat yhdistivat johtajuuden asioiden ja
liiketoiminnan johtamiseen ja hallinnoimiseen eli toisin sanoen yrityksen

toiminnan sdilyttamiseen.

"Johtajuus merkitsee sitd semmoista asioiden hallintaa, tekemisten hallintaa. Puhtaasti laeista
lihtien kaikki mikid meidin yritystd sddtelee, niin niitten mukaisesti toimiminen ja sen

valvominen, organisaation tydtapojen ja toiminnan johtamista.”
"“Johtajan roolissa jokapdiviinen tydskentelyni nikyy esimerkiksi litketoimintojen johtamisessa.”

Yksi keskeinen asia johtajan tydssa katsottiin olevan henkiloston johtamiseen
liittyvat tehtavat, jotka pitivat sisdllidn myos ihmisten johtamista eika
ainoastaan asioiden hallintaa. Henkiloston palkkaus, perehdyttiminen seka
tyosuoritusten seuranta ja arviointi sekoitettiin jonkin verran sekd johtajan
rooliin ettd esimiehen rooliin kuuluviksi tehtaviksi, vaikka namaéa tehtavat
teorian perusteella kuuluisivat ehdottomasti esimiehen rooliin. Tdssa tuli
konkreettisesti esille se tosiasia, joka jo aiemmin mainittiin, eli pienissa

yrityksissd esimiehen ja johtajan roolin katsottiin olevan yksi ja sama rooli.
"Johtajan rooli tulee esiin silloin kun hoidetaan henkilostopolitiikkaa.”

"Johtajana hoidan henkiloston palkkauksen ja asetan sithen liittyvit kannustimet... Johtajana
perehdytin alaisiani tyohon parhaalla katsomallani tavalla... Johtajana mittaan tydsuorituksia ja

arvioin niitd.”

"Esimiehend perehdytin alaisiani tyohén sekd motivoin heitd. Esimiehend mittaan

tydsuorituksia ja arvioin niitd.”

Esimiehen rooliin kuuluvat tehtavat lahes kaikki yrittdjat kuitenkin yhdistivat
ihmisten = johtamiseen ja  henkildstonhallintoon. = Vuorovaikutuksen,
perehdyttamisen, motivoinnin, neuvomisen ja opastamisen katsottiin olevan

esimiehen rooliin kuuluvia paatehtavia.

"Se on enemmin semmoista sanoisinko ihmisten kanssa vuorovaikuttamista  ja

vuorovaikutustaitoja sisdltdviid ja sitd tasapainottamista ja sellaista henkildstéhallintoa.”
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Yrityksen koko nousi my0s jalleen kerran vaikuttavaksi tekijaksi esimiehen
roolissa toimiville yrittdjille. Jos kyseessa oli nimittain kohtuullisen suuri yritys
eli organisaatio, jossa yrittdjdjohtajan alaisuudessa oli esimiehid, tama saattoi
aiheuttaa lisdhaasteita yrittdjdlle. Yrittdjan tuli tdlloin saada esimiehet
toimimaan johtajan paattdman strategian mukaisesti ja toisaalta antaa kyseisten
esimiesten hoitaa omat tehtdvansa eikd tehda paatoksida heiddan vastuullaan

olevista asioista.

"Jossain mddrin joudun myds kertomaan joillekin tyontekijdille miten asioita on tehtivd ja mitd
asioita tdytyy hoitaa. Kuitenkin on pidettivi mielessd, ettd johtamisketjua ei saa tarpeettomasti

ohittaa, eli en voi menni asentajalle kertomaan mitdi hinen pitii tehdd ohi tyonjohtajan.”

"Esimies on ehkd enemmin operatiivinen eli toimii esimiehend. Itselld on kirkas pddmdiri
mielessi voi kertoa, etti tuota lamppua kohti, tuota pddmidrid kohti me ollaan kivelemdssd.
Mutta silloin, kun me toimitaan esimiesten kautta, meidin pitii saada hahmottamaan, etti

kaikki puhuu samasta lampusta.”

Esimiehen roolista keskusteltaessa yrittdjien kanssa esiin nousi jalleen myos
varsinaisen tyon tekemisen merkitys ja esimiesroolin yhdistaminen siihen
vahvaan yrittdjan rooliin. Tama tilanne oli useimmiten pienissa yrityksissa

tyovaltaisilla aloilla.

"Esimiehend toimin siind wvarsinaisen tyon teon ohella, koska useimmiten tyontekijit
tyoskentelevit samalla tyomaalla. Siind tapauksessa ettd tyontekijoiden tyomaat sijaitsevat
muualla kuin omani, kiyn yleensd alussa laittamassa tyot kiyntiin ja lisiksi teen tarkastuksia

tarpeen mukaan.”

Osa yrittdjistd oli omaksunut nykyaikaisen valmentajamaisen esimiestyylin,
jossa kdskeminen ja valvominen ovat tarpeettomia tehtdvia esimiehen roolissa.
Téllainen valmentajaesimies luotti tyontekijoihinsd ja arvosti heitd. Naiden
yrittdjien padtehtdviin esimiesroolissa kuului muun muassa motivointi,
osaamisen johtaminen, tiimin vetaminen, tukeminen sekd oikeiden asioiden

pariin opastaminen.

"Tyontekijimme ovat sen verran kyvykkditd ja oma-aloitteisia ettei niitd sindnsd tarvitse valvoa
tai patistaa. Oma tehtivini esimiehend on mielestini tydmotivaation mm. yllipitidminen ja sen

varmistaminen, ettd kaikilla on sopivasti toitd niin ettei kukaan vahingossa nidnny tyékuorman
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alle. Lisiksi pyrin antamaan palautetta ja katsomaan, etti tyontekijoiden tehtivit ovat riittidvin

vaihtelevia ja haastavuus kasvaa sopivaa vauhtia.”

"Esimiehend pyrin olemaan tiimin vetdjd joka koordinoi ryhmin tekemisid ja priorisoi hommia
niin, ettd tehddin oikeita asioita. Esimiehend pyrin tukemaan sitd, ettd yrityksessimme
yhdistyisi tyotekijin nikékulmasta normaalin tyopaikan turvallisuus mutta samalla pienen

yrityksen joustavuus ja epivirallisuus.”

Esimiehen rooli ja yrittdjan rooli erotettiin toisistaan myo6s aikajanteelld, johon
roolin tehtavat kuuluvat. Esimiesroolin tehtdvat katsottiin liittyvan lyhyen
tahtdimen suunnitelmiin, kun taas yrittdjan roolissa asioita ajateltiin pitkalla

aikavalilla.

"Esimies ajattelee asioita lyhyemmilld tihtidimelld kuin yrittdji. Esimiehen tehtivi on katsoa
onko piivi mennyt hyvin ja onko pysytty tavoitteessa lyhyelli aikavdililli. Jos on jokin projekti,
esimiehen on katsottava pysytidnko aikataulussa. Yrittdjin on ajateltava aina myods seuraavaa

projektia ja tyon jatkuvuutta.”
5.2.2. Ominaisuudet

Johtajan roolissa onnistuminen edellytti yrittdjiltd hyvin monenlaisia
ominaisuuksia. Ominaisuuksista keskusteltaessa nousi erittdin vahvasti esille
se, ettd yrittdjiltd vaaditaan erittdin monipuolisia taitoja ja tietoja sekd myos
luonteenpiirteitd. Tama johtui siitd, ettd yrittdjien tulee osata toimia lukuisissa
tehtdvissd, rooleissa ja tilanteissa. Erds yrittdja oli my0s sitd mieltd, ettd johtajan
tulee aina olla yrittdjamainen henkil6. Tama viittaa juuri sisdiseen yrittdjyyteen,

jossa henkilo toimii yrittdjamaisesti palkkatyOssa.
"Yrittdjin onnistuminen menestyvind esimichend ja johtajana edellyttid monien osa-alueiden
osaamista. Joskus tarvitaan kustannusjohtajaa, uudelleen jirjestijid, globalisaatiojohtajaa tai
innovaatiojohtajaa.”

7 ...kylli jokaisen johtajan pitii olla yrittdji sielultaan.”

Oikeudenmukaisuus ja sosiaaliset taidot katsottiin my0s sekd johtajan etta

esimiehen roolissa menestymisen edellytyksiksi.
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"Hywiilti johtajalta vaaditaan tasapuolisuutta ja hyvid vuorovaikutustaitoja.”

"Mielestini esimieheltd vaaditaan tasapuolisuutta ja hyvid vuorovaikutustaitoja.”

”Esimiesroolissa, nien itseni helposti lihestyttivind ja oikeudenmukaisena.”

"Esimiehen taytyy tulla hyvin toimeen alaisten kanssa ja pitid huoli, ettd alaiset saavuttavat sen

tuloksen mikdi niille on asetettu.”

Erityisesti tyOvaltaisilla aloilla yrittdjat katsoivat, ettd tekninen patevyys on
esimiehen roolissa toimivalle yrittdjalle tarkein ominaisuus. Joidenkin yrittdjien
mielestd pelkkd asemavalta ei riittanyt, vaan todellinen esimiesasema tuli
ansaita tietamalld ja osaamalla enemman kuin alaiset. Nain yrittdjilta tultiin
kysymdan neuvoa ja opastusta, jolloin esimiesasema syntyy luonnollisesti.
Pienelld osalla yrittdjista oli jopa negatiivinen ddnensavy sellaisia esimiehia
kohtaan, joilla ei valttamatta ole suurempaa teknista patevyyttda kuin alaisilla,

mutta jotka kuitenkin toimivat esimiehina.

"Esimiehen tdytyy saavuttaa esimiesasemansa ei silld, ettd itse sanoo olevansa esimies vaan
siten, ettd on niin paljon pitevimpi ja tiedit enemmiin asioista kuin alaiset ja kun alaiset tulevat
kysymiin jotain, niin esimiehen tdytyy osata neuvoa ja auttaa, jolloin alaisillakin on
turvallisempi olo. Kun titid on jatkunut muutaman kuukauden, alaiset alkavat automaattisesti
pitdd sinua esimiehend ja silloin olet hyvi esimies. Ei sinun tarvitse mitdidn esimiestd esittid,
vaan se tulee luonnostaan. Jos sinun tiytyy esimiestd esittdd ja makaat kopissasi toinen jalka

roskakorissa, niin olet todella huono esimies. Et edes tiedd, mitd vaikeuksia alaisilla on.”

"Esimiehend osaan myds pienemmiit asiat tyopaikalla, ettd ymmirrin miti kukakin tekee ja
miksi, osaan ottaa henkildston aloitteita ja tarpeita ja tyétyytyvdiisyyttid huomioon ja osaan tehdi
niitd asioita niin ettd voin esimiehend niyttid esimerkkid kuinka hommat hoidetaan, jos ne eiviit

hoidu.”
5.2.3. Olennaista

Haastattelujen perusteella johtajan ja esimiehen roolissa toimiville yrittdjille
olennaisinta oli oikeudenmukaisuus, alaisten hyvinvointi, vuorovaikutus seka
yrittdjan oma esimerkillisyys. Lisaksi useat yrittdjdt korostivat johtajan roolissa

suunnitelmallisuutta.
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"Esimiehend minulle on tdrkedi alaisten hyvinvointi. On osattava kuunnella ja kommunikoida

heidiin kanssaan. Esimiehend olen alaisilleni myds esimerkkind.”

"Haluan johtaa toimien esimerkkind ja korostaa tasa-arvoa eli kaikilla organisaatiossa on samat

pelisidnnot.”

"Suunnitelma pitdd aina olla olemassa, on se tavoite miki hyvinsd, sithen tiytyy olla joku

suunnitelma olemassa.”

5.3. Yhteenveto yrittdjan rooleista

Taman alaluvun tarkoituksena on tehda yhteenveto yrittdjan kolmesta roolista
empiirisen tutkimuksen tulosten perusteella. Ensin kasitellddn yrittdjan roolista

saadut tulokset ja sen jdlkeen esimiehen ja johtajan roolien tulokset.
5.3.1. Yrittdjan roolin tulokset

Yrittdjalla katsottiin olevan yrityksessddan monia rooleja. Naihin rooleihin
yrittdjat laskivat niin yhteiskunnalliset kuin yrityksen sisdisetkin roolit.
Yrittdjyytta myOs maddriteltiin jonkin verran juuri ndiden roolien avulla.
Yrittdjan roolin merkittdvin osakokonaisuus oli vastuu ja sen suuri madara.
Vastuu nousi yrittdjan roolista keskusteltaessa ldhes kaikissa haastatteluissa
esille. Vastuu oli erityisesti pienissd yrityksissd tdydellisesti yrittdjalla, mutta
isommissa yrityksissda vastuuta oli jaettu jonkin verran myods muille
tyontekijoille. Lahes kaikki yrittdjat kasittivait vastuun nimenomaan
padtoksentekoon ja taloudellisiin asioihin liittyvand asiana. Taloudellinen
vastuu toi mukanaan luonnollisesti my0s riskin ottamisen ja kantamisen
yrittdjalle. Suuremmissa yrityksissa yrittdjan padtoksentekovalta nahtiin
selkednad kilpailuetuna ei-yrittdjavetoisiin yrityksiin ndhden, silld se mahdollisti
yritykselle nopeat liikkeet ja pdatokset. Muutamat yrittdjat olivat sitda mieltd,
ettd yritys ja sen toiminta olivat muodostuneet heille niin henkilokohtaisiksi
asioiksi, ettd se saattoi aiheuttaa jopa ongelmia tyontekijoiden kanssa.
Erityisesti tyovaltaisilla aloilla ja pienissa yrityksissd omistajayrittdjat tekivat
aivan samoja toitd ja tehtdvid kuin tyOntekijat. Tallaisissa yrityksissa yrittdjan
rooli ndhtiin selvasti vahvimpana kolmesta yrittdjan roolista. Yrittdjien

ahkerointi tyontekijoiden rinnalla toimi tyontekijoille esimerkkind ja heita
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motivoivana tekijand. Ndiden kolmen roolin erottaminen oli joillekin yrittdjille
erittdin vaikeaa. Roolien erottaminen toisistaan liittyi ldhes aina yrittdjien

mielestd yrityksen kokoon tai kasvuun.

Yrittdjan roolin keskeisimmiksi tehtaviksi yrittdjat sanoivat
kilpailukykyisyydesta huolehtimisen. Tdama onnistui tarkkailemalla kilpailijoita
ja luomalla koko ajan jotain uutta. Myos suhteiden luominen ja hoitaminen
katsottiin yrittdjan roolin yhdeksi merkittavimmistd tehtdvistad. Yrittdjat
korostivat my0s liike-eldaman ja kilpailun kovuutta seka sitd, ettd selvidminen
tassa kilpailussa vaatii yrittdjiltd valtavasti. Tyo yrittdjan roolissa katsottiin
padsdantoisesti monipuoliseksi ja vaativaksi. Yrittdjat sanoivat tekevansa
yrityksissaan kaikkea mahdollista ja vastuu alkaa jakaantua vasta kun yritys
kasvaa, tyontekijoitd tulee lisdd ja delegointi alkaa olla mahdollista. Oleellinen
tehtdva oli my0s kustannusten ja tuottojen laskeminen, mutta nama tyot jdivat
erityisesti pienissd yrityksissd ja tyOvaltaisilla aloilla normaalin tyopdivan
ulkopuolelle aikaiseen, myodhdiseen iltaan tai viikonloppuun. Na&in useat
yrittdjat mainitsivatkin tyoviikkonsa olevan 24 tuntia pdivéssd seitsemana

pdivana viikossa.

Yrittdjan roolissa tarvittavia ominaisuuksia yrittdjat luettelivat lukuisia, mika
kuvaa hyvin tyotehtdvien monipuolisuutta. Tekninen patevyys nousi esiin
tarkeimpand ominaisuutena, silli se mahdollisti yrittdjaksi ryhtymisen ja
yrittdjan tyOssd menestymisen. Yhtda mieltd oltiin myos siitd, ettd tekninen
patevyys ei kuitenkaan yksinddn riitd, vaan pitdd olla monia muitakin
ominaisuuksia. Téllaisia olivat muun muassa innovatiivisuus, visiointikyky
sekd asiakasldhtoinen ajattelukyky. Myo0s itsensd ja yrityksend muuttaminen ja
kehittaminen vaativat yrittdjalta tiettya “draivia” eteenpdin viemiseen.
Yrityksen talousasioiden, myynnin sekd johtamisen onnistumista edellyttavat
ominaisuudet nahtiin my0s tarkeind. Yrittdjaksi ryhtyvan tuli liséksi olla rohkea
ja tietoinen vaaroista ja riskeistd. Suuren vastuun kantamista auttoivat

puolestaan hyva stressinsietokyky seka hyvat hermot.

Olennaista yrittdjan roolissa oli tyon mielekkyys ja haastavuus. Yrittdjan roolin
katsottiin myos olevan paljon enemmaéan kuin vain tyo tai tehtdvid. Se oli
elamantapa, joka vaikutti yrittdjan koko elamaan. Se katsottiin padsaantoisesti
antoisaksi rooliksi kunhan vain osaa erottaa tyon ja vapaa-ajan toisistaan, silld

muuten asiat voivat kdyda erittainkin raskaiksi.



81

5.3.2. Esimiehen ja johtajan roolien tulokset

Yrityksen koko oli merkittdvin asia, joka vaikutti yrittdjan nakokulmaan siitd,
miten hdn ndkee itsensd esimiehen tai johtajan roolissa. Yrittdjat olivat
padsdantoisesti sitd mieltd, ettd esimiehisyys ja johtaminen olivat helpompaa
silloin kun yritys oli pieni ja alaisia oli vdhdn. Toisaalta yrittdjat olivat my0s
siitd yhtd mieltd, ettd mitd suurempi yritys ja mitd enemman alaisia, sitd
enemmadn yrittdjat ndkivat itsensd esimiehen ja johtajan rooleissa. Pienissa
yrittdjavetoisissa organisaatioissa johtajan rooli ndhtiin tarpeettomana ja
ainoastaan yrittdjan ja esimiehen roolit katsottiin tdrkeiksi. Yrityksen koko
vaikutti my0s yrittdjien johtamistyyleihin. Pienen yrityksen toimintaa verrattiin
lapsiperheeseen, jossa yrittdjdjohtaja on ikdan kuin isa lapsille eli tyontekijoille.
Erityisesti pienissd yrityksissd ja tyovaltaisilla aloilla johtajuus ndhtiin jopa
negatiivisena asiana ja tavallaan “punaisena vaatteena”. Johtajan roolin
katsottiin olevan taakka ja tarkoitettu niille yrittdjille, jotka haluavat kohottaa
statusarvoansa  johtaja-nimikkeelld. Johtajan roolin puuttuminen ja
tarpeettomuus yhdistettiin voimakkaaseen yrittdjan rooliin eli siihen faktaan,
ettd yrittajat tekivat tallaisissa yrityksissd aivan samoja tehtdvida kuin
tyotekijatkin. Nailla  yrittdjilla mahdolliset johtajan tehtdvat jaivat
automaattisesti normaalien tyOpdivien ulkopuolelle aamuihin, iltoihin tai

viikonloppuihin aivan kuten yrittdjan roolissakin.

Vastuu oli my0s yrittdjan ja johtajan rooleja yhdistava tekija. Tama valtava
vastuu johtajan roolissa ndkyi ylimpand padtosvaltana ja vastuuna
epdonnistumisista riippumatta siitd, kuka yrityksessa virheen oli tehnyt.
Johtajan rooliin kuului olennaisesti my0s delegointi ja vastuun jakaminen.
Yrittdjia motivoi toimimaan, joidenkin yrittdjien mielestd epadkiitollisessa,
johtajan roolissa oikeiden paatosten ja ratkaisujen tuomat voitot. Johtajan rooli
katsottiin olevan vastuullisempi omistajayrittdjalle kuin palkkajohtajalle heidan
vastuullaan olevien asioiden maddrdan ja monipuolisuuden vuoksi. Roolien
erotteleminen toisistaan oli vaikeaa my0s johtajan ja esimiehen rooleista
keskusteltaessa aivan kuten oli my0s yrittdjan rooleista keskusteltaessa.
Yrityksen koko vaikutti my0s tdhdn asiaan. Pienissa yrityksissa rooleja oli ldhes
mahdoton erottaa. Yrittdjan rooli nahtiin lisdksi lahes aina voimakkaampana
kuin esimiehen tai johtajan roolit. Yrittdjan rooli nahtiin my0s erdanlaisena
“kattoroolina”, joka piti jo itsessddn sisdllddn esimiehen ja johtajan roolit.

Johtajan roolin katsottiin menevan ristiin eniten juuri yrittdjan roolin, koska se
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piti sisdllddn aivan samoja tekijoitd ja tehtdvid. Suurin yhdistava tekija vaikutti
olevan suuri vastuu. Pienissa yrityksissd taas esimiehen ja johtajan rooli olivat
yrittdjalle yksi ja sama asia. Lahes kaikki yrittdjat yhdistivat esimiehen roolin
ihmisten johtamiseen ja johtamisen enemmadn asioiden ja liiketoiminnan

johtamiseen.

Rahan liséksi johtajan roolissa toimimiseen motivoivat yrittdjid mahdollisuudet
tehdéd asioita yhteiskunnan hyvéksi. Asioiden henkilokohtaisuus vaikutti myos
johtajan ja esimiehen rooleissa toimimiseen aivan kuten se vaikutti myos
yrittdjan roolissa toimimiseen. Se vaikutti muun muassa yrittdjan
johtamistyyliin sekd siihen, ettd yrittdjdjohtajan oli vaikeaa kasittad, etta
tyontekijoille yrityksen toiminta ei ehkd ole yhta merkittava asia elamassa kuin
mitd se on yrittdjdlle. Asioiden henkilokohtaisuus aiheutti my0s positiivisia
asioita, silld yrittdjat nakivat itsensa johtajina oikeudenmukaisina ja motivoivina
sekd lisdksi he ajattelivat tyontekijan parasta. Esimiehen ja johtajan rooleissa
toimiminen oli yrittdjille usein my6s hankalaa ldheisten suhteiden vuoksi.
Pienissd yrityksissda ihmiset olivat usein hyvid ystdvid ja perheyrityksissa

suhteet olivat luonnollisesti vieldkin ldheisempia.

Johtajan rooliin liittyvat padatehtavat olivat padattdd ja kantaa vastuu kaikesta,
mutta toisaalta my0Os jakaa vastuuta ja delegoida tehtdvid. Liiketoiminnan
suunnitteleminen pitkalld tahtdimelld luettiin my0s avaintehtdviksi. Johtajuus
yhdistettiin ldhes kaikissa haastatteluissa asioiden ja liiketoiminnan johtamiseen
sekd hallinnoimiseen eli toisin sanoen kyse on yrityksen toiminnan
sdilyttimisestd. Erds olennainen tehtdava johtajan roolissa oli henkildston
hallintaan liittyvat tehtdvat. Nditd olivat muun muassa henkiloston palkkaus,
perehdyttiminen sekd tyOsuoritusten seuranta, mittaaminen ja arviointi.
Toisaalta ndimd samat tehtavat katsottiin my0s esimiehen rooliin kuuluviksi
tehtdviksi. Esimiehen rooliin katsottiin kuuluvan my0s seuraavat tehtdvat:

vuorovaikutus, motivointi, neuvominen ja opastaminen.

Yrityksen koko nousi jalleen olennaiseksi tekijaksi ndistd kahdesta roolista
keskusteltaessa. Suuremmissa yrityksissd nimittdin yrittdjan haasteeksi
katsottiin tyontekijdesimiesten saaminen ajattelemaan yrittdjan strategisten
linjojen mukaisesti. Toisaalta téllaisissa yrityksissa yrittdja ei saanut menna
esimiesten reviirille paattimdan asioista, vaan hdnen tuli antaa esimiesten

padttaa heille kuuluvista asioista. Pienissa yrityksissd ja tyovaltaisilla aloilla
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yrittdjat toimivat esimiehend lahinnd normaalin tyon tekemisen ohella. Nailla
yrittdjilla oli yrittdjan rooli erityisen vahvana esilld. Osa yrittdjistd oli my0s
omaksunut selvdsti nykyaikaisen valmentajamaisen esimiestoiminnan
periaatteet. Nama yrittdjat eivat luottaneet kdskemisen ja valvonnan keinoihin,
vaan antoivat vastuuta tyontekijoille ja tukivat seka auttoivat heitd padasemaan
tavoitteisiin. Nadiden yrittdjien esimiestyyliin kuului lisdksi osaamisen
johtaminen, tiimin vetaminen seka oikeiden asioiden pariin opastaminen. Erds
yrittdja oli sitd mieltd, ettd esimiesroolin tehtdvét liittyvat lyhyen tdhtdimen
asioihin, kun taas yrittdjan roolissa tuli suunnitella asioita pidemmalla
tahtaimella.

Niin yrittdjan kuin johtajankin roolissa onnistuminen vaati yrittdjalta
monenlaisia ominaisuuksia. Tdmd monipuolisuus liittyy juuri johtajan ja
esimiehen roolin lisdksi moniin muihin rooleihin, joita yrittdjan tulee hallita.
Erds yrittdja oli sitd mieltd, ettd johtajan tulisi aina olla yrittdgjamdinen henkilo.
Johtajan ja esimiehen roolissa onnistumista edesauttoivat muun muassa hyvat
sosiaaliset taidot sekd oikeudenmukaisuus. Erityisesti tyovaltaisilla aloilla
yrittdjat katsoivat, ettd tekninen patevyys on esimiehen roolissa menestymisen
tarkein ominaisuus. Namad yrittdjat myoOs arvostivat eniten juuri teknisen
patevyyden tuomaa esimiesasemaa eikd niinkddn esimiesasemaan mukanaan

tuomaa asemavaltaa.

Olennaisinta johtajan ja esimiehen roolissa toimivalle yrittdjdlle oli
oikeudenmukaisuus, alaisen hyvinvointi, vuorovaikutus yrityksessa seka
erityisesti yrittdjan oma esimerkillisyys. Useat yrittdjat korostivat lisaksi

johtajan roolissa suunnitelmallisuutta.
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6. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Kuudennessa ja viimeisessd luvussa kerrataan tutkimusongelmat seka
tutkimuksen asetelma. Lisdksi verrataan yrittdjan kolmea roolia keskendan
tutkimuksen tulosten avulla. Ndin vastataan myo6s tutkimusongelmaan seka
alaongelmiin ja tehddan yhteenveto tutkimuksen tuloksista. Taman jalkeen
saatuja tutkimustuloksia verrataan aiemmin tdssd tutkimuksessa esitettyyn
teoriaan. Lopuksi esitetddn muutamia mahdollisia jatkotutkimusaiheita ja

pohditaan, saavutettiinko tutkimuksen tavoitteet.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella yrittdjan kolmea eri roolia
hdnen omassa yrityksessdan. Nama kolme roolia olivat yrittdjd, organisaation
tyontekijoiden esimies sekd liikeyrityksen johtaja. Tutkimusongelmana oli,
miten yrittdjd nikee itsensd niissi rooleissa omassa yrityksessiin? Alaongelmina
olivat, miten kyseiset roolit nikyuvit yrittdjin tyossi ja miksi jokin rooli on yrittijalld

vahvempi kuin toinen?

Kyseiset kolme roolia rakennettiin tutkimuksen teoriaosuudesta, jossa
kasiteltiin sekd yrittdjyytta ettd johtajuutta, joka piti sisdllddn niin
esimiestoiminnan kuin liikkeenjohtamisenkin. Rooleista tehtiin taulukko
teoriaosuuden lopuksi. Kaikki kolme roolia muodostettiin samoista

osatekijoista: itse roolista, tehtavistd, ominaisuuksista sekd olennaisista asioista.

Empiirinen tutkimus toteutettiin tekemalla kvalitatiivinen
teemahaastattelututkimus. Haastateltavat olivat omistajayrittdjid, joilla oli
alaisia. Yrittdjid pyydettiin kertomaan heidadn tydstdan liittyen naihin rooleihin

ja siitd, miten he nakevét itsensa kyseisissa rooleissa.

6.1. Yrittdjan roolien vertailu

Rooli

Yrittdjan rooli oli selvasti vahvin yrittdjilld, jotka omistivat pienen yrityksen ja
joidenka yritys toimi tyOvaltaisella alalla. Tallaiset yrittdjat tekivat
padsdantoisesti aivan samoja tyotehtavia kuin muutkin tyontekijat yrityksessa.
Téllaisissa yrityksissd johtajan rooli katsottiin tarpeettomaksi yrittdjalle ja

esimiehen tehtdvidkin tehtiin siind samalla — tyonteon ohella. Yrittdjan rooliin
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kuului selkedsti suuri taloudellinen vastuu ja sen kautta my®0s riskit. Johtajan
roolin katsottiin tulevan tarpeelliseksi, kun yritys kasvaa liiketoiminnaltaan ja
henkilostomaaraltdan. Johtajan rooliin katsottiin kuuluvaksi asioiden ja
lilketoiminnan johtaminen. Yrittdjan ja johtajan rooleja yhdisti selvésti suuri
vastuun maddrd, joka painottui johtajan roolissa padtoksentekovaltaan ja
vastuun kantamiseen seurauksista. Johtajan roolissa toimimista hankaloittivat
laheiset ~ suhteet  yrittdjavetoisessa  yrityksessd ja  erityisesti  vield
perheyrityksessa. Esimiehen rooli oli yrittdjan roolin jdlkeen sellainen, jossa
yrittdjat eniten nakivét itsensd. Pienissd yrityksissa johtajan ja esimiehen rooli
olivat yksi ja sama asia. Esimiehen rooliin katsottiin kuuluvaksi ihmisten
johtaminen ja sen katsottiin tulevan tarpeelliseksi ennen johtajan roolia, kun
yritys kasvaa. Myo0s esimiehen roolissa laheiset ihmissuhteet yrityksessa
aiheuttivat lisdhaasteita. Kaikkia kolmea roolia yhdisti selvasti asioiden
henkilokohtaisuus. Toisin sanoen oma yritys ja sen toiminta oli yrittdjille niin

tarkeaa etta se vaikutti selkeasti kaikissa naissa kolmessa roolissa toimimiseen.

Tehtavit

Yrittdjan kolmeen eri rooliin liittyvat tehtavat erosivat selvasti toisistaan, mutta
myoOs pdallekkdisyyksid haastatteluista 16ytyi. Yrittdjan roolin tarkeimmaksi
tehtdvaksi nousi kilpailukykyisyydestd  huolehtiminen tarkkailemalla
kilpailijoita ja luomalla koko ajan uutta. My06s suhteiden luominen ja
hoitaminen kuului yrittdjan rooliin. Johtajan roolissa puolestaan padattaminen ja
lopullisen vastuun kantaminen olivat avaintehtdvia. Toisaalta myos vastuun
jakaminen ja delegointi katsottiin tadrkeiksi tehtdviksi liiketoiminnan
suunnittelemisen ohella. Esimiehen roolissa tehtdvat liittyivat tyontekijoiden
johtamiseen sekd henkildstohallintoon yleensd. Ne yrittdjat, joilla oli yrittdjan
rooli selvasti vahvin, tekivat yrityksessddan kaikkea mahdollista “normaalista

tyonteosta” lahtien.

Ominaisuudet

Yrittdjan roolissa tekninen péatevyys katsottiin tarkeimmaéksi ominaisuudeksi
yrittdjaksi ryhtymisessa sekd yrittdjand menestymisessa. Myos innovatiivisuus
ja visiointikyky olivat oleellisia ominaisuuksia. Yrittdjan roolissa tarvittiin myos
asiakasldhtoistd ajattelutapaa sekd muutos- ja kehityskykyd niin yritykseen
kuin itseensa liittyen. Lisdksi yrittdjan roolissa tuli olla rohkea ja tietoinen
yrittdjyyden riskeistd ja vaaroista. Myos vastuun kestdmiseen liittyvat

ominaisuudet olivat olennaisia. Johtajan roolissa onnistumiseen puolestaan
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vaadittiin yrittdjamainen ja oikeudenmukainen henkild. Lisaksi hanella tuli olla
hyvat sosiaaliset taidot sekd esimerkillinen olemus. Esimiehen roolissa
vaadittavat ominaisuudet menivat paallekkdin niin yrittdjan kuin johtajankin
roolin kanssa. Esimiehen oleellisiin ominaisuuksiin nimittdin kuuluivat
oikeudenmukaisuus, hyvat sosiaaliset taidot, tekninen patevyys seka

esimerkillisyys.

Olennaista

Olennaisimpia asioita yrittdjan roolissa toimimisessa oli roolin mielekkyys ja
haastavuus. Yrittdjan rooli katsottiin erdanlaiseksi “kattorooliksi”, joka piti
sisdllddan myo0s johtajan ja esimiehen roolit. Yrittdjan rooli katsottiin selvasti
elaméantavaksi, joka vaikutti koko elamadan. Yrittdjan roolissa kannustettiin
erottamaan ty0 ja vapaa-aika toisistaan, silldi muuten ty0 saattoi kdyda liian
raskaaksi. Johtajan roolissa olennaisinta oli selkedsti alaisten hyvinvointi ja
suunnitelmallisuus. My0s esimiehen rooliin olennaisimpana asiana kuului
alaisten hyvinvointi. Yrittdjan ja johtajan rooleissa ajatukset olivat pitkan
tahtdimen suunnitelmissa, kun taas esimiehen roolissa lyhyen tdhtdimen asiat
oli tarkeita.

6.2. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksesta kavi selkedsti ilmi, ettd omistajayrittdjat nakevat itsensa vahvasti
yrittdjan roolissa. Tama korostui erityisesti pienissd yrityksissa ja yrityksissd,
jotka toimivat tyovaltaisilla aloilla. Nama yrittdjat tekivat samoja toita kuin
tyontekijansakin. He my0s vierastivat johtaja-kdsitettd ja pitivat sita
tarpeettomana roolina ja jopa negatiivisena asiana. Suuremmissa yrityksissd,
joissa oli paljon tyontekijoitd, jonkin verran palkkaesimiehid ja liiketoiminta
suurempaa, johtajan rooli katsottiin tarkedksi. Téllaisten yritysten omistajilla
johtajan rooli saattoi olla jopa hallitsevampi kuin yrittdjan rooli. Esimiehen
roolissa yrittdjat toimivat paljon sellaisissa yrityksissd, joissa johdettavia
tyontekijoitd on useampia kuin muutama. Pienissa yrityksissd esimiehen roolin
ja johtajan roolin katsottiin myos menevan paallekkdin. Taman vuoksi johtajan
rooli nahtiin usein tarpeettomana. Tyovaltaisilla aloilla toimivien yritysten
omistajat toimivat esimiehen roolissa vahvan yrittdjan roolin kanssa

paéllekkain eli esimiehen tehtavia tehtiin normaalin tyon ohessa.
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6.3. Teorian ja empirian vertailu

Taman alaluvun tarkoituksena on verrata empiirisen tutkimuksen tuloksia
tassa tutkimuksessa aiemmin esitettyyn teoreettiseen tietoon. Tama toteutetaan
vertaamalla teoriasta muodostettua yrittdjan kolmen roolin taulukkoa
empiirisen tutkimuksen tuloksista rakennettuun vastaavaan. (katso taulukko 5.
s. 55)

Teoriaosuuden perusteella yrittdjalla katsottiin olevan useita rooleja omassa
yrityksessddn ja yhteiskunnassa. Yrittdjan rooliin kuului vahvasti riskin
ottaminen ja vastuun kantaminen. Yrittdjan roolissa toimivan yrittdjan
keskeisimmat tehtdvat olivat kova tyon tekeminen, tuotannon organisointi,
liiketoiminnan kasvattaminen sekd innovaatioiden toteuttaminen. Té&ssa
roolissa onnistuminen edellytti yrittdjdltda monia ominaisuuksia, joita olivat
muun muassa tekninen patevyys, luovuus, organisointikyky, suoriutumistarve
sekd riskinottokyky. Olennaisinta yrittdjan roolissa oli yrityksen toiminta ja
voitto. Johtajan rooli puolestaan piti sisdlladn asioiden ja liiketoiminnan
johtamisen. Tassa roolissa yrittdjan tehtdviin kuuluivat suunnitteleminen,
budjetointi, organisointi, motivointi, valvominen sekd asioiden tekeminen
oikein. Tdssd roolissa vaadittavia ominaisuuksia olivat muun muassa tekniset
taidot, ihmisiin liittyvat taidot, kasitteelliset taidot seka organisointi- ja
hallinnointikyky. Johtajan roolissa olennaista oli erityisesti tehokkuus ja
organisaation sdilyminen. Esimiehen rooliin kuuluivat ihmisten johtaminen,
tiimin vetdminen sekd valmentaminen. Keskeisimmat tehtavat tdssd roolissa
olivat tavoitteiden asettaminen, sitouttaminen, osaamisen kehittaminen,
tukeminen, keskustelu sekd oikeiden asioiden tekeminen. Esimiehen roolissa
menestyminen edellytti yrittdjaltd kyvyn lisdksi halua toimia esimiestehtavassa
sekd hyvia vuorovaikutus - ja johtamistaitoja. Olennaisinta esimiehen roolissa

toimimisessa oli tehokkuus ja organisaation kehittdminen.

Taman tutkimuksen tulokset tukevat selkedsti aiemmin esitettyd teoriaa.
Tuloksista kdy kuitenkin ilmi my6s monia uusia ja yllattaviakin asioita liittyen
yrittdjan kolmeen rooliin ja siithen, miten yrittdja nakee itsensd ndissa kolmessa
roolissa. Yrittdjan rooliin kuului vahvasti riskin ottaminen sekd vastuun
kantaminen taloudellisesti ja paatoksentekoon liittyvissa asioissa, mutta ndiden
lisaksi myos asioiden henkilokohtaisuus yrittdjdlle nousi vahvasti esille

haastatteluissa. Yrittdjan rooli oli selkedsti vahvin pienissd yrityksissa seka
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yrityksissd, jotka toimivat tyovaltaisilla aloilla. Yrittdjan rooliin liittyvat tehtavat
pitivét sisdllddn samoja tehtdvid kuin teoriassa oletettiinkin. Yrittdjan roolissa
yrittdjat todellakin tekivat ahkerasti samoja to6itd kuin tyontekijat ja kdytannossa
he tekivat kaikkea mahdollista. Keskeisimmat tehtavat kuitenkin erosivat
teoriassa ja kdytdnnossd. Tulosten perusteella yrittdjan rooliin liittyvat
tarkeimmat tehtdavat olivat nimittdin kilpailukykyisyydesta huolehtiminen seka
suhteiden luominen ja hoitaminen. Tietenkin myos yrityksen talousasioihin
liittyvat tehtavat ja paperityot kuuluivat yrittdjan roolin tehtaviin. Yrittdjan
roolin ominaisuudet olivat aika pitkélti yhtéldiset teoriassa ja tulosten
perusteella. Tekninen péatevyys, luovuus, ja riskinottokyky Ioytyivdat myos
tutkimuksen tuloksista, mutta organisointikyky ja suoriutumistarve eivat
nousseet esille haastatteluissa, mika yllatti tutkimuksen tekijan. Tulosten
perusteella asiakasldhtoinen ajattelutapa, visiointikyky, rohkeus ja vastuun
kestamiseen liittyvdt ominaisuudet olivat tarkeitda yrittdjan roolissa
toimimisessa. Teorian mukaan olennaiset asiat yrittdjan roolissa olivat yrityksen
toiminta ja voitto. Tulosten perusteella voitto ei kuitenkaan naytellyt
merkittdvda roolia, vaan nimenomaan yritys itsessddn ja yrittdjyys
elamantapana olivat olennaisimpia asioita yrittdjan roolissa. Lisdksi yrittdjan
roolissa pohdittiin asioita pitkdlld tdhtdimelld. Yrittdgjan rooli oli my0s

eraanlainen “kattorooli”, joka piti sisédllddn johtajan ja esimiehen roolit.

Johtajan rooli piti sisdllddn, aivan kuten teoriassa, asioiden ja liiketoiminnan
johtamisen. Naiden lisdksi johtajan rooliin, kuten yrittdjankin rooliin, kuului
olennaisesti suuri vastuu liittyen paatoksentekoon. Yritykseen liittyvat asiat
olivat my0s erittdin henkilokohtaisia johtajan roolissa toimivalle yrittdjalle.
Lisaksi yrityksissa oli usein laheiset suhteet, mikd saattoi vaikeuttaa johtajan
roolissa toimimista. Johtajan rooli oli tarpeellinen vasta suuremmissa
yrityksissa. Johtajan tehtavat tulosten perusteella poikkesivat teoriasta, silld
oikeastaan vain suunnitteleminen oli tehtdvd, joka esiintyi niin teoriassa kuin
tuloksissakin. Tulosten perusteella johtajan roolin tirkeimmat tehtavat olivat
padttaminen sekd vastuun kantaminen ja toisaalta my0s vastuun jakaminen
sekd delegointi. My0s henkilostohallinto katsottiin johtajalle kuuluvaksi
tehtdvéaksi. Johtajan roolissa toimivan yrittdjan tuli olla yrittdjamainen,
oikeudenmukainen, esimerkillinen ja omata hyvat sosiaaliset taidot, jotka oli
mainittu my0s teoriassa. Yrittdjien mielestd olennaista johtajan roolissa olivat
alaisten hyvinvointi sekd pitkdn tahtdimen suunnitelmat, kun taas teoriassa

tehokkuus ja organisaation sdilyminen olivat olennaisia asioita.
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Esimiehen rooli koostui teoriassa ihmisten johtamisesta ja se piti paikkansa
myos tuloksissa. Lisdksi tulokset osoittivat, ettda esimiehen rooli on tarpeellinen
suuremmissa yrityksissd, asiat ovat erittdin henkilokohtaisia yrittdjdesimiehelle
ja laheiset ihmissuhteet saattoivat aiheuttaa ongelmia my0s esimiesroolissa
toimivalle yrittdjdlle. Esimiehen rooliin liittyvat tehtdvat olivat padasiassa samat
niin teoriassa kuin empiriankin perusteella. Esimiehen roolissa tarvittavat
ominaisuudet olivat tulosten mukaan ldhes samat kuin johtajan roolissakin eli
oikeudenmukaisuus, esimerkillisyys ja sosiaaliset taidot korostuivat. Teoriassa
korostuivat puolestaan vuorovaikutus- ja johtamistaidot sekd kyky ja halu
toimia esimiehend. Merkittdvin tulos liittyen esimiehen ominaisuuksiin oli
yrittdjien korostama tekninen pétevyys, jota ilman ei voinut olla hyva esimies.
Tama yllatti tutkijan, silla monet yrittdjat olivat sitd mieltd, ettd esimiehena
yrittdjan tuli tietdd ja osata enemman kuin tyOntekijoidensd. Tutkimuksen
tulosten mukaan olennaisinta esimiehen roolissa oli alaisten hyvinvointi seka
lyhyen tdhtdimen suunnitelmat. Teoriassa olennaisinta oli tehokkuus ja

organisaation kehittaminen.

Seuraavalla sivulla on yhteenveto empiirisen tutkimuksen tuloksista rooleittain.
Saadut tulokset olivat osittain yhtenevaisia esitetyn teorian kanssa ja osittain

eivat.
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Taulukko 6. Yrittdjan kolme roolia tulosten perusteella.

Rooli

Tehtivit

Ominaisuudet

Olennaista

Yrittdja

Monia rooleja

Vastuu

Riskit
Henkilokohtaisuus
Pienet yritykset
Tyovaltaiset alat
Kilpailukykyisyydesta
huolehtiminen
Suhteiden luominen ja
hoitaminen

Uuden luominen
Yrityksen ja itsensa
kehittdminen

Tekevit kaikkea
Talousasiat ja

paperityot

Tekninen pétevyys
Innovatiivisuus
Visiointikyky
Asiakasldhtoinen
ajattelutapa

Muutos —ja
kehityskyky

Rohkea

Tietoinen riskeista
Vastuun kestaminen
Mielekds ja haastava
rooli

”Kattorooli”
Eldméntapa

Tyon ja vapaa-

ajan erottaminen

Pitka tahtain

Liikkeenjohtaja  Esimies

Suuret yritykset Keskisuuret yritykset
Vastuu Thmiset

Asiat ja liiketoiminta ~ Henkilokohtaisuus

Paatoksienteko
Henkil6kohtaisuus
Léaheiset suhteet
Paattaminen
Vastuun kantaminen
Liiketoiminnan
suunnitteleminen
Vastuunjakaminen
Delegointi
Henkil6stohallinto

Yrittdjamainen
henkilo
Oikeudenmukaisuus
Sosiaaliset taidot

Esimerkillisyys

Pitka tahtain
Alaisten
hyvinvointi

Suunnitelmallisuus

Laheiset suhteet

Tyontekijoiden
johtaminen
Rekrytointi
Perehdyttdaminen
TyoOsuoritusten
seuranta
Henkil6stohallinto
Vuorovaikutus
Motivointi/Tukeminen
Osaamisenjohtaminen
Tiiminvetaminen
Oikeudenmukaisuus
Sosiaaliset taidot
Tekninen pétevyys

Esimerkillisyys

Lyhyt tahtdin
Alaisten

hyvinvointi
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6.4. Mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita

Tassa tutkimuksessa haluttiin saada vastaus tutkimusongelmaan: miten yrittiji
nikee itsensi yrittijan kolmessa roolissa eli yrittijand, johtajan ja esimiehend?
Kyseessa oli siis yrittdjan kolme roolia hdanen omasta ndkdkulmastaan hanen
omassa yrityksessddn. Olisi erittdin mielenkiintoista tutkia tarkemmin
seuraavia aiheita, joita tassakin tutkimuksessa useaan otteeseen sivuttiin.

- Missa yhteiskunnallisissa rooleissa yrittdgja ndkee itsensa

vahvimmin ja miten se nakyy heidadn tyossaan?
- Miten yrittdjan alaiset ndkevat yrittdjan johtajana ja esimiehena?
- Mita erityispiirteitd tuo johtamiseen ja esimiestoimintaan se, etta

yrittdja omistaa yrityksen verrattuna palkkajohtajuuteen?

Kaiken kaikkiaan tutkimus onnistui tutkijan mielestd hyvin ja tutkimuksen
padongelmaan sekd siihen nojautuviin alaongelmiin saatiin vastaukset. Myos
tutkimuksen tavoitteet tayttyivdat ainakin osittain, silld yrittdjan tyostd seka
sithen liittyvastd johtajuudesta ja esimiestoiminnasta saatiin sekd uutta etta
teoriaa tukevaa tietoa. Toivottavasti tdima ty® antoi myos kuvan siitd, kuinka

monipuolinen ja vaativa ty0 omistajayrittdjana toimiminen on.
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LIITE
Kysymyksid teemahaastattelun rungoksi:

1. Yrittajalla ty0ssddn on ainakin kolme roolia, yrittdjd, johtaja ja esimies.

Kerro ty0Ostasi ja ndista rooleistasi liittyen tyosi tekemiseen.
2. Miten sind néet itsesi ndissd rooleissa?
3. Maaritteletko ja jos niin missa maarin itsesi ndiden roolien kautta?

4. Yleisesti tarkastellessasi tyotdsi ja asemaasi niin miten se sopii ndihin

maaritelmiin?
5. Miten luonnehtisit toimintaasi ndissa eri rooleissa?

6. Kerro tyohyvinvoinnista liittyen yrittajyyteesi?

Yrittdjan taustatiedot:
7.1ka
8. Sukupuoli
9. Koulutustausta
10. Vuosia yrittajana yhteensa
11. Vuosia viimeisen yrityksen perustamisesta

12. Oletko yrityksen alkuperdinen perustaja?

Yrityksen taustatiedot:

13. Toimiala



14. Tyontekijoiden lukumaara

15. Osoitetiedot
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