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TIIVISTELMA

Innovatiivisuuteen ja nopeaan kasvuun pyrkivit startup-yritykset ovat nousseet
nédkyville 2010-luvulla mm. teknologisen kehityksen tuomien mahdollisuuksien myota.
On kuitenkin muistettava, ettd innovaatiivisuus siséltda késitteend paljon muutakin kuin
pelkdstddn uusia huipputeknologiaan pohjautuvia tuotteita. Aiempien tutkimusten
valossa voidaan todeta, ettd yrityksen organisaatiokulttuurilla on merkittdvaéd vaikutusta
sen innovatiivisuuteen. Tédssd tutkielmassa kasitellddnkin organisaatiokulttuureita,
innovatiivisuutta sekd niitd yhdistavid tekijoitd, ja pyritddn selvittdmédn, mitd eri
toimialoilla toimivien, menestyneiden startup-yritysten innovatiivisesta startup-
kulttuurista voidaan pdadtelld ulkoisen yritysviestinndn (eli ns. julkisen aineiston
tuotteiden) perusteella.

Tutkielman kolmessa ensimmadisessd luvussa eli kirjallisuuskatsauksessa kisitellddn
organisaatiokulttuureita, innovatiivisuutta, startup-yrityksid ja nithin liittyvid ilmioité,
sekd yrityksen ulkoista viestintdd. Tdmad tutkimus on luonteeltaan laadullinen tutkimus,
jossa aineistona kdytetddn kolmesta eri toimialla toimivasta suomalaisesta startup-
yrityksestd saatavilla olevaa julkista aineistoa, toisin sanoen siis ulkoisen viestinndn
tuotteita. Téhdn aineistoon sisdltyy mm. erilaisia lehtiartikkeleita ja kohdeyritysten
perustajien julkisia haastatteluja. Aineiston analysointi suoritetaan teoreettisen
viitekehyksen pohjalta muodostettujen teemojen kautta.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd startup-yritysten ulkoisessa viestinnédssd esille nousee
hyvinkin ~ samankaltaisia  asioita  riippumatta  toimialasta, joskin joitakin
eroavaisuuksiakin havaittiin mm. erilaisesta asiakaspohjasta johtuen. Keskeisid asioita,
joita kaikki kohdeyritykset pyrkivét tuomaan esille ulkoisessa viestinndssdin ovat mm.
perustajan/johtohahmon vahva asema yrityksen keulakuvana, kasvun tavoittelu ja
pyrkimys jatkuvaan kehittymiseen sekd uuden luomiseen joustavin ja uudenaikaisin
menetelmien seki ajattelumallien avulla.

AVAINSANAT: Organisaatiokulttuuri, innovatiivisuus, innovaatiot, startup-yritykset,
ulkoinen viestintd, yritysviestinti






1. JOHDANTO

Innovatiivisuuden vaikutus yrityksen kilpailukyvyn luomiseen on kiistaton (Hult,
Hurley & Knight 2004) ja trendi on edelleen kasvamassa nykyaikaisessa, alati
muuttuvassa markkinakentdssd. Innovatiivisuuden késite on noussut pinnalle erityisesti
2000-luvun taitteen jdlkeen teknologisen kehityksen otettua suuren harppauksen. Yha
useammalle yritykselle pyrkimys jatkuvaan uudistumiseen ja innovatiivisuuteen ovat
elintdrkeitd tekijoitd markkina-aseman sdilyttdimisen tai kokonaan uusille markkinoille
siirtymisen kannalta. Monesti termi innovatiivisuus yhdistetddn suoraan uudenlaisen
tuotteen tai palvelun kehittdmiseen ja jalkauttamiseen markkinoille. Organisaation
innovatiivisuudella tarkoitetaan kuitenkin erityisesti niitd puitteita, jotka mahdollistavat
uusien ideoiden syntymisen ja uusien tuotteiden, palvelujen tai prosessien jatkuvan

luomisen. (Hult ym. 2004; Salavou 2004).

Monet yritykset pyrkivit lisdiméddn innovatiivisuutta panostamalla suoranaisesti tuote-
ja palveluinnovaatioihin, esimerkiksi palkkaamalla asiantuntijoita ja muodostamalla
erilaisia tiimejd markkinointi- ja tuotekehityspuolelle. Innovatiivisuutta tarvitaan
kuitenkin kaikkialla organisaatiossa, ei vain markkinointi- tai tuotekehityspuolella
(Leavy 2005). Monesti organisaation keskittyessd suoranaisesti innovatiivisuuden
tehostamiseen ja suoranaiseen ’pakottamiseen’, kdy niin, ettd kokonaiskuva ja
optimaalisten, innovatiivisuutta tukevien puitteiden ja toimintaympériston luominen

unohtuu. Téll6in organisaation tdyttd potentiaalia ei saada hyddynnettya.

Ahmed (1998) esittdd, ettd tirkedmpdd kuin suoraan innovaatioihin keskittyminen on
innovatiivisuuden ja luovuuden mahdollistavan ilmapiirin (organizational climate) ja
organisaatiokulttuurin luominen. Tatd kautta saadaan luotua perusta organisaatiolle,
jossa luovuus ja innovatiivisuus padsevét kukoistamaan. Vertauskuvallisesti voi siis
todeta, ettd maaperdn tdytyy olla kunnossa, jotta siemen voi itdd. Tiedetdédn, ettd
organisaatiokulttuurilla on vaikutusta innovatiivisuuteen ja luovuuteen seké yksilo- ettd
organisaatiotasolla (Martins & Terblanche 2003) ja ettd se voi joko vahvistaa tai estda

innovatiivisuutta organisaatiossa (Naranjo-Valencia, Sanz-Valle & Jimenez 2010).
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2010-luvulla innovatiivisuus on monesti yhdistetty ns. startup-kulttuuriin, jossa
kasvuyritykset ovat luoneet menestystarinoita kuin tyhjdstd joko teknologisesti
mullistavilla ja ennenidkeméttomilld innovaatioilla, ja monesti myds uudistamalla koko
litketoimintamallinsa. Startup-kulttuuriin yhdistetdén usein vdhdhierarkkinen ja joustava
organisaatiokulttuuri, joka luo  optimaaliset puitteet innovaatiotoiminnan

harjoittamiseen organisaatiossa.

Kulttuurin tarkempi tutkiminen vaatii usein itse osallisena olemista ja havainnointia
yrityksen sisdlld. Kulttuurista ei voida suoraan sanoa mitdén yrityksen ns. ulkoisen
yritykuvan tai henkilokohtaisen mielikuvan perusteella, mutta sitd, mitd yritys haluaa
kulttuuristaan mahdollisesti viestid, tai mitd kulttuurillisia elementtejd tuoda esille,
voidaan tulkita. Téssd tutkielmassa tarkastellaankin erityisesti sitd, millainen kuva
startup-yritysten innovatiivisesta kulttuurista vélittyy julkisten aineistojen kautta ja mita

asioita siitd pyritdén tuomaan esiin yrityksen ulkoisen viestinnén kautta.
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1.1. Tutkielman tavoitteet

Tamaén tutkielman tavoitteena on selvittia:

1. Mitd suomalaisten startup-yritysten organisaatiokulttuureista voidaan pddtelld
Jjulkisen aineiston perusteella?

2. Onko eri toimialan startup-yritysten organisaatiokulttuureista tunnistettavissa
samankaltaisuuksia julkisen aineiston perusteella?

3. Miten startup-kulttuuri ja pyrkimys innovatiivisuuteen ilmenee yritysten ulkoisten

viestintdkanavien kautta?

1.2 Tutkielman viitekehys ja rakenne

Témi tutkielma pohjautuu osittain kandidaatintutkielmaani Innovatiivisuutta tukeva
organisaatiokulttuuri. Kyseisen kandidaatintutkielman teoreettiseen viitekehykseen
siséltyivdt mm. organisaatiokulttuurin tasot (Schein 1984), kulttuurin muodostuminen
(Robbins  1998), kulttuurin ulottuvuudet (Johnson ym. 2011), organisaation
innovatiivisuus (Wang & Ahmed 2004) sekd innovatiivisuuteen vaikuttavat tekijat
(Hajdimanolis 1999; 2000). N&mi tutkimukset toimivat kahden ensimmaéisen
teorialuvun eli kirjallisuuskatsauksern pohjana my®ds tissé tutkielmassa, jonka otsikkona

on Innovatiivinen startup-kulttuuri julkisuuskuvassa.

Tutkielma rakentuu tiivistelmén, siséllysluettelon, sekd taulukko-, kuvio-, ja
lahdeluetteloiden lisdksi johdantoluvusta, jossa tutkielman aihe ja ajankohtaisuus
esitelldéin tarkemmin. Liséksi siind perehdytdin varsinaisiin tutkimusongelmiin ja -
kysymyksiin. Johdannon jilkeen seuraa kolme erillistd teorialukua, eli ns.
kirjallisuuskatsaus, jossa tarkastellaan organisaatiokulttuuria, innovatiivisuutta, startup-
maailmaa ja sithen ldheisesti liittyvid, ajankohtaisia ilmiditd, sekd yritysviestintda
padpiirteittdin. Kirjallisuuskatsauksen pohjalta luodaan lopulta tarkempi viitekehys,
jonka pohjalta muodostetaan teemat aineiston analysointiin. Tutkimus toteutetaan

teorialdhtdiselld menetelmélld, jossa aineiston analyysi tapahtuu teemoittelun avulla.
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Teoriaosuuden jdlkeen seuraa aineiston esittely, jossa esitellddn tutkielmassa
tarkasteltavat kohdeyritykset pédpiirteittdin. Tamén jélkeen esitellddn ko. yrityksisté
kerdtty aineisto, jota myohemmin analysoidaan teoreettisen viitekehyksen pohjalta
muodostettujen teemojen mukaisesti. Viimeisessd luvussa tehddén yhteenveto aineiston
analyysistd ja muodostetaan tarkemmat johtopddtokset, sekd pyritdédn vastaamaan

tutkielman varsinaisiin tutkimuskysymyksiin.

Teorialuvut / Kirjallisuuskatsaus
Organisaatiokulttuuri
Innovatiivisuus
Startup-yritykset ja yritysviestinta

Tutkimuksen metodologia ja
aineisto

Aineiston analysointi

JOHTOPAATOKSET

Kuvio 1. Tutkielman rakenne
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2. ORGANISAATIOKULTTUURI

Kuten jokaisella kansalla, my0s jokaisella organisaatiolla on kulttuuri. Kulttuurilla on
aina voimakas vaikutus koko organisaatioon ja sen toimintaan. Sen vaikutus ulottuu
kaikkialle, aina  tyontekijan  ajattelumalleista  toimiston  ulkoasuun ja
kahvihuonekdytantoihin. Tamén takia organisaatiokulttuurilla voidaan ndhdd olevan
vaikutusta myds yrityksen menestymiseen (Deal & Kennedy 1987: 8-9.)
Organisaatiokulttuurin yltdmisestd kaikkialle organisaatioon kertoo myos se, ettd silld
on l0ydetty olevan yhteys mm. tyotyytyviisyyteen ja sitoutumiseen (Lok & Crawford
2004), tiedonluomiseen (Wang, Su & Yang 2011) sekd organisaation suorituskykyyn
(Kim & Yu 2004).

Laajasta vaikutuspiiristddn huolimatta organisaatiokulttuuri voi olla luonteeltaan melko
huomaamatonta. Se pitéd sisdlldén paljon alitajuisia, ndkymittomia asioita kuten arvoja
ja olettamuksia. Siksi organisaatiokulttuurin tutkiminen on haastavaa, mutta samalla
myo0s hyvin mielenkiintoista. Tyontekijan ndkdkulmasta oman organisaation kulttuuri
voi jdada helposti huomaamatta ja usein kédykin niin, ettd vanhan kulttuurin syvemman
olemuksen alkaa hahmottaa vasta tormitessadn uuteen kulttuuriin esimerkiksi tydpaikan
vaihtamisen yhteydessd. Monesti organisaatiokulttuurin erilaisuudet ymmartda
paremmin sen jdlkeen kun niitd havainnollistetaan tarkemmin tietynlaisten mallien

pohjalta. (Cameron & Quinn 2006: 17.)

2.1 Organisaatiokulttuurin méiéritelmiit

Kuten kulttuurilla yleensd, myds organisaatiokulttuurilla on lukuisia erilaisia
médritelmid. Yhtd ja absoluuttista totuutta kisitteestd ei ole, koska kulttuuri on aina
uniikkia ja kdytdnnOssd organisaatiokulttuureita voidaan sanoa olevan yhtd paljon kuin
on organisaatioitakin. Organisaatiokultuureista on kuitenkin erotettavissa tiettyja
piirteitd ja tekijoitd, joiden pohjalta erilaisia organisaatiokulttuureita voidaan jaotella.

Nékokulmia on paljon erilaisia riippuen tarkasteltavista ulottuvuuksista, mutta joitain
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yhtymédkohtia etenkin kulttuurin rakentumisesta ja perustasta on havaittavissa eri

tutkijoiden viélilla.

Organisaatiokulttuurin késitteen monimuotoisuus mahdollistaa my6s lukuisia erilaisia
ldhestymistapoja sen tutkimukseen. Maul, Brown & Cliffe (2001) esittdvit, ettd
organisaatiokulttuuria kéisittelevd kirjallisuus voidaan jakaa neljddn péddteemaan sen

mukaan, minkélaisena kokonaisilmiona kulttuuri ndhdaan:

1. Kulttuuri voidaan ndhdd kokonaisvaltaisena, kollektiivisena toimintana ja

kayttaytymisend. (Schein 1984).

2. Kulttuuri voidaan ndhdd uskomussysteemind, jossa organisaatioiden uskomukset

rakentuvat tilannekohtaisesti, mutta universaalien uskomusten ohjaamina. (Davis 1984).

3. Kulttuuri voidaan ndhda suoranaisesti strategiana. ”’Strategia on kulttuurillinen ilmi6

ja kulttuuri on strateginen ilmio.” (Bate 1995).

4. Kulttuuri on “mentaalista ohjelmointia”, joka erottaa tiettyyn joukkoon kuuluvan

yksilon toiseen joukkoon kuuluvasta yksilostd. (Hofstede 1980).

Naistd ldhestymistavoista teemojen 1 ja 4 voidaan sanoa olevan yleisimmaét ndkokulmat
ja monet klassiset organisaatiokulttuurin mééritelmét (Taulukko 1) ovatkin niiden

kanssa hyvin samansuuntaisia.
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Taulukko 1. Organisaatiokulttuurin méaéritelmaét.

Tutkija Vuosi Organisaatiokulttuurin méiritelma
Hofstede 1980 Mielen kollektiivista ohjelmointia, joka erottaa tietyn ryhmén

yksilon toisen ryhmaén yksilosta.

Schein 1984 Yhteiset perusolettamukset, jotka ryhma oppii ratkoessaan siséisii ja
ulkoisia ongelmia, ja jotka ovat havaittu niin toimiviksi, ettd niita
voidaan opettaa ryhmén uusille jésenille.

Handy 1985 Menneisyyden, nykyhetken, tavoitteiden ja ihmisten muokkaama
arvojen ja normien verkosto, joka heijastuu erilaisina rakenteina ja
jérjestelmina.

Denison 1990 Periaatteet ja uskomukset jotka luovat perustan organisaation
johtamiselle ja joiden ryhmén jésenet ovat havainneet toimivan.

Cameron & 2006 Arvoista ja olettamukseista kumpuavat toimintatavat, jotka

Quinn heijastuvat johtamistyyleihin, kieleen, symboleihin ja rutiineihin.

Johnson, 2011 Itsestédénselvind pidetyt oletukset ja kdyttaytymismallit, jotka

Whittington & vaikuttavat sithen, miten tietyn ryhmén ihmiset reagoivat
kohtaamiinsa asioihin.

Scholes

2.1.1 Organisaatiokulttuurin tasot

Schein (1984) jakaa organisaatiokulttuurin kolmeen tasoon. Tasot kertovat siitd, kuinka
hyvin kulttuuri on tiedostettavissa ja ndkyvissd ulospdin muille (Kuvio 2). Artifaktit
ovat ulospdin nidkyvid, organisaation ’rakennettuja ympéristdja’, kuten esimerkiksi
tyopaikan pukeutumiskoodit, logot, toimiston sisustus, erilaiset dokumentit, seki
ndkyvit ja kuuluvat toimintatavat. Artifaktit ovat usein helppoja huomata, mutta ne

saattavat olla vaikeasti tai hyvin monimuotoisesti tulkittavissa.

Artifaktien tulkintaan ja niiden syvemmédn olemuksen selvittimiseksi onkin usein
tarkasteltava niitd arvoja, jotka ohjaavat organisaation kayttdytymistd ja toimintaa.
Organisaation arvojen perinpohjaiseksi selvittimiseksi voidaan esimerkiksi haastatella
sen johto- tai perustajahenkil6itd. Ndin saadaan selville tiedostetut arvot, eli ne arvot,
joilla henkil6 uskoo olevan vaikutusta hidnen omaan tai koko organisaation toimintaan

(Schein 1984.)
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Organisaatiokulttuurin kokonaisvaltaisemmaksi ymmartdmiseksi on kuitenkin mentiva
yhid pintaa syvemmalle. Edelld mainitut tiedostetut arvot kumpuavat tiedostamattomista
olettamuksista (basic assumptions). Namé olettamukset midradvat ja luovat perustan
sille, miten ryhmin jdsenet toimivat, ajattelevat ja tulkitsevat asioita. Olettamuksia
pidetddn yleensd organisaation sisdlld itsestddnselvyyksind. Tiedostamattomuudessa ei
ole kyse siitd, ettd niitd yritettdisiin tahallaan tukahduttaa, vaan siitd, ettd tietynlaisia
toimintamalleja  ylldpidettdessd ja jatkettaessa riittdvdn kauan niistd tulee
tiedostamattomia (Schein 1984.) Tillaista toimintaa voivat olla tydpaikan kédytdnnon
rutiinit ja tavat hoitaa asioita. Ndméd ovat monesti varsinkin pidempiaikaisemmille
tyontekijoille sellaisia asioita, joihin ei kiinnitetd erityisemmin huomiota, mutta
vastaavasti uudelle tyontekijdlle niithin tottumiseen menee aikaa. Tyopaikkaa
vaihdettaessa usein myos vanhasta kulttuurista pois oppiminen saattaa viedd aikaa, kun

taytyy opetella tekeméén ja monesti myds ajattelemaan asioita kokonaan uudella

tavalla.
Artifaktit /" \\ |- Nakyvid, ei vélttaimattd luettavissa tai tulkittavissa
Arvot - Tiedostettuja, heijastuvat artifakteihin

Olettamukset v - Nakymattomid, tiedostamattomia tai alitajuisia,
pidetddn itsestddnselvyyksind

Kuvio 2. Organisaatiokulttuurin tasot. (Schein 1984)

Johnson, Whittington & Scholes (2011: 176-177) esittdvdt organisaatiokulttuurin
erilaisten ilmenemismuotojen ymmaértdmisen ja tarkemman analysoinnin tueksi
kulttuuriverkon (cultural web). Kulttuuriverkko havainnollistaa, miten organisaation
perusarvot ja -olettamukset voivat ndyttdytyd erilaisina toiminnallisina, fyysisind ja
symbolisina ilmentymind (Kuvio 3). Kulttuuriverkosta ilmenee organisaatiokulttuurin

moninaisuus ja se, ettd sen vaikutus ylettyy kaikkialle organisaatioon.
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Tarinat ja
kertomukset

Rutiinit ja
rituaalit

Olettamukset

Valta-
rakenteet

Kontrolli-
jarjestelmat

Organisaatio
-rakenteet

Kuvio 3. Kulttuuriverkko. (Johnson ym. 2011)

Kultuuriverkon keskelld ovat olettamukset, eli yleiset, itsestdfinselvyyksind pidetyt
ajatusmallit ja toimintatavat. Ndmd eivdt kuitenkaan vilttimittd ole strategisesti
keskeisimpid asioita. Rutiinit ja rituaalit sisdltivit jokapdiviisen, toistuvan toiminnan
organisaatiossa. Rituaaleihin voi kuulua esimerkiksi tiettynd péivind pidetty palaveri tai
tyontekijoiden kahvitaukokdytannot. Tarinat ja kertomukset voivat sisiltidé legendoja tai
myyttejd organisaation historiasta tai sithen kuuluvista henkildistd. Yleensd téllaiset
kertomukset sisdltdvdt menestystarinoita, katastrofeja tai erikoisuuksia ja nditd tarinoita
viedddn eteenpdin ryhmén uusille jdsenille. Symboleihin kuuluvat esimerkiksi toimiston
ulkoasu, logot, tydsuhdeautot tai organisaation jdrjestimit tapahtumat. Niistd vilittyy

kuva siitd, mitd organisaatiossa arvostetaan. Vallan jakautuminen ja ihmisten
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vaikutusmahdollisuudet muiden toimintaan kuuluvat valtarakenteeseen. Se kisittiaa sen,
miten valta jakautuu ja on kéytettidvissd esimerkiksi johtoryhmissd ja heijastuu usein
organisaatiorakenteisiin, jotka sisiltdvit organisaation jésenten roolit, vastuualueet ja
tiedonkulkujdrjestelmédt. Kontrollijirjestelmiin luetaan muodolliset ja epdmuodolliset
tarkkailu- ja tukijérjestelmét, esimerkiksi palkkiojérjestelmét. Organisaatiossa tdrkeind

pidetyt asiat heijastuvat usein kontrollijérjestelmiin. (Johnson ym. 2011: 176-177.)

2.1.2 Organisaatiokulttuurin muodostuminen

Organisaatiokulttuurin muodostuminen on jatkuva prosessi, joka alkaa ryhmén
muodostumisesta. Térkeitd tekijoitd organisaatiokulttuurin muodostumiselle ovat
organisaation perustaja- ja omistajajdsenet, joiden arvomaailman pohjalta kehittyvit

organisaation ydinarvot, joihin myds organisaatiokulttuuri pohjautuu hyvin vahvasti.

Ns. perinteinen organisaatiokulttuurin muodostumisprosessi on yrityksestd riippumatta
hyvin samanlainen: Perustajalla on idea, jonka ympérille muodostuu ryhma. Sen jilkeen
ryhméd alkaa toimia ja kehittdd véhitellen omaa historiaansa. (Schein 1983.)
Perinteisessd mallissa perustettu organisaatio koostuu usein pienestd méadristd thmisii,
ja se luodaan ns. tyhjdstd. Uusi organisaatiokulttuuri voi kuitenkin muodostua
esimerkiksi kahden suuryrityksen fuusioituessa, jolloin uuteen kulttuuriin sulautuu
elementtejd molemmista yhdistyvistd organisaatioista. Organisaation koko ja rakenne
vaikuttavat myds organisaatiokulttuurin muodostumiseen ja luonteeseen. Pienissd
organisaatioissa kulttuuri on yhtendisempdd ja helpommin muokattavissa, kun taas
suuryrityksissd syntyy usein niiden kompleksisemman organisaatiorakenteen tuloksena
erilaisia alakulttuureita (subcultures) erilaisten osastojen, yksikdiden ja tiimien sisélla.
Téllaiset alakulttuurit saattavat helposti aiheuttaa vastakkainasettelua organisaation eri

ryhmien vélilla.

Robbins (1998: 246) esittdd mallin organisaatiokulttuurin muodostumiselle (Kuvio 4).
Siitd ilmenee, miten organisaatiokulttuuri syntyy ja sdilyy organisaation toimiessa.
Alkuperdinen kulttuuri heijastuu perustajien filosofiasta ja organisaation tyontekijit
valitaan useimmiten perustajien arvomaailman mukaisesti. Ylin johto asettaa yleiset

toimintamallit ja sd&nnot organisaatiolle, jonka mukaan alkaa muodostua organisaatiolle
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ominaisia rutiineja ja rituaaleja. Tyontekijoiden adaptoitumista eli tottumista ndihin
toimintatapoihin kutsutaan sosialisaatioksi. Tdmén prosessin onnistuminen taas riippuu
siitd, miten tyontekijoiden ja organisaation arvomaailmat kohtaavat, seké siitd onko ylin

johto kyvykés johtamaan, ohjaamaan ja tukemaan tyontekijoidensd sopeutumista.

/ Ylin johto \

Perustajien Henkil6ston Organisaatio-
valinta- .
kulttuuri
filosofiat > kriteerit
A 4

\ Sosialisaatio /

Kuvio 4. Organisaatiokulttuurin muodostumisprosessi. (Robbins 1998)

2.2 Organisaatiokulttuurien luokittelu

Vaikka lédhtokohtaisesti jokaisella organisaatiolla on oma, uniikki kulttuurinsa, voidaan
organisaatiokulttuureita jaotella niille tyypillisten ominaispiirteiden mukaan.
Tieteellisessd  kirjallisuudessa jaotteluun on luotu erilaisia malleja tiettyjen
kulttuurillisten elementtien pohjalta. Seuraavana kédydddn ldpi muutama keskeinen

kulttuurinjaottelumalli erilaisten organisaatiokulttuureiden luokitteluun.

2.2.1 Competing Values Framework

Cameron & Quinn (2006: 31 - 46) ovat kehittdneet Competing Values Framework

(CVF) —mallin (Kuvio 5), joka jakaa organisaatiokulttuurit neljdén erilaiseen
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suuntaukseen. Malli kehitettiin alun perin organisaation tehokkuuden tutkimuksen
seurauksena. CVF -mallissa organisaation tehokkuus on jaettu vastakkaisiin
padsuuntauksiin. Vastakkaiset suuntaukset ovat joustava vs. kontrolloitu (flexibility vs.
control) ja sisdinen suuntautuminen vs. ulkoinen suuntautuminen (internal orientation
vs. external orientation). Néiden tehokkuuden mittarien pohjalta syntyneet neljé
suuntausta: klaani- (clan), adhokraattinen (adhocracy), markkina- (market) ja
hierarkkinen (hierarchy) kulttuuri maérittavit sen, mitd organisaatiossa pidetddn

arvossa, eli ne siséltdvit organisaatiokulttuurin ydinarvot.

Klaanikulttuuri on kuin perhe, jossa organisaation ydinarvoina ovat yhteenkuuluvuuden
tunne, osallistaminen ja yksilollisyys. Klaanille ominaista on sisdisen ilmapiirin tdrkeys,
tiimityOskentely sekd tyOntekijoiden kehittiminen. Asiakkaita pidetddn usein
yhteistyokumppaneina tai tyotovereina ja johtamisessa keskitytddn tyOntekijoiden
sitouttamiseen ja tukemiseen. Johtaja on siis enemmdn mentorin kuin varsinaisen
kaskyttdjin roolissa. Klaanikulttuuria pidetddn usein mukavana ja avoimena

tyOymparistond, jossa sitoutuminen on vahvaa.

Adhokraattinen kulttuuri on suuntauksista uusin ja se on noussut esille viime
vuosikymmenen aikana esimerkiksi erilaisissa teknologia-alan yrityksissd. Se on
kulttuuri, joka pystyy mukautumaan nopeasti ympdriston ja markkinoiden muutoksiin.
Innovatiivisuus ja luovuus ovat keskidssd, uusia tuotteita ja palveluja pyritddn
kehittdméédn jatkuvasti ja fokus on tulevaisuudessa. Téllaisessa kulttuurissa pysyvii
organisaatiorakennetta ei ole, vaan organisaatio mukautuu tilanteen tai projektin
vaatimuksiin. Suuremmissa organisaatioissa saattaa olla yksikoitd, joissa vallitsee
adhokraattinen kulttuuri. Riskinotto, muutosvalmius ja avoimuus uusille haasteille ovat

tarkeitd arvoja, joilla tdhddtain nopeaan kasvuun.

Markkinaorientoitunut kulttuuri on keskittynyt ulkoiseen ympéristoon ja kilpailuun.
Vuorovaikutus asiakkaiden ja toimittajien kanssa on tirkedd. Painopiste on kilpailuedun

luomisessa ja toiminta on tuloskeskeistd. Johtaja vaatii usein alaisiltaan paljon.

Hierarkkisessa kulttuurissa vallitsee tiukat sdénnot ja rajoitukset. Toiminta on hyvin
muodollista ja valta on keskitettyd. Johtajan rooli on organisoida ja jakaa tyotehtdvid

tehokkaasti. Tehokkuus, jéarjestelmaillisyys ja vakaus ovat suuressa arvossa.
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JOUSTAVUUS JA VAPAUS

KLAANIKULTTUURI |ADHOKRAATTINEN

- perhemadisyys - dynaamisuus

- osallistaminen - yrittdjahenkisyys

. - yhteishenki - riskinotto

SISAINEN ULKOINEN
FOKUS, FOKUS,
integraatio eriytyminen

HIERARKKINEN MARKKINA-

- kontrolli ja rakenne ORIENTOITUNUT

- tehokkuus - tuloskeskeisyys

- padpaino tyossi

KONTROLLI JA VAKAUS

Kuvio 5. Competing Values Framework. (Cameron & Quinn 2006)

2.2.2 Neljan kulttuurin malli

Handy (1985: 185-196) jakaa organisaatiokulttuurit neljdén péatyyppiin. Tamé neljdn
kulttuurin malli késittelee paitsi kulttuureita, myds organisaation rakenteita ja osoittaa
organisaatiokulttuurin ja —rakenteen vililld olevan yhteyden. Jokainen niistd neljadstad
kulttuurityypisté on toimiva oikeanlaisessa ymparistossd, mutta helposti organisaatiossa
tullaan sokeaksi omalle kulttuurille ja luullaan, ettd tietyssd ympéristdssd toimivaksi

osoittautunut kulttuuri toimii joka paikassa.

1. Valtakulttuurille (Power Culture) tunnusomaista on, ettd valta on keskittynytta.
Rakenne on usein "hdmdhikinverkko’. Verkon keskelld on ylin johto, jonka kéisissd on

paitoksentekovalta. Kontrollointi ja kommunikaatio organisaatiossa tapahtuu valittujen
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avainhenkildiden kautta, ja siksi ndmé henkil6t onkin valittava huolellisesti. Téllainen
organisaatio pystyy reagoimaan muutoksiin suhteellisen nopeasti, mutta toisaalta

muutoksen onnistuminen riippuu tdysin johtohenkildiden kyvykkyydesta.

2. Roolikulttuuri (Role Culture) on rationaalisuuteen perustuva organisaatio, jossa
rakenne on pylvdsmiinen. Erilaiset linjat tai yksikot ovat kuin pylvédt tai tukipilarit
organisaatiolle. Vahvuus on erikoistumisessa ja osaamisessa ja itse ty0 ndhdddn
tairkedmpédnd kuin yksilot. Sdéntely tdllaisessa organisaatiossa on melko tiukkaa eikd
joustavuutta tai tilaa innovatiivisuudelle juurikaan ole. Tydpaikkana se on vakautta ja
turvaa tarjoava organisaatio, mutta saattaa olla turhauttava tyopaikka yksildlle, joka
haluaa edetd nopeasti urallaan tai muuten vaikuttaa oman tyonséd luonteeseen. Téllainen
kulttuuri ja rakenne toimii vakaassa ympéristdssé ja esimerkiksi monopolit, oligopolit ja
vakuutusyhtiét ovatkin usein roolikulttuureita. Markkinatilanteen, toimintaympériston

tai tuotekysynndn muuttuessa roolikulttuuri on kuitenkin hyvin haavoittuvainen.

3. Tiimikulttuuri (Task Culture) on projekti- ja tehtdvdorientoitunut, tiimeistd tai
ryhmistd rakentuva organisaatio, jonka rakenne on usein matriisimainen. Tiimit ja
ryhmédt mahdollistavat erinomaisen sopeutuvuuden muutostilanteisiin, koska niité
voidaan muokata ja uudelleenrakentaa tilannekohtaisesti. Monet markkinointi- ja
konsulttitoimistot ovat tydpaikkoja, joissa vallitsee téllainen kulttuuri. Yksilon
ndkokulmasta tiimikulttuuri on hyvin joustavaa ja omaan ty6hon on mahdollista
vaikuttaa melko paljon. My0s keskittynyttd valtaa on hyvin véhén; ylin johto vastaa
lahinnd projektien jakamisesta tiimeille. Kontrolloinnin puute tuo osaltaan oman
haasteensa organisaatioon varsinkin tilanteissa, joissa ryhmien tai yksildiden vilille on
syntynyt jénnitteitd. Hyva tyGilmapiiri ja asiakasldhtdisyys ovat elintdrkeitd tdllaisen

organisaation optimaaliselle toiminnalle.

4. Yksilokulttuuri (Person Culture) on neljastd kulttuurista selvidsti harvinaisin.
Organisaation keskidssd on yksild, ja mahdollinen rakenne on olemassa vain yksilod
varten. Luonnollisestikaan téllaista kulttuuria ei esiinny kuin hyvin pienissé
organisaatioissa, mutta esimerkiksi spesialistit muun kulttuurityypin organisaatioissa

voivat olla ajatusmaailmaltaan tdmén kulttuurin edustajia.
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2.2.3 Deal & Kennedy

Deal & Kennedy (1987: 123-142) jaottelevat organisaatiokulttuurit niin ik&én neljddn
kategoriaan. Kategorioiden médrittavat tekijat ovat yrityksen toimintojen riskisyys ja se,

kuinka nopeasti yksilo ja organisaatio saavat palautetta toiminnastaan (Kuvio 6).

1. Macho -kulttuuri (Macho culture) on kulttuuria, jossa palaute tulee nopeasti ja riskit
ovat suuria. Myds palkkio tulee useimmiten nopeasti, mutta toisaalta paine on kova ja
hektisen luonteen takia yksilon burnoutin riski on suuri. Kulttuuri on lyhtyjanteisté ja
kilpailu kovaa, joten henkilokunnan vaihtuvuutta on paljon. Tdmén kulttuurin piiriin

lukeutuvat mm. viihdebisnes, urheilubisens, seké rakennusala.

2. Raskaat tyot/raskaat huvit —kulttuuri (Work hard/play hard —culture) on pieniriskisti,
mutta nopean palautteen  kulttuuria, johon kuuluu esimerkiksi monet
myyntiorganisaatiot. Aktiivisuus ja asiakaslédhtoisyys ovat tdrkedssd asemassa ja

tavoitteet ovat yleensi asetettu lyhyelle aikavilille.

3. Kaikki peliin —kulttuuri (Bet-the-company —culture) siséltda paljon riskid ja palaute
on hitaanpuoleista. Ominaisia ovat esimerkiksi suuret investoinnit, joiden toimivuus
voidaan havaita varmuudella vasta pitkdn ajan kuluttua. Tdmén kulttuurin piiriin
kuuluvat esimerkiksi 0ljy-yhtiot ja arkkitehtitoimistot. Tavoitteet asetetaan pitkille

aikavilille ja padtokset tehdddn hitaasti, tarkan harkinnan tuloksena.

4. Prosessikulttuuri (Process culture) on pieniriskistd, hitaan palautteen kulttuuria.
Pankit, vakuutusyhtiét ja suuri osa julkisesta hallinnosta kuuluvat tdmén kulttuurin
piiriin. ~ Tyontekijoilld ei ole suuria riskeji toiminnassaan, mutta he eivédt saa
kdytannossd lainkaan palautetta tyOstddan. Prosessikulttuuri on jarjestelmallistd ja
byrokraattista, mutta se on tirkedd yhteiskunnan toimivuuden kannalta.

Prosessikulttuuri pitdd huolen siité, ettd tietyt asiat toimivat niin kuin ollaan totuttu.
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Suuri riski / hidas palaute Suuri riski / nopea palaute

- Kaikki peliin -kulttuuri - Macho-kulttuuri

- esim. 8ljy-yhtidt, - esim. viihdeteollisuus,

arkkitehtitoimistot poliisilaitoksen osastot,
urheilubisnes
Pieni riski / hidas palaute Pieni riski / nopea palaute
- Prosessikulttuuri - Raskaat tyot/ raskaat huvit -kulttuuri
- esim. pankit, vakuutusyhtiot - esim. kiinteistoala, véhittdiskaupat

Kuvio 6. Organisaatiokulttuurit, riski ja palaute. (Deal & Kennedy 1987)

Organisaatiokulttuuri on siis jatkuva, organisaation arvoihin pohjautuva ilmid, joka
ylettyy kaikkialle organisaatiossa ja jopa sen ulkopuolelle. Kulttuuri voi ilmetd monella
eri tavalla ja se voi olla ndkyvdd tai nidkymditontd, tiedostettua tai tiedostamatonta.

Kulttuureja voidaan myds jaotella mm. rakenteen tai suuntautumisen mukaan.
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3. INNOVATIIVISUUS

Termiin innovatiivisuus tormdd yhd useammin jokapdivéisessd eldmissd. Monet
tunnetut yritykset ovat pyrkineet lisddmédén innovatiivisuutta ja samalla uusia,
rdjdhdysmadisesti kasvaneita startup-yhtiditd on noussut maailmankartalle kuin tyhjésta.
2000-luvulla teknologian nopea kehittyminen ja digitalisaatio ovat mahdollistaneet
alempaa paremman luovuuden ja ideoiden tuomisen kéytidntoon, ja timéd on osaltaan

johtanut monien merkittdvien innovaatioiden syntymiseen.

Innovaatioista voidaan ndhdd olevan hyotyd paitsi yritykselle itselleen, myds
markkinoille ja koko yhteiskunnalle. Gopalakrishnanin & Damanpourin (1997) mukaan
innovaatiot edistdvét talouskasvua, auttavat ylldpitimddn ja parantamaan yritysten
suorituskykyd, sekd luovat kilpailua toimialoille. Jatkuva kilpailu tukee omalta osaltaan
innovatiivisuutta ja luo positiivisen kierteen; yritysten on pysyttivd jatkuvasti ajan
hermolla ja pyrittivéd olemaan askeleen kilpailijoitaan edelld. Monilla menestystarinoilla
on yhdistivid tekijoitd, kuten sinnikds omiin unelmiinsa uskominen huolimatta
vastoinkdymisisti, periksiantamattomuus, sekd innovatiivisuuden vaaliminen.
Innovatiivisuuteen liittyy hyvin ldheisesti myos uskallus uusien asioiden ja
toimintatapojen kokeilemiseen; jos tekee kaiken aina samalla tavalla, mitdén uutta ja

mullistavaa ei koskaan synny.

3.1 Innovaation ja innovatiivisuuden méiritelmét

Innovatiivisuudella viitataan ldihes aina muutokseen ja uuden luomiseen. (Martins &
Terblanche 2003). Innovaatio on keino, jolla organisaatiota voidaan muokata sen
tarpeiden mukaan ja sen avulla voidaan sopeutua muutoksiin sisdisesséd tai ulkoisessa
toimintaymparistossd, tai vastaavasti silld voidaan itse yrittdd muuttaa ulkoista
toimintaympdaristod. Kaikkein tidrkeimpind innovaatioita pidetddn yleisesti niitéd
innovaatioita, jotka luovat organisaatiolle kilpailuetua. Monesti ndmd ovat ns.

tuoteinnovaatioita, eli kokonaan uusia tai paranneltuja tuotteita (Hult ym. 2004.)
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Samoin kuin organisaatiokulttuurille, mydskdén innovatiivisuuden kaésitteelle ei ole
olemassa tarkkaa ja yksiselitteistd tulkintaa (Amara & Landry 2009). Innovaation ja
innovatiivisuuden kisiteet ovat itsessdéin hyvin monitulkintaisia ja riippuvat siitd, miltd
kannalta niitd tarkastellaan. Bargheghin, Rowleyn ja Sambrookin (2009) mukaan
innovaatiolle on olemassa noin 60 erilaista méaritelméaé, jotka vaihtelevat sen mukaan,
tarkastellaanko innovaatiota johdon, taloustieteen, organisaation, yrittdjyyden,
teknologian, osaamisen vai markkinoinnin ndkokulmasta. OECD:n (1991)
yleismaailmallisen médritelmin mukaan innovaatio on jatkuva prosessi, jonka saattaa
alulle keksinto ja uuden markkina- tai palvelumahdollisuuden havaitseminen, ja joka
johtaa keksinnén kaupalliseen menestykseen tihtddvddn kehitykseen, tuotantoon ja

markkinointiin.

Innovaatiota laajempi késite on innovatiivisuus. Yleisesti sanaa innovatiivisuus
kdytetddn innovaation uutuuden mittarina. Tuotteen voidaan sanoa olevan
innovatiivinen silloin, kun se siséltdd jotain uutta, ennennidkemétonti tai paranneltua.
Tutkijoiden késitykset siitd, kenelle innovaation tulee olla uusi ollakseen innovatiivinen
ovat kuitenkin vaihtelevat. Yleisimmadt ldhestymistapa on organisaation ja asiakkaan
nékokulma, mutta joidenkin tutkijoiden ldhestymistapa on katsoa innovaation uutuutta
koko maailmalle, tietylle alalle, tai markkina-alueelle (Garcia & Calantone 2002.)
Innovatiivisuuden mittaamiseen on kidytetty myos sitd, kuinka nopeassa ajassa
organisaatio hyvéksyy (adopt) ja ottaa kdyttdon uusia innovaatioita, sekd uusien
kayttoonotettujen innovaatioiden kokonaismédrdd. Kuitenkaan innovatiivisuutta ei
voida tdysin maddritelld minkddn yksittdisen tekijdn avulla, vaan se tulisi ndhda
ennemminkin organisaation pysyvdnd ominaisuutena ja ilmiond joka heijastuu
organisaation toiminnassa yli ajan. Jatkuvuus onkin yksi tdrkeimpid tekijoitd, jonka

perusteella voidaan sanoa organisaation olevan innovatiivinen. (Subramanian 1996.)

Innovaatiot liitetddn usein suoraan tuotekehitykseen, mutta myos palvelu tai prosessi
voi olla innovatiivinen. Innovaatioita voidaan siis jaotella sen mukaan, mikd on se
varsinainen kohde, johon innovaatio liittyy. Ndin voidaan jakaa innovaatiot esim. tuote-,
palvelu-, prosessi- ja markkinainnovaatioihin (Varis & Littunen 2010). Innovaatioita
luokiteltaessa niitd lajitellaan monesti vastakkaisuuksien kautta. Gopalakrishnan &

Damanpour (1997) esittdvdt kolme yleisintd tieteellisissd tutkimuksissa kiytettyd
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innovaation luokittelua:

1. Innovaatiot voidaan jakaa tuote- ja prosessi-innovaatioihin. Niistd tuoteinnovaatiot
ovat tuotantoja tai palveluita, joita tarjotaan asiakkaille tai toimeksiantajille. Prosessi-
innovaatiot taas ovat tyokaluja, laitteita tai jotain muuta panos-tuotto —ketjun vilissad

olevaa, joka on uutta alalle, organisaatiolle tai yksikolle.

2. Innovaatiot voidaan jakaa radikaaleihin ja inkrementaalisiin innovaatioihin. Téassi
lahestymistavassa tarkastellaan muutosta, jonka innovaatio synnyttdd. Radikaalit
innovaatiot tuovat mukanaan suurta muutosta organisaation tai toimialan toimintaan,
kun taas inkrementaaliset innovaatiot ovat enemméinkin vanhojen toimintojen

parannusta ja kehittdmista.

3. Innovaatiot voidaan jakaa teknisiin ja hallinnollisiin innovaatioihin. Teknisiin
innovaatioithin voidaan laskea kaikki tuotteet, palvelut ja prosessit, jotka liittyvat
yrityksen perusliiketoimintaan. Hallinnolliset innovaatiot viittavat
organisaatiorakenteeseen, henkilostoon ja hallinnollisiin prosesseihin, jotka ovat

enemmaén yhteydessi organisaation johtoon kuin varsinaiseen tydtoimintaan.

Edelld mainittujen liséksi jaotteluun voidaan lisétd vield hieman uudempaa nékokulmaa
edustavat ns. litketoimintamalli-innovaatiot (business model innovation). Nopea
likketoimintaympdriston muutos tai teknologian nopea kehitys voivat lyhentdd
tuotteiden elinkaarta, sekd suuret kustannukset (teknologia ja materiaalit) saattavat
jarruttaa yritysten halukkuutta kehittdd uusia tuoteinnovaatioita. Tdmd voi joissain
tilanteissa johtaa siihen, ettd aletaan keskittyd tuote- tai palveluinnovaatioiden sijaan
kokonaisten liiketoimintamallien uudistamiseen. On havaittu, ettdi sama teknologia
kaupallistettuna erilaisen liitketoimintamallin kautta tuo tdysin erilaisia tuloksia.
Liiketoimintamallin olennaisia toimintoja ovat arvolupaus (mitd arvoa tuotetaan
asiakkaalle ja mihin tarpeeseen vastataan) markkinasegmentti (mitd asiakasryhméi
tavoitellaan ja miksi), tulomekanismit (mitd kautta yritys saa tuloa), kustannusrakenne
(mistd kustannukset tulevat) ja kilpailustrategia (miten pysytddn markkinoilla ja
sdilytetddn kilpailuetu). Liiketoimintamalli-innovaatiolla tarkoitetaan kadytdnnossa sité,
ettd yritys uudistaa jotain ndistd toiminnoista (Chesbrough 2007; 2010). Chesbrough

(2007) esittdd Business Model Framework (BMF) —mallin, jossa jaotellaan erilaisia
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litketoimintamalleja yksinkertaisesta kehittyneempiin malleihin (Taulukko 2).

Taulukko 2. Business Model Framework. (Chesbrough 2007)

Liiketoimintamalli

Erityispiirteet

Esimerkkeja

1. Ei differoitu

- Ei erotu massasta, paljon
vastaavanlaisia palveluja ja
tuotteita tarjolla paljon

Ravintolat, parturit, kaupat

2. Hieman differoitu

- Rajattu tai osittain rajattu
asiakasryhmd,
markkina-aseman
séilyttdminen ei kuitenkaan
varmaa

Teknologisen alan startupit

3. Segmentoitu

- Toimii eri segmenteilld
samanaikaisesti, eri

Kehittyneet teollisuusyritykset

jakelukanavia
4. Ulkoisesti - Jatkuva Yritykset, jotka jakavat reaaliaikaista
tietoinen vuorovaikutus asiakkaiden ja | informaatiota asiakkaalle tai

toimittajien kanssa

toimittajalle

5. Innovaatio-
prosessiin integroitu

- Kaksisuuntainen
vuorovaikutus asiakkaiden ja
toimittajien kanssa, osataan
ennakoida tulevia tarpeita ja
vaatimuksia

Tuotteista palveluihin siirtyneet
yritykset, jotka hyodyntavat
ulkopuolista teknologiaa

6. Mukautuva

- Avainasiakkaat ja
-toimittajat ovat bisnes-
kumppaneita

- Mahdolliset spin-offit ja
hautomot uusille
innovaatioille

Yritykset, jotka ovat integroineet
oman liiketoimintamallinsa
asiakkaan litketoimintamalliin
(esim. Microsoft)
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Baregheh ym. (2009) esittidvit kuusi ominaisuutta innovaatioille (Kuvio 7). Ndma ovat
yleisid ldhestymistapoja innovaatioon, ja nidistd jokainen voi toimia innovaatioprosessin
lahtopisteend. Esimerkiksi teknologia-alalla fokus on usein innovaation teknisissd
ominaisuuksissa, kun taas markkinointipuolella l&dhdetdéin liikkeelle potentiaalisten
markkinarakojen kartoittamisella. Prosessin 1dhtopiste riippuu usein pditoksid tekevien
yksildiden ndkemyksistd ja valittu 1dhtopiste saattaa myds olla merkittdvd innovaation
onnistumisen tai epdonnistumisen kannalta. Damanpourin & Schneiderin (2006)
mukaan innovaation hyvdksyminen (adoption) organisaatiossa alkaa aina tarpeen
tunnistamisesta ja vaihtoehtoisten ratkaisujen etsimisestd. Varsinainen valinta
innovaatioprosessin kdynnistdmisestd tehdddn kun ideoita on ensin tarkasteltu
rahallisten, strategisten ja teknisten resurssien pohjalta. Lopuksi suoritetaan varsinainen
taytdntdonpano, joka sisdltdd innovaation muokkaamisen optimaaliseksi kohderyhmalle

ja organisaation valmistamisella sen kadyttéonottoon.

Innovaation taso maédrittelee sen, mitd itse innovaatioprosessin aikana tehddén.
Useimmiten se alkaa idean jalostamisella tai olemassa olevan tuotteen tai palvelun
kehittamiselld. Sidosryhmdit viittaavat sosiaaliseen kontekstiin ja niihin ryhmiin tai
ihmisiin, jotka ovat jollain tasolla tekemisissid innovaatioprosessin kanssa sekd niihin
tarkoitetaan niitd resursseja, joita on kiytettdvissd innovaatioprosessiin. Luonne
maédrittelee sen, onko kyseessd paranneltu vai kokonaan uusi innovaatio. /nnovaation
tyyppi kertoo innovaation ilmenemismuodon (esim. palvelu vs. tuote.) Innovaation
pddmddrd midrittelee sen, mitd organisaatio lopulta tavoittelee innovaation avulla

(Bargheh ym. 2009.)
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-Menestys
-Eriyttdminen
-Kilpailu
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Taso

-Luominen
-Kehitys

-Kaupallista-
minen

Sidos-
ryhmat
-Yritykset
-Asiakkaat

-Tyontekijat

Tyyppi
-Tuote
-Palvelu

Vilineet

-Teknologia
-Ideat

-Markkinat

-Prosessi

Luonne
-Uusi
-Paranneltu

-Muunneltu

Kuvio 7. Innovaatioprosessi ja innovaation elementit. (Bargheh ym. 2009)

Kuviosta 7 kdy ilmi innovaatioiden monimuotoisuus ja se, kuinka innovaatioprosessi
voi kdynnistyd mistd tahansa. Bargheh ym. (2009) méiéirittelevdt innovaation olevan
”Moniportainen prosessi, jossa organisaatio muuntaa ideat uusiksi tai parannetuiksi
tuotteiksi, palveluiksi tai prosesseiksi tarkoituksenaan menestyd, kilpailla ja erottautua

markkinoilla.”
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3.2 Organisaation innovatiivisuus

Organisaation innovatiivisuus ja suhtautuminen siithen ldhtee organisaation tarpeista.
Tietyilld aloilla kaikilla organisaatioilla ei ole tarvetta innovatiivisuuteen ja kaikki eivét
sithen edes pyri. Mitd enemmin toimintaympiristossd tapahtuu muutoksia, sitd
enemmdn organisaation on oltava jatkuvasti valppaana reagoimaan niihin.
Organisaation ulkoinen toimintaympiristd voi luoda sille sekd mahdollisuuksia ettd
rajoituksia. Jatkuvasti muuttuvilla ja kehittyvilld aloilla innovatiivisuus on monille
yrityksille elinehto: yrityksen jimdhtiessd paikalleen kilpailijat ajavat ohi ja vievit
paikan markkinoilla. Innovaation omaksuminen voi toimia organisaatiolle keinona
vastata toimintaympériston vaatimiin muutoksiin, tai se voi olla keino, jolla organisaatio

ldhtee itse muokkaamaan toimintaympéristddén. (Damanpour & Schneider 2006).

Toisaalta on todettu innovatiivisuudella olevan vaikutusta yrityksen suorituskykyyn
myo0s sellaisilla aloilla, joissa toimintaympérist6 on melko vakiintunut (esim.
teollisuus). Siksi johdon tulisi toiminnallaan pyrkid edistimddn jatkuvaa
innovatiivisuuden ilmapiirid ja luomaan organisaatioon sellainen sisdinen ymparisto,
joka tukee innovatiivisuutta. Innovatiivisuus voi toimia myds keinona estda kilpailijoita
saamasta jalansijaa markkinoilta, tai se voi olla keino laajentaa omaa tuotevalikoimaa ja
muita toimintoja ja sitd kautta auttaa tavoittelemaan wuusia markkinoita tai

asiakassegmenttejd (Hult ym. 2004.)

Vaikkakin organisaation innovatiivisuudesta on julkaistu paljon artikkeleita, varsinaista
tutkimusta siitd, miten sitd voidaan mitata, on tehty varsin vdhin (Dobni 2008). Usein
innovatiotutkimuksissa tarkastellaan innovatiivisuutta vain yhdestd ndkdkulmasta (esim.
tuoteinnovaatiot). Wang & Ahmed (2004) méadrittelevét organisaation innovatiivisuuden
siséltdvin organisaation kokonaisvaltaiset valmiudet tuoda uusia tuotteita markkinoille
tai siirtyd uusille markkinoille yhdistelemélld strategista suuntautumista innovatiivisen
toiminnan ja prosessien kanssa. Wang & Ahmed (2004) esittdvdt organisaation
innovatiivisuuden rakentuvan viidestd eri osa-alueesta: fuote-, markkina-, prosessi-,

kdyttdytymis- ja strategiainnovaatiot (Kuvio 8).
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ORGANISAATION INNOVATIIVISUUS

Tuote- Markkina- Prosessi- Strategiset Kayttaytymis-
innovaaatiot innovaatiot innovaatiot innovaatiot innovaatiot
-Uudet tai -Markkinoihin tai -Uudet tuotanto- -Strateginen -Johtajien, tiimien
parannellut markkinointiin menetelmat tai sijoittuminen, ja tyontekijoiden
tuotteet tai liittyvat laitteet, joita reagointi alan asenteet ja
palvelut innovaatiot yritys hyodyntaa muutoksiin ajatusmallit

Kuvio 8. Organisaation innovatiivisuus. (Wang & Ahmed 2004)

Naistd markkina- ja prosessi-innovaatiot ovat tiiviisti yhteydessé toisiinsa, kdytannossi
niitd ei aina edes voida erottaa toisistaan. Prosessi-innovaatioihin siséltyy mm. tuotantoa
ja johtamismenetelmid tehostavat innovaatiot. Strategiset ja kidyttdytymis-innovaatiot
voidaan ndhdd hallinnollisina innovaatioina, joista kéyttdytymisinnovaatiot ovat
enemmainkin kulttuurisia asenteisiin ja ajatusmalleihin liittyvid innovaatioita, jotka

voivat ilmeté niin yksild, tiimi- kuin organisaatiotasolla. (Wang & Ahmed 2004.)

3.3 Innovatiivisuuteen vaikuttavat tekijit

Hajdimanoliksen (2000) mukaan organisaation innovatiivisuuteen vaikuttavat tekijdt

voidaan jaotella kolmeen kategoriaan (kts. Damanpour 1991; Wolfe 1994):

1. Organisaatio itsessdin (rakenne, koko, strategia)
2. Organisaation jdsenet (johtajat, esimiehet, tyontekijét)

3. Ulkoiset tekijit (markkinat, sidosryhmat)
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Innovatiivisuuden esteet Hadjimanolis (1999) jakaa kahteen kategoriaan:

1. Ulkoiset esteet (markkinoihin, lainsddddnto6n ja sidosryhmiin liittyvét esteet)

2. Sisédiset esteet (organisaation rakenteeseen, strategiaan ja resursseihin liittyvit esteet)

3.3.1 Organisaatio

Organisaatiossa on olemassa rakenteellisia ja hallinnollisia tekijoitd, joilla on todistettu
olevan vaikutusta organisaation innovatiivisuurteen ja suorituskykyyn. Organisaation
hajautettu  valtarakenne, = epdmuodollinen  ilmapiiri, suuri erikoistuneisuus
(specialization) sekd resurssien miérd (rahoitus, tyontekijdt, materiaalit) ovat tekijoitd,
joilla havaittiin olevan positiivinen vaikutus teknisiin innovaatioihin (Subramanian &
Nilakanta 1996.) Téstd voidaan padtelld myds yrityksen koolla olevan ainakin
jonkinlainen yhteys innovatiivisuuteen; suurilla yrityksilld on usein mahdollisuus
panostaa erikoisyksikoihin ja niilli voidaan olettaa olevan pienyrityksid enemmén
resursseja kuten tydvoimaa ja materiaaleja kdytettdvissddn. Vastaavasti taas pienissé
yrityksissd saattaa olla helpompaa sdilyttdd epdmuodollinen ilmapiiri ja hajautettu
valtarakenne. Myds tyontekijoiden vapaus, autonomia sekd tyOskentelytiimit ovat

innovatiivisuutta tehostavia tekijoitd (Arad, Hanson & Schneider 1997).

Organisaation rakenteessa tirkeitd innovatiivisuutta tehostavia tekijoitd ovat joustavuus,
vapaus, sekd dynaamiset ja yhteistyokykyiset ryhmiét ja tiimit. Strategiapuolella
yrityksen visio, missio ja halukkuus riskinottoon madrittelevdt sen, mikd on
organisaation lopullinen péddmadra. Tdmad vaikuttaa suoraan sithen, pyrkiikod
organisaatio olemaan innovatiivinen ja jos pyrkii, niin milld keinoin (Martins &
Terblanche 2003.) Ahmedin (1998) mukaan organisaation innovatiivisuutta tehostavia
rakenteellisia tekijoitd ovat mm. vdhéinen hierarkia ja byrokratia, sujuva informaation
kulku sekéd vertikaalisella ettdi horisontaalisella tasolla sekd véhidiset osastojen ja
yksikdiden viliset rajat. Myods markkina- ja asiakasorientoituneisuuden ndhdéén
tehostavan innovatiivisuutta; télldin pyritddn jatkuvasti kehittimddn tuotteita tai
palveluja muuttuvien markkinoiden tai asiakasmieltymysten mukaisiksi (Hult ym.

2004).



34

3.3.2 Organisaation jéisenet

Edeltdvin perusteella voidaan jo péitelld johdolla olevan keskeinen vaikutus
organisaation innovatiivisuuteen, koska ylin johto on se, joka loppuviimein tekee
padtokset siitd, millainen on organisaation rakenne ja strateginen suuntautuneisuus,
miten resursseja kéytetddn ja kuinka muodollinen on organisaatiossa vallitseva

ilmapiiri.

Innovaatiivisuus on luovien ideoiden ja toimintatapojen tuotos, ja koska jokainen
organisaatio rakentuu yksiloistd, on selvdd, ettd yksilotasolta ldhtevd luovuus ja
luovuuden mahdollistava ilmapiiri ovat tédrkeitd tekijoitd innovatiivisuuteen pyrkivélle
organisaatiolle (Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron 1996). Tyontekijoiden
innovatiivisella kayttaytymiselld on selvd yhteys organisaation innovatiivisuuteen,
kilpailukykyyn, sekd pitkén aikavilin menestykseen (Ren & Zhang 2015; Amabile
1997.) Yksi keino lisdtd innovatiivisuutta organisaatiossa on panostaa tydntekijoihin ja
pyrkid kehittdméédn heidén luovuuttaan ja innovatiivisuuttaan (de Jong & Den Hartog
2007). Yksilon luovuuteen vaikuttaa sisdisten eli persoonallisuuteen liittyvien tekijéiden
liséksi ulkoisia tekijoitd kuten tiimien ja esimiesten toiminta, arvioinnit ja palautteet.
Suuri  osa yksilon luovuudesta rakentuu kuitenkin  hdnen persoonallisten
ominaisuuksiensa ympdrille (Egan 2005.) Yksilon persoonallisuuteen organisaatio ei
pysty rajattomasti vaikuttamaan, mutta avainkysymyksessé onkin téssd tapauksessa se,
millaisen yksilon organisaatio palkkaa. HR-osastolla on tdssé vaiheessa suuri rooli, kun
tulisi 16ytdd organisaatioon oikeanlaiset yksilot oikeille paikoille. On siis panostettava
rekrytointimenetelmiin ja kartoitukseen. Leavy (2005) esittdd kolme kohtaa, joihin
rekrytoinnissa tulisi kiinnittdd huomiota talenttien 10ytamiseksi: tulisi palkata yksilditi,
joilla on erilaisia kyvykkyyksid ja mielenkiinnon kohteita, tulisi palkata erilaisia
persoonallisuuksia ja ihmisid, jotka tulevat erilaisista taustoista ja tulisi ottaa

mahdollisimman paljon muita johtohenkilditd mukaan rekrytointiprosessiin.

Tyontekijoiden osaamisella on havaittu olevan jopa kehittynyttd teknologiaa suurempi
vaikutus organisaation innovatiivisuuteen. Lisdksi tyontekijoidensd kouluttamiseen
panostavat yritykset ovat selvésti innovatiivisempia kuin yritykset, jotka eivdt kouluta
tyontekijoitdan (Freel 2005.) Osaamisen johtamiseen tulisi siis panostaa ja

tyontekijoiden jatkuvan kehittimisen tirkeyden tulisi tdltd pohjalta olla jatkuvasti HR-
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osaston ja esimiesten mielessd. Motivointi seké erillisten materiaalisten ja moraalisten
kannustimien ja palkkiojérjestelmien kehittdminen innovatiivisuutta vaativiin
projekteihin on osoittautunut my0ds toimivaksi keinoksi saada hyddynnettyd
tyontekijoiden potentiaalia tehokkaammin (Kabasheva, Rudaleva, Bulnina & Askhatova

2015).

Tyon stressitekijoilld on havaittu olevan vaikutusta yksildlliseen innovatiivisuuteen.
Stressitekijoiden luonne, eli se, ndhddédnkd ne haasteena (kiire, tyon sopiva
kuormittavuus, vastuu) vai esteend (organisaation politiikka, byrokratia, roolien
epéselvyys, huoli tydturvallisuudesta) on olennaista. (Cavanaugh, Boswell, Roehling &
Boudreau 2000.) Esteend ndhdyt stressitekijit vihentévit yksilon innovatiivista ajattelua
ja ndin ollen my06s koko organisaation innovatiivista ilmapiirid, kun taas haasteina
ndhdyt stressitekijit lisdavét niitd (Ren & Zhang 2015.) Organisaation rakenteella on
siis tdssdkin yhteydessd suuri rooli ja sen voidaan havaita vaikuttavan

innovatiivisuuteen aina yksilotasolle asti.

3.3.3 Ulkoinen ympéristo

Markkinoilla on vaikutusta yrityksen innovatiivisuuteen. Markkinoiden rakenne ja
kasvu, trendit, kuluttajakdyttdytyminen ja kilpailu vaikuttavat kaikki omalta osaltaan
varinkin tuote-, palvelu- ja prosessi-innovaatioihin (Nohria & Gulati 1996; Damanpour
& Schneider 2006.) Namé kaikki taas heijastuvat suuremmista tekijoistd kuten yleisestd

taloustilanteesta.

Sidosryhmien kuten kilpailijoiden, asiakkaiden ja toimittajien toiminnalla on oma
yhteytensd varsinkin tuoteinnovaatioihin. Innovatiivisuus on yrityksen keino muokata
markkinoita, tai sopeutua niihin, joten kilpailijan toimiessa on usein toimittava myds
itse. Asiakkaiden mieltymykset vaihtelevat ja innovatiivisen yrityksen on reagoitava
niihin ja oltava jatkuvasti niisté selvilld. Materiaalisia resursseja tarvitseva yritys taas on
usein riippuvainen toimittajista. Myo0s laajalla verkostoitumisella ja toimivalla
ulkoisella viestinnédlld on havaittu olevan positiivinen vaikutus innovatiivisuuteen

(Damanpour & Schneider 2006) joten hyvdt suhteet ja toimiva viestintd eri
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sidosryhmiin tulisi séilyttaa.

3.3.4 Esteet

Innovatiivisuutta voidaan edistdd lisddmalld sitd tehostavia tekijoitd, mutta lisdksi
innovatiivisuutta tavoittelevan organisaation tulisi myds tiedostaa ne tekijét, jotka ovat
mahdollisia esteitd innovatiivisuudelle tai innovaatioille. Innovaatioiden esteet voidaan
ja markkinoihin liittyvdt esteet. Sisdisiin esteisiin kuuluu yrityksen tydvoimaan,
rahoitukseen, rakenteeseen ja strategiaan liittyvit esteet (Hadjimanolis 1999.) Varsinkin
pienyrityksilld sisdiset esteet usein korostuvat ja innovaatioiden esteeksi saattaa

muodostua rahoituksen tai henkildston riittiméttomyys.

Ratkaisevia tekijoitd ovat myds johtajien, tyontekijoiden ja materiaalisten resurssien
laatu. Myds innovaation luonne itsessdén voi olla este. Se voi olla esimerkiksi liian
helposti kopioitavissa, jolloin se ei tuo yritykselle kaivattua kilpailuetua (Hadjimanolis
1999.) Suurimpia rakenteellisia innovatiivisuutta estévid tekijoitd organisaatioissa ovat
mm. hallinnon keskittyneisyys, liiallinen sdéntely ja byrokratia (Arad ym 1997; Martins
& Terblanche 2003). Kaiken kaikkiaan voidaan kuitenkin sanoa innovatiivisuuden
esteiden olevan suurimmaksi osaksi vastakohtia innovatiivisuuden tehostajille (esim.

vdhdinen hierarkia vs. suuri hierarkia) (Ahmed 1998).

Témin luvun pohjalta voidaan todeta, ettd on siis olemassa hyvinkin erilaisia
innovaatioita ja niitd voidaan vertailla mm. sen perusteella, mihin innovaatio kohdistuu,
kenelle siitd on hyotyd ja kuinka suuren muutoksen se tuo mukanaan. Innovaatio on
monivaiheinen prosessi, jolle voi olla useita eri ldhtOpisteitd organisaation sisilla.
Organisaation tarve olla innovatiivinen pohjautuu sen arvoihin ja strategiaan, mutta
myo0s toimintaympdériston muutoksella voi olla sithen vaikutusta. Organisaatio voi
tehostaa omaa innovatiivisuuttaan lisddmalld tiettyjd rakenteellisia, strategisia tai
henkilostoon liittyvid tekijoitd ja vastaavasti karsimalla niitd tekijoitd, joilla on

negatiivinen vaikutus innovatiivisuuteen.
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3.4. Innovaatiokulttuuri: yhteenveto

Kuten jo aiemmin on todettu, innovatiivisuudella on havaittu olevan selvd yhteys
organisaation suorituskykyyn ja se on omiaan luomaan kilpailuetua varsinkin nopeasti
muuttuvilla aloilla. Siksi innovatiivisuuteen pyrkivédn organisaation johdon tulisi pyrkié
luomaan ja jalkauttamaan organisaatiokulttuuri, joka mahdollistaa ja tukee omalta
osaltaan yksildiden ja tiimien innovatiivista kdyttdytymistd ja luo koko organisaatioon
innovatiivisen ilmapiirin. Kaikki ldhtee kuitenkin organisaation arvoista ja niistd
heijastuvasta tarpeesta olla innovatiivinen. Témin jilkeen voidaan alkaa miettid siti,

miten innovatiivisuutta aletaan toteuttaa kiytannossa.

Kokonaisuudessaan innovaatiokulttuurin voidaan ndhdd olevan moniulotteinen ilmid,
johon siséltyy organisaation arvot, strategia ja halukkuus olla innovatiivinen,
innovatiivisuutta tukeva infrastruktuuri, markkinaorientoituneisuus ja sellainen
ympadristd, joka mahdollistaa innovaatioiden tdytintdonpanoon (Dobni 2008). Tati
monikenttdd tarkastellessa voidaan havaita ndiden kaikkien tekijoiden olevan omalta
osaltaan sidoksissa organisaatiokulttuuriin. Organisaation visio ja missio kumpuavat
organisaation perustajien arvoista, jotka mydhemmin muotoutuvat koko organisaation
arvoiksi ja organisaatiokulttuurin perustaksi. Organisaation rakenne, orientaatio ja muu

ympéristd taas madraytyvét pitkilti ndiden arvojen pohjalta.

Muutamien arvojen voidaan ndhda liittyvén keskeisesti innovatiivisuuteen. Yksi néisté
on riskinotto. Ollakseen edelldkdvija, yrityksen pitdd uskaltaa kokeilla, myds
epdonnistumisen uhalla. Tdmén liséksi innovatiivisen organisaation on oltava jatkuvasti
valmis muutokseen. Sen vuoksi sen rakenteen on oltava myds sellainen, ettd sité
voidaan muokata tarpeen tullen mahdollisimman nopeasti. Liian jaykét
organisaatiorakenteet voivat hidastaa organisaation sopeutumista toimintaympériston
nopeaan muutokseen. Nopeasti muunneltavissa olevat tiimit ovat hyvd esimerkki
joustavasta organisaatiorakenteesta. Sisdinen viestintd nousee tissdkin yhteydessi esille;
muutoksesta on informoitava kaikille, jotta siithen osataan valmistautua ja jotta se
voidaan toteuttaa mahdollisimman tehokkaasti. Vdhdinen byrokratian madra
organisaatiossa mahdollistaa nopean reagoinnin muutokseen, joten innovatiivisessa
organisaatiossa byrokratian mddrd ei saisi nousta lilan suureksi. Hyvid esimerkkeja

tamédn tyyppisistd kulttuureista ovat Cameronin & Quinnin (2006) CVF —mallin
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mukainen adhokraattinen kulttuuri sekd Handyn (1985) tiimikulttuuri. Organisaation
muutosvalmiuteen voidaan yhdistdd my0s liiketoimintamalli-innovaatiot (business
model innovations). Innovatiivinen organisaatio pystyy reagoimaan toimintaympériston
muutokseen esim. muuttamalla kilpailustrategiaansa, tulomekanismejaan tai

tavoittelemalla tdysin uusia asiakassegmentteja.

4. STARTUP-YRITYKSET JA YRITYSVIESTINTA

Startup on kisitteend suhteellisen uusi, vaikkakin kéytdnndssé startupeja on ollut niin
kauan kuin on ollut yritystoimintaa; kaikellahan on aina alku- ja kasvuvaiheensa.
Kuitenkaan kaikkia alkuvaiheessa olevia yrityksid ei voida kutsua starupeiksi. Tédssé
luvussa perehdytddnkin tarkemmin startup-maailmaan ja startupin késitteeseen,
tarkastellaan tdmdn hetkisid trendejd ja tulevaisuudennidkymid sekd luodaan katsaus
startup-yritysten ominaispiirteisiin  kuten niiden perustamiseen, menestys- ja
riskitekijoihin sekd niiden rahoitukseen ja innovatiivisuuteen. Ndiden asioiden
selventdmiseen hyoddynnetdin olemassa olevaa tieteellistd kirjallisuutta seké

ajankohtaisia lehtiartikkeleja.

Etenkin Suomessa termi ’startup’ on vakiintunut yleiseen kéyttoon vasta viimeisten
vuosikymmenten aikana ja aikaisemmin onkin puhuttu ldhinné kasvuyrityksistd. Termié
kuulee edelleenkin kdytettdvin varsin paljon, ja tarkkaa, yksimielistd linjanvetoa ndiden
termien kdytostd ei ole edelleenkdén tehty. Téssd tutkielmassa kdytetddn kuitenkin
termid startup. Tamén luvun tarkastelussa on nykyhetki ja pddosin Suomessa tapahtuva

startup-toiminta.

4.1 Startup késitteeni

Termilld startup-yritys ei tiettdvésti ole mitdén yksiselitteistd mdidrittelyd, ja termid
kaytetddnkin titinykyd esimerkiksi mediassa varsin monessa yhteydessd. On kuitenkin
olemassa muutamia tekijoitd, jotka yhdistetddn tdhén termiin. Tarkeimmét ndistd ovat

yrityksen suhteellisen nuori ikd, uuuden Iluominen eli innovaatiotoiminta seki
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kasvuhalukkuus. Termi on kuitenkin sen verran uusi, etttd tarkkoja médrittelyjé
tieteellisestd kirjallisuudesta ei vield ole kovinkaan laajalti saatavilla — aiemmin on
puhuttu enemmaénkin yrittdjyydestd (entrepreneurship) ja kasvuyrityksisté, joskin termid
kasvuyritys kuuluu yhd nykyisellddnkin kaytettdvin monessa yhteydessd startupin
suomenkielisend versiona. Taulukossa 3 on esitetty muutamia eri yhteyksissé kéytettyja

médritelmid startup -yrityksista.

Taulukko 3. Startup-yrityksen mairitelmia

Tutkija Miaéritelma

EU s.tartup - Yritys, joka on alle 10 vuoden ikdinen, jolla on innovaatiotoimintaa
monitor

tutkimushanke (tuote tai litketoimintamalli) ja jolla on halukkuutta kasvattaa
(2018) liiketoimintaansa

Blank (2010) Organisaatio, joka pyrkii luomaan skaalautuvan ja toistettavissa olevan

litketoimintamallin

Ries (2011) Ihmisistd muodostettu instituutio, jonka péddméédrénd on luoda uusia tuotteita tai

palveluita epavarmojen olosuhteiden vallitessa

4.2 Startup-ilmio

Startup-yrityksistd on 2010-luvulle tultaessa muodostunut ainutlaatuinen ilmid ja
nykypéivind termié startup kuuleekin kéytettdvin arkieldmdssé ldhes péivittdin. Media
hehkuttaa nopeasti huipulle nousseiden yritysten menestystarinoita ja ne kiinnostavat
thmisid. Suomessa varsinkin IT-alalla on osaamista, mikd on omalta osaltaan
mahdollistanut sen, etti Suomesta tuntuu nousevan vdhdn vilid mielenkiintoisia ja
potentiaalisia uusia teknologian alan startupeja. 2010-luvun taitteessa Suomen
taloustilanne koki hetkellisen kolauksen ja se johti monissa suurissa yrityksissa siihen,
ettd tyontekijoitd jouduttiin irtisanomaan. Monet osaajat péittivit kokeilla siipiensd
kantavuutta ja lukuisia uusia yrityksid perustettiin. Paljon esimerkiksi Nokian entisid

osaajia lahti kokeilemaan rohkeasti uusia tuulia perustamalla omia startupeja.
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4.2.1 Menestystarinat

Startup-ilmiotd Suomessa on vauhdittanut muutama menestystarina, joista ei ole voinut
vilttyd kuulemasta viimeisten vuosien aikana. Niistd tunnetuimmat ovat varmastikin
peliyhtié Rovion luoma, kansainvéliseen megasuosioon noussut mobiilipeli Angry Birds
sekd peliyhtid Supercell. Supercell kasvoi noin kolmessa vuodessa nollasta ldhes
miljardin luokkaan ja tdmé tarina hakee vertaistaan niin Suomen kuin maailmankin
mittapuulla (Helsingin Sanomat 2015.) Nami tarinat ovat saaneet osakseen paljon
julkisuutta sekd ihailua ja téllaiset tarinat ovatkin omiaan kannustamaan ihmisié
yrittdimidn ja olemaan rohkeita. Viesti menestystarinoissa on usein sama; usko
unelmiisi - mikd vain on mahdollista kunhan teet toitd sen eteen (Yle 2011, Helsingin
Sanomat 2015). Rovion ja Supercellin kaltaiset ilmidt ovat vaikuttaneet osaltaan myds
sithen, ettd sijoittajien mielenkiinto kasvuyrityksid kohtaan on noussut. Bisnesenkelit eli
enkelisijoittajat sekd kasvavat joukkorahoitusmarkkinat ovat helpottaneet yritysten
rahoituspuolta ja vastaavasti sijoittajat ovat saaneet rahoilleen vastinetta — joskin myds
menettineet sijoituksiaan. Sijoituskohteena startup-yhtio sisdltdékin aina suuren riskin,

mutta toisaalta myds tuottomahdollisuudet ovat ldhes rajattomat.

4.2.2 Startup-tapahtumat

2010-luvulla  on alettu jirjestid my0s erilaisia startup-tapahtumia, joista
mediandkyvyyttd on saanut etenkin vuosittain Helsingissé jarjestettdvd kaksipdivdinen
konferenssitapahtuma Slush. Slush on kasvattanut suosiotaan tasaisesti; vuonna 2016
tapahtumaan osallistui 17500 henkilod 130 eri maasta. Tapahtuma sisdltdéd erilaista
lavaohjelmaa kuten puheita ja tarjoaa lisdksi erilaisia keskustelufoorumeita ja
workshop-tyyppistd tyoskentelyd niin sijoittajille, yrittdjille kuin opiskelijoillekin. Slush
on voittoa tavoittelematon tapahtuma ja sen ensisijaisena tavoitteena on auttaa
tulevaisuuden yrityksid pddsemédn eteenpdin liiketoiminnassaan. Myds sijoittajille
tapahtuma on erinomainen mahdollisuus kartoittaa startup-maailman trendejd. (Slush

2018.)
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Vuonna 2017 Slushin nidkyvimmét trendit olivat data-analytiikka ja tekodly. Myos
kryptovaluuttoihin liittyvd lohkoketjuteknologia nikyi selvésti kasvaneena trendina.
(Turun Sanomat 2017). Startup-sijoittajan nékokulmasta trendit aiheuttavat usein jopa
turhankin suurta innostusta. Parviaisen (2017: s. 197) mukaan olisi hyvd kuitenkin
muistaa, ettd ns. trendaavilla aloilla on usein huomattavan suuri maard yrityksid, joista
osalla ei ole minkédinlaisia realistisia edellytyksid taloudelliseen menestymiseen. Siksi
startup—sijoittajan tulisi olla  ndissd tapauksissa erityisen tarkka ja huolellinen

taustatyon suhteen ennen sijoittamispaatosta.

4.3 Startupit ja innovaatiotrendit

Teknologinen kehitys on osaltaan mahdollistanut innovaatiotoiminnan kasvun ja
varsinkin Suomessa tdltd alalta 10ytyy kansainvilisenkin vertailun kestdvdi osaamista.
Ajoittain lehitjuttuja lukiessa tuntuu, ettd vain taivas on rajana, kun yhdistetddn
kekselidisyys ja uuden teknologian hyoddyntdminen. Toisaalta, on jopa hieman
paradoksaalista, ettd teknologian monimutkaistuessa yksi nousevista trendeistd
bisnesmaailmassa on viime aikoina ollut asioiden yksinkertaistaminen karsimalla
investointien ja kaluston méédrad mahdollisimman pieneksi — kuten esimerkiksi monet
palvelualalla toimivat yritykset ovat tehneet. Innovaatiotyypistd riippumatta keskeisti
on kuitenkin se, ettd startupit pyrkivdt tarjoamaan innovsaatioillaan ratkaisun
ongelmaan. Seuraavissa alaluvuissa kdydddn ldpi muutamia tdmédnhetken trendejé

startupien innovaatioihin liittyen.

4.3.1 Liiketoimintamallien uudistaminen

Télla hetkelld startup-maailmassa on tunnistettavissa muutamia trendejd, kuten asioiden
internet (Internet of Things, loT), keinodly ja robotiikka, jotka ovat nousseet pinnalle
mm. teknologisen kehityksen ansiosta. Toisaalta, teknologisten ja resursseja vaativien
innovaatioiden lisdksi myo0s liiketoimintamalleja uudistetaan jatkuvasti asiakkaan

tarpeiden mukaan.
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Liiketoimintamallien uudistamiseen liittyvissd innovaatioissa startup-yritykset ovat
usein etulyontiasemassa suurempiin firmoihin ndhden; perinteiseen toimintamalliin
pohjautuvan toimijan on usein hankalaa uudistaa koko liiketoimintaansa nopeasti.
Monet startupit pystyvdt tarjoamaan uusia, ketterdmpia litketoimintamalleja
asiakkaidensa tarpeiden mukaan. (Weiblen & Chesbrough 2015.) Tillaisesta hyvid
esimerkkejd ovat esimerkiksi Netflixin kaltaiset tv-sarjojen ja elokuvien
suoratoistopalvelut, jotka helpottavat asiakkaan tarvetta; elokuvaa ei tarvitse ldhted
vuokraamaan ja palauttamaan erikseen vuokraamoon eiké ostaa fyysistd DVD:td. Laaja
valikoima on katsottavissa nappia painamalla. Vastaavasti hotellien tilalle on tullut
AirBNB ja kuljetuspuolella Uber on syrjiyttinyt takseja monissa maissa, joskin
esimerkiksi Suomessa lainsddddntd ja taksialan sddntely ovat olleet jarruttamassa
Uberin toimintaa (Kauppalehti 2018). Ndiissi tapauksissa trendini on ollut siis
liiketoimintamallien uudistaminen, eikd niinkddn perinteisiksi” startupinnovaatioiksi
mielletyt teknologiset tuoteinnovaatiot. Keskidssd on asiakkaan tarpeeseen vastaaminen
ja ongelmanratkaisu, ndissd tapauksissa jopa ilman omaa kalustoa. Materiaalin
minimointi ja ns. aineettomat palvelut ovat myos kestdvdn kehityksen kannalta
ekologisia vaihtoehtoja ja tulevat varmasti olemaan jalustalla seuraavienkin vuosien

aikana mm. ilmastonmuutoksen takia.

4.3.2 Lohkoketju ja kryptovaluutat

Parviainen (2017: s. 197-218) esittdd muutamia tdméanhetkisid startup-trendejd eri
aloilta. Yksi tdmidn hetken suosituimmista startup-aloista, rahoitus, siséltda
mielenkiintoisia mahdollisuuksia l4hitulevaisuudessa. Finanssiteknologia- eli FinTech-
sektorilla yrityskauppoja syntyy suhteellisen paljon, kun suuret pankit haluavat
jatkuvasti hyddyntdd uusimpia teknologioita. Jo edelld mainittu lohkoketjuteknologia
(block chain technology) tuo mukanaan mahdollisuuksia, joista varmasti tunnetuimpana
mainittakoon kryptovaluutat. Niistd varsinkin Bitcoin on vuoden 2017 aikana heréttényt
paljon keskustelua ja kasvattanut suosiotaan erityisesti sijoittajien keskuudessa ja sen
arvo onkin noussut ennenkuulumattomalla tavalla, saavuttaen huippunsa vuoden 2017
loppupuolella. Lohkoketjuteknologialla tarkoitetaan jaettua tietokantaa, jota kayttdjat

tasmayttavit. Sen tuomia mahdollisuuksia ja etuja ovat mm. maksuliikenteen suojaus ja
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turvallisuuden lisddminen, immateriaalioikeuksien tehostus (mahdollistaa esimerkiksi
digitaalisten kuvien ja musiikin jéljittdmisen), kuluttajien vélisen verkkokaupan
mahdollistaminen sekd identiteetin varmistaminen ja mahdollisten
identiteettivarkauksien ja muiden yksityisyyteen ja identiteettiin liittyvien rikosten
ehkédiseminen. Toisaalta on my0s keskusteltu lohkoketjuteknologian varjopuolista ja
kryptovaluutat ovatkin julkisessa keskustelussa monesti yhdistetty muun muassa

harmaaseen talouteen ja Tor-verkossa kédytdvain huumekauppaan (Yle 2019.)

4.3.3 Asioiden internet (Internet of Things), keinoily ja robotiikka

Perinteisen teollisuuden puolella tdminhetkisiksi trendeiksi Parviainen (2017: s 197-
218) mainitsee asioiden internetin (Internet of Things, loT), 3D-tulostuksen, seki
keinodlyn ja robotiikan. 1oT:lld tarkoitetaan esimerkiksi erilaisten kodinkoneiden
hallintaan liittyvid applikaatioita. Teollisuudessa tdlld alalla on mahdollisuuksia mm.
suuriin tuotantokoneisiin liittyvissd applikaatioissa. Tdminkaltaiset sovellukset tuovat
kayttdjdlle lisdarvoa mm. koneiden etdohjaukseen ja ohjelmointiin liittyen sekéd niiden
kautta saatavan informaation muodossa (huolto- ja vikailmoitukset ym.) 3D-tulostus on
tulevaisuuden ala, mutta jo télld hetkelld sitd pystytddn hyddyntdmdin mm. erilaisten
varaosien tulostamiseen. Keinodlylld ja robotiikalla on mahdollisuuksia ldhes kaikilla
sektoreilla, ja varsinkin erilaisia robotin tavalla virtuaalisessa ympéristdssd toimivia
ohjelmistoja hyddynntetddn jo nyt esimerkiksi osakekaupan, logistiikan ja kirurgian

aloilla.

Muita tdmin hetken ja tulevaisuuden nousevia trendejd ovat keinotodellisuus (virtual
reality, VR) ja lisdtty todellisuus (augmented reality, AR), terveydenhuoltoalalla
genetiikkkaan ja kantaja-aineisiin liittyvédt innovaatiot sekd energiaan, kestdvidn
kehitykseen ja ekologisuuteen liittyvit ns. cleantech-innovaatiot. (Parviainen 2017: s.

197-218).
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4.4 Startupin menestymiseen ja riskiin vaikuttavat tekijat

Uuden yrityksen perustaminen sisiltdd aina riskin. Riski tuo aina kuitenkin mukanaan
my0Os mahdollisuuksia; riski on otettava, jotta voisi joskus menestyd. Monet sisdiset
sekd ulkoiset tekijat vaikuttavat perustettavan yrityksen riskiin ja menestykseen
tulevaisuudessa, ja pelkké nerokas litkeidea ei aina ole tac menestykselle. Van Gelderen
ym. (2005) seurasivat tutkimuksessaan 517 aloitusvaiheessa olevaa yrittdjdd (nascent
enterpreneurs) kolmen vuoden ajan. Naistd 195 menestyi ja 115 lopetti kokonaan
toimintansa. Téstd voidaan paitelld, ettd ldheskddn aina hyvékéén liikeidea ei syystd tai

toisesta toimi tai ole toteuttamiskelpoinen.

Van Gelderen ym. (2005) esittivdat tutkimuksessaan Gartnerin (1985) malliin
pohjautuen ne tekijit, joilla on mahdollisesti vaikutusta perustamisvaiheessa olevan

yrityksen menestymiseen (taulukko 4). Tekijét on jaoteltu seuraavien pddkohtien alle:

Perustajien yksilolliset ominaisuudet
Perustettavan organisaation luonne

Perustettavan yhtion toimintaympdristo (markkinat, kilpailijat ym.)

ANow oMo~

Perustamisprosessi ja siihen liittyvit tekijdit



Taulukko 4. Startup-yrityksen menestymiseen ja riskiin vaikuttavat tekijat (Van

Gelderen ym. 2005).
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Ominaisuudet Vaikuttavat tekijiit
Demografiset tekijét ika
e sukupuoli
Yksilolliset e tyokokemus
ominaisuudet | Inhimillinen e johtamiskokemus
(perustajat) pédoma (Human e koulutus
capital) e aiempi kokemus yrityksen
perustamisesta
e ’push’—motivaatio
Motivaatio e halu rikastua
o liiketoimintasuunnitelma
Yrityksen e muualta saatu informaatio ja
perustamisprosessi opastus/konsultointi
e kolmansilta osapuolilta tuleva
Taloudellinen rahoitus
ympéristd o alkupddoma
Ympiriston ja e alan tuntemus
organisaation | Verkostot e mentorit, ulkopuoliset konsultit
ominaisuudet
(organisaatio ja o markkinatilanne
sidosryhmit) Ekologinen e  markkinariski
ympéristd
e kasvuhalukkuus
Organisaation e alan luonne ja trendit
tyypp1 e tiimit

Erityisesti investointi inhimilliseen ja sosiaaliseen pdadomaan (human capital & social
capital) vaikuttaa positiivisesti yrityksen suorituskykyyn ja menestymiseen niin sen
selviytymisen, liiketuloksen kuin ty6llistimiskyvynkin kautta arvioituna (Bosma, van

Praag, Thurik & de Wit 2004).
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Bosman ym. (2004) mukaan inhimillinen ja sosiaalinen pddoma voidaan jakaa kolmeen

osa-alueeseen:

1. Yleinen (ikd, koulutus, tyékokemus; kumppanin ja ystivien tarjoamat
tukiverkostot)

2. Alalle ominainen (esim. aiempi kokemus alalta)

3. Yrittdjyydelle ominainen (esim. aiempi kokemus  yrittdjyydestd  tai

Jjohtotehtdvistd; kontaktit muiden yrittdjien kanssa, tiedonkerdysmenetelmdit).

Perustajan aiempi kokemus alalta sekd kokemus johtajatehtdvistd parantavat yrityksen
menestymismahdollisuuksia. Sen sijaan perustajan iélld ei ndhdd olevan vaikutusta
yrityksen suorituskykyyn. Korkeakoulutettujen perustamat yritykset menestyivit
taloudellisesti paremmin kuin muut, kun taas aiemmin tyOnantajana toimineiden
perustajien yritykset tydllistivit enemmén ihmisid. Sosiaalisen pddoman vaikutukset
olivat myds ilmeiset: tarkeind tekijoind ndhtiin mm. kumppanilta saatu henkinen tuki,
informaation kerddminen yleisten kanavien kautta sekd yhteydenpito muiden yrittdjien

kanssa ja erilaisten verkostojen luominen. (Bosma ym. 2004.)

4.5 Startup-yritysten rahoitus

Startup-yritysten  rahoitusmuodoista  joukkorahoitus on noussut kasvavaksi

rahoitusmenetelmaiksi viime vuosina. Finanssivalvonnan (2018) mukaan

“Joukkorahoituksella tarkoitetaan yleensd suurelle yleisélle esitettdvid avoimia
pyyntojd kerdtd varoja tiettyyn hankkeeseen. Joukkorahoitus on tapa kerdtd rahoitusta
henkiléiden ja organisaatioiden hankkeille sekd yritysten toimintaan. Rahoitus kerdtddn
vleensd laajalta joukolta pienind summina halutun rahoitusmddrdn saavuttamiseksi, ja

)

usein Internetissd toimivien palvelualustojen kautta.’
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Joukkorahoitukselle tunnusomaisia piirteitd (Invesdor 2019) ovat:

1. Sijoitukset tulevat suurelta mddrdltd sijoittajia (joukko)
2. Keskimddrdinen sijoitus on suhteellisen pieni (sadoista euroista joihinkin
tuhansiin euroihin)

3. Sijoittaminen ja rahankerdys tapahtuvat verkossa.

Suomessa on 2010-luvun taitteen jdlkeen perustettu monia joukkorahoitukseen
erikoistuneita yrityksid, jotka tarjoavat rahoitusta erityisesti nuorille startup-yrityksille,
tarjoten samalla sijoittajille mahdollisuuden sijoittaa rahojaan potentiaalisiin yrityksiin,
joissa tuottomahdollisuudet ovat korkeat. Samalla on toki muistettava, ettd tuotto ja
riski kulkevat kasi kddessd. Tdamd on kuitenkin  houkutteleva vaihtoehto ns.
bisnesenkeleille (business angels) ja monet joukkorahoitusyritykset kuten Vauraus ja
Invesdor ovatkin onnistuneet kasvamaan tasaisesti ja laajentaneet palveluitaan
jatkuvasti. Sddntely on jarruttanut perinteisten instituutioiden kuten pankkien
mahdollisuuksia rahoittaa pk-yrityksid ja tdlld hetkelld nousevana trendind Suomessa
onkin nimenomaan pankkien ja suurempien instituution yhteistyd uudempien
rahoitusyritysten (ns. FinTech-yritysten) kanssa. Suurempien instituutioiden mukanaolo
onkin omiaan luomaan alalle kilpailuetua nimenomaan Suomessa, koska sitd kautta
pienempien yritysten mahdollisuus saada rahoitusta paranee huomattavasti (Kauppalehti

2018).

Suomessa uusi toimija startup-rahoituksen kentidssd on tammikuussa 2018 perustettu
Business Finland, joka syntyi kansainvélistymis- ja investointipalveluita tarjonneen
Finpron sekd innovaatiorahoitusta tarjonneen 7EKESin yhdistyessd (Business Finland
2019a). Business Finland tarjoaa erityisesti pk-yrityksille kattavan médrdn erilaisia
rahoituspalveluita tutkimukseen, tuotekehitykseen ja liiketoiminnan kehittdmisen
tarpeisiin. Business Finlandin startup-rahoitus on suunnattu alle 5-vuotiaille yrityksille,
jotka tavoittelevat vientimarkkinoille péddsyd. Business Finlandin startupeille
suunnattujen  rahoituspalveluiden  tarjonta on  hyvin  monipuolista, aina
innovaatiotoiminnan kehittimisestd messuavustukseen. (Business Finland 2019b,

Business Finland 2019c¢).



48

4.6 Yritysviestinti

Yhteison sisdisestd ja ulkoisesta viestinndstd on aiemmin puhuttu tiedottamisena. Télld
viitataan sithen, ettd viestintd ndhddén helposti yksipuoleisena, yhteisoltd eri
sidosryhmille kohdistuvana toimintana. Nykykésityksen mukaan kuitenkin myds
toimintaympdéristd ja olosuhteet vaikuttavat viestintdén ja vastaanottajat tulkitsevat
monesti viestejd eri tavoin. Yritysviestinnélld tarkoitetaan yksityisen sektorin
organisaatioiden ulkoista viestintdd, kun taas organisaatioviestintd mielletdén usein

viittaamaan sisdiseen viestintdan. (Juholin 2006: 17).

Yritysviestinndn voidaan siis ndhdé kattavan kaiken yrityksen ulkoisille sidosryhmille
kohdistetun viestinndn, vaikkakin monesti markkinointiviestintd erotetaan muusta
yritysviestinndstd omaksi kokonaisuudekseen (Isohookana 2007: 190). Erdén
médritelmdn mukaan yritysviestintd on osa sitd prosessia, jossa yrityksen sisdinen
identiteetti tehdddn ndkyviksi ulkoisessa yrityskuvassa eli imagossa ja sen tavoitteena
on viestid selkedsti eri sidosryhmille yrityksen arvoja ja uskomuksia ja sitd, milld tavalla
yritys on suunnitellut saavuttavansa asetetut tavoitteet. Yritysviestinndlld pyritdén siis
luomaan, ylldpitiméén ja vahvistamaan vuorovaikutussuhteita ulkoisten sidosryhmien

kanssa (Isohookana 2007: 190; kts. Fill 2002).

4.6.1 Yritysviestinnin sisalto, tehtavit ja kanavat

Perinteisen tiedottamisen lisdksi ulkoisen viestinnén tirked tehtdva on luoda mielikuvia,
eli vaikuttaa siithen, miten ympdristd ja sidosryhmét kokevat kohteen. Kun yritykset
kerran luovat itsestddn kuvaa kaiken aikaa toiminnallaa, halusivat sitd tai eivit, ndhdaan
usein jarkevédksi miettid sitd, millaisia mielikuvia halutaan sidosryhmille antaa. Tati

tarkoitusperdd silmélla pitden luodaan yritykselle usein erillinen viestintdstrategia.

Monesti kuulee puhuttavan yritysimagosta tai brindin muokkaamisesta. Paljon kéytetty
termi on myds PR (public relations), jolla viitataan juurikin organisaation ja
sidosryhmien vilisiin suhteisiin (Juholin 2006: 185-186). Juholinin (2006: 187-190)
mukaan edelld mainituista kisitteistd imago liittyy ldheisesti nimenomaan mielikuviin ja

sithen, miltd yritys vaikuttaa ulospdin ilman omakohtaista kokemusta. Yrityksen
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toiminnasta, jolla pyritddn luomaan tai vahvistamaan haluttua imagoa, kiytetdin termié
profilointi. Brdndilld tarkoitetaan tuote- tai yritysbrindid, jossa olennaista on se, etti
sithen liittyy tiettyjd lisdarvotekijoitd, jotka tekevédt tuotteesta tai yrityksestd muusta
poikkeavan. Yrityksen maine taas syntyy nimenomaan yrityksen toiminnan ja tekojen
kautta. Hyvén maineen voidaan laskea olevan yrityksen aineetonta pddomaa, ja se on

yritykselle merkittéva kilpailuetua luova tekija.

Yritysviestinndssd kdytossd on useita eri kanavia. Kanavat voidaan jaotella esimerkiksi
henkilokohtaiseen viestintdén, kirjalliseen viestintddn, sdhkdiseen/digitaaliseen
viestintddn. (Isohookana 2007: 191). Kdytanndssd kuitenkin samoja viestinnédn tuotteita
julkaistaan useassa eri muodossa. Yrityksen eri sidosryhmilld on luonnollisesti erilaisia
intressejd. Riippuen siitd, onko henkilo erimerkiksi yrityksen asiakas, sijoittaja tai
vaikkapa yhteistyokumppani, hénelli on omat odotuksensa sille, mitd tietoja hdn
yrityksestd saa. Kaikki ulkoisen viestinndn tuotteet eivét kuitenkaan ole ns. julkista
materiaalia. Esimerkiksi sijoittajaviestinndn puolella yritys voi viestid sijoittajilleen

esim. erilaisissa tilaisuuksissa, jotka ovat tarkoitettu vain kyseiselle sidosryhmaille.

Ulkoisen viestinnén alueita, viestintdkeinoja ja viestittdvid asioita on esitelty tarkemmin
taulukossa 5. Taulukossa esitettyjen viestintdikeinojen lisdksi nykyaikana monet
yritykset hyddyntdvit varsinkin asiakas-, sidosryhmé-, ja markkinointiviestinndssdin
sosiaalista mediaa, jota voidaan hyodyntdd sekd yritysten omien tilien kautta ettd
esimerkiksi kohdistetulla sosiaalisen median mainonnalla. Erés tirked huomioonotettava
asia tdmdn pdivén yritysviestinndssd on yritysvastuu. Ihmiset ovat entistd tietoisempia
asioista, ja pelkkd raportointi ei endd riitd, vaan vastuullisuuskysymykset on otettava

huomioon kaikessa viestinnéssa.
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Taulukko 5. Yritysviestintd: esimerkkejd viestittavistd asioista ja keinoista (mukaellen

Juholin 2006: 203-251, 274-290).

Ulkoisen viestinnin Viestittivit asiat Viestintikeinot
alue
Asiakas-ja . up.det tuotteet/palvelut tai e tilaisuudet ja tapahtumat
. e e niiden muutokset e internetsivut
sidosryhmaéviestinta e lakiuudistukset e tiedotteet, kirjeet ja
e  yhteistydsopimukset sahkopostit
e ecsitteet
Markkinointiviestinti e uudet tai parannellut e mainonta
tuotteet/palvelut e tapahtumat
e  sponsorointiyhteistyd
Mediaviestinti e yrityksen toiminnan e mediatiedotteet
muutokset tai e infotilaisuudet
henkil6stomuutokset e haastattelut
e uudet tuotteet/palvelut o artikkelit
e innovaatiot
e taustatiedot yrityksestd tai
sen jasenisti
Sijoittaja- ja . Foiminna.n muutokset . si.j' oitt.aj atiedotteet
1 lostinti . 1pgovaat10t ] porssme.dotteet
talousviestin e tilinpadtos, e  osavuosikatsaukset
osavuosikatsaus e vuosikertomukset
e tulevaisuudenndkymat

strategia
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4.7 Yhteenveto kirjallisuuskatsauksesta ja teoreettinen viitekehys tutkimukselle

Kirjallisuuskatsauksen perusteella voidaan havaita muutamia tekijoitd, jotka ovat
ominaisia innovatiivisuuteen pyrkiville organisaatioille, sekd erityisesti startupeille.
Aiempien tutkimuksien pohjalta nousee esille kolme teemaa, joiden kautta on

mielekésti alkaa tarkastella tdimén tutkimuksen kohdeyrityksia.

Ensinnidkin, tarkasteltaessa organisaatiokulttuureita, nousee selkedné elementtind esille
organisaation joustavuus, jonka on havaittu monessa yhteydessi tukevan
innovatiivisuutta (Subramanian & Nilakanta 1996, Arad ym. 1997, Ahmed 1998,
Martins & Terblanche 2003, Cameron & Quinn 2006.) Niin ollen on tdssdkin
tutkimuksessa mielekéstd ottaa tarkastelun kohteeksi joustavuus, sen médrd ja sen eri

ilmenemismuodot kohdeyrityksissa.

Toiseksi teemaksi nousee niin sanottu innovatiivinen ajattelutapa, jolla tarkoitetaan
organisaation pyrkimystd innovatiivisuuteen. Cameronin & Quinnin (2006) mukaan
organisaation on ensisijaisesti tdhdittivd innovatiivisuuteen ja omaksuttava
innovatiivinen ajattelutapa. Vasta timén jdlkeen se voi alkaa jalkauttaa niitd kdytdnnon
toimia, joilla innovatiivisuutta voidaan tukea eri liiketoimintaprosessien kautta.
Téllaisesta innovatiivisen ajattelutavan omaksuneesta kulttuurista Cameron & Quinn
(2006) kayttavat nimitystd adhokraattinen organisaatiokulttuuri, jossa keskiossd on
joustavuuden ja muutosvalmiuden lisdksi tulevaisuuteen tdhtddminen seki
kasvuhalukkuus. Myds Hult ym. (2004) painottavat innovatiivisen ajattelutavan ja

innovatiivisen ilmapiirin luomisen olevan elintdrkeitd 1dhtokohtia innovaatiokulttuurille.

Koska tutkimuksessa keskitytddn nimenomaan startupeihin, on mukaan otettava myds
erityisesti niihin liittyvé teema; kasvuhalukkuus. Mikili organisaatiolla on tavoitteena
kasvaa, on silld my0s useimmiten tarve olla innovatiivinen ainakin jollakin osa-alueella
(litketoimintamalli, tuote, uudet markkinat tms.) (Martins & Terblanche 2003, Cameron
& Quinn 2006). Kasvuhalukkuus heijastuu innovatiiviseen ajattelutapaan sekd
strategiaan ja se vaikuttaa niiden kautta koko organisaation innovatiivisuuteen ja tapaan

toimia.
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Taulukko 6. Kirjallisuuskatsauksen pohjalta luotu teoreettinen viitekehys

Tutkijat Havainnot Teema
e Subramanian &
Nilakanta (1996 shaiselld hi ialla i
( ) Vihdiselld hierarkialla ja Joustavuus
o Arad ym. (1997) joustavuudella (vapaus, tiimit
ym.) on positiivinen yhteys
e Ahmed (1998) organisaation innovatiivisuuteen
e Cameron & Quinn Innovatiivisuuteen téhtddva Joustavuus,
organisaatio sopeutuu
(2006) s pettt kasvuhalukkuus,
muutokseen nopeasti
joustavuudellaan, ns. innovatiivinen
adhokraattinen kulttuuri, fokus ajattelutapa
jatkuvasti tulevaisuudessa
e Martins &
Terblanche (2003) Strategialla ja Kasvuhalukkuus
e Cameron & Quinn kasvuhalukkuudella on
(2006) vaikutusta yrityksen
innovatiivisuuteen
e Hult ym. (2004) Pyrkimys luoda Innovatiivinen
innovatiivisuuden mahdollistava ajattelutapa

ympéristd organisaatioon luo

lisdd innovaatiotoimintaa
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5. METODOLOGIA JA AINEISTO

Téssd luvussa kdydéan lépi laadullisen tutkimuksen teoriaa lyhyesti seka esitelldén tdssa
tutkielmassa kéytettdvat tutkimusmetodologiat padpiirteittdin. Liséksi luvussa kuvataan
tutkimusprosessin eteneminen ja toteutus, valitut aineistonkeruumenetelmét seki

esitellddn tutkimuskohteet eli ns. kohdeyritykset.

5.1 Tutkimusmenetelmiit

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus tarkoittaa tutkimusta, jossa pyritddn
tilastollisten yleistyksien (méiréllinen eli kvantitatiivinen tutkimus) sijaan kuvaamaan
jotain tiettyd ilmioté, tapahtumaa tai toimintaa ja antamaan sille teoreettisesti mielekés
tulkinta (Tuomi & Sarajarvi 2002: 87). Laadullinen tutkimus pyrkii erittelemddn
yksittdisiéd tapauksia, niihin osallistuvien ihmisten ndkdkulmasta tai niihin osallistuvien
ihmisten niille antavien merkitysten kautta (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005: 30-

32.)

PAAASIALLINEN YLEISO

Tiedeyhteis6 Kéytidnnon liikkeenjohto
wn LAADULLINEN Yritysantropologi / Lllkkeen_]ohtOklr_]alll_]a /
> i i i akateeminen konsultti
E TUTKIMUSOTE Organisaatiotutkija ultti
S
M
[
U__{ TILASTOLLINEN
= TUTKIMUSOTE Lomaketutkija / Optimoija / suunnittelija

yritysmatemaatikko

Kuvio 9. Liiketaloustieteellisen tutkimuksen eri muodot ja tutkijatyypit (Koskinen,

Alasuutari & Peltonen 2005: 17.)
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5.1.1 Induktiivisuus vs. deduktiivisuus

Laadullisessa tutkimuksessa teoriaa voidaan kéyttdd apuvilineend, joka mahdollistaa
esimerkiksi tulkintojen tekemisen kerdtystd tutkimusaineistosta. Tutkimusprosessia
aloittaessaan tutkijan on péitettdvd, mikd asema teorialla kyseisesséd tutkimuksessa on.
Tutkimusaineiston analyysin perustuessa jo olemassa olevaan teoriaan tai malliin,
voidaan puhua feorialihtoisestd tutkimusotteesta, jossa tarkoituksena on usein timén
mallin tai teorian testaaminen uudessa yhteydessd. Teorialdhtdinen analyysitapa on
perinteinen luonnontieteellisissd tutkimuksissa kéytetty analyysimalli ja siitd voidaan
kayttdd myOs nimitystd deduktiivinen analyysi (yleisestd yksittdiseen) kun taas
vastaavasti aineistoldhtoisestd analyysimallista voidaan kéyttdd nimitystd induktiivinen
analyysi (Tuomi & Sarajarvi 2002: 95-99, Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a).
Téssd  tutkimuksessa kiytettiin  deduktiivista analyysitapaa ja teoriaosion
kirjallisuuskatsauksen pohjalta luotiin viitekehys ja teemat aineiston analyysid varten

(kts. luku 4.7).

5.1.2. Tapaustutkimus

Tapaustutkimus (eli case-tutkimus) on yleisimpid laadullisessa tutkimuksessa kéytettyja
tutkimusmenetelmid. Téllaisessa tutkimuksessa tutkitaan yhtd tai useampaa tietylld
tarkoituksella wvalittua tapausta. Tdssd tutkielmassa tapauksiksi on valittu kolme
suomalaista yritystd, joista kerrotaan tarkemmin luvussa 5.3. Tapaustutkimusten avulla
voidaan mm. testata vakiintuneita teorioita ja kisityksid. Tutkimuksessa tyypillisesti
kiytettyjd aineistoja ovat haastattelut sekd erilaiset dokumentit, joista jalkimmé&inen
valikoitui my0s tdmén tutkimuksen aineistoksi. Aineisto ja sen kerddmismenetelmét
esitelldén tarkemmin seuraavassa luvussa. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005: 154-

160).
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5.2 Aineisto ja aineistonkeruumenetelmét

Laadullisessa tutkimuksessa yleisesti kaytettyjd aineistonkeruumenetelmid ovat erilaiset
haastattelut, havainnointi, seki kirjallisen aineiston hyodyntdminen (Tuomi & Sarajérvi
2002: 73). Koska tdmén tutkielman keskiossd on nimenomaan yritysten ulkoisen
viestinndn kautta muodostuva kuva yritysten innovatiivisesta organisaatiokulttuurista,
tutkielman aineiston kerdédminen tapahtui julkista aineistoa hyodyntden. Tutkimuksessa

kéytetty aineisto on siis ns. luonnollista aineistoa, joka on vapaasti saatavilla.

Kuitenkaan kaikki yrityksen ulkoisen viestinnédn tuotteet eivét ole vapaasti saatavilla,
joten ndma tuotteet luonnollisesti sulkeutuivat kerdtyn aineiston ulkopuolelle. Lisdksi
markkinointiviestinnin tuotteet jitettiin suurimmaksi osaksi pois tésté aineistosta, koska
tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella sitd, millaista kuvaa viestinndn tuotteiden
kautta vilitetddn ja pyritddn vélittimdin nimenomaan yrityksestd itsestddn sekd sen
kulttuurista, eikd esimerkiksi tietyistd tuotteista, joihin yrityksen markkinointiviestinta

yleensd painottuu.

Néin ollen aineistoksi titd tutkimusta tehtdessd valikoitui kéytdnnossd kaikki
mahdollinen kohdeyrityksistd vapaasti saatavilla oleva aineisto (poislukien
markkinointiviestinndn tuotteet), joista tirkeimpéand kohdeyrityksiin liittyvédt relevantit
lehtiartikkelit, ja verkkojulkaisuissa julkaistut haastattelut. Jokaisen yrityksen
perustajajdsenestd oli saatavilla suhteellisen kattavia haastatteluja, ja ndmi
muodostivatkin aineiston ytimen. Aineistoa keréttiin jonkin verran myds yritysten
sosiaalisen median kanavien kautta, mutta sosiaalisen median ollessa nykypdivina
hyvin laaja ja reaaliaikainen kenttd, tdmé tarkastelu jétettiin melko suurpiirteiseksi.
Aineiston hankinta ja karsiminen tilld menetelmélld on hyvin aikaa vievé prosessi, joten
aineisto pyrittiin rajaamaan myds aikajénteeltiin mahdollisimman ajankohtaiseksi ja
tuoreeksi.  Téllaisessa  aineistonkeruuprosessissa ~ onkin  tirkedd, ettd jo
aineistonkeradmisvaiheessa tutkija osaa tunnistaa tutkimuksen kannalta relevantin
aineiston ja rajata pois sellaisen aineiston, josta ei tutkimuksen kannalta ole merkittavaa
hyotyd. Tutkimukseen kédytetty aineisto on eritelty tarkemmin seuraavalla sivulla

taulukossa 7.
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Taulukko 7. Tutkimukseen kdytetty aineisto.

Yritys

Aineisto

Blueprint
Genetics

Inventure. Toimitusjohtaja ja perustajajdasen Tommi Lehtosen haastattelu.
Verkkojulkaisu.

Padomasijoittajat ry (2017). Blueprint Genetics parantaa maailmaa testi
kerrallaan. Verkkojulkaisu.

Tekniikka & Talous (2017). “Asetimme yrityksellemme selkedin vision" -
Geenitestiyhtio pian sadan miljoonan kerhoon. Verkkojulkaisu.

Rekrytointi-ilmoitus: Hallinnon assistentti (Blueprint Genetics 2017)

Invesdor

Sijoitussummit (2018). Toimitusjohtaja ja perustajajdsen Lasse Mdkeldn
haastattelu. Videotallenne.

Kauppalehti (2019). Invesdor yhdistyy itdvaltalaisen Finnestin kanssa.
Verkkojulkaisu.

Cision (2018). Invesdor kerdsi miljoonarahoituksen uuden liiketoimintamallin
kdynnistamiseen. Verkkojulkkaisu.

Salkunrakentaja (2019). Joukkorahoituspalvelu Invesdor yhdistyy itivaltalais-
saksalaisen Finnestin kanssa. Verkkojulkaisu.

Rekrytointi-ilmoitus: Head of legal and compliance (Invesdor 2019)

Wolt

Yle (2018). Toimitusjohtaja ja perustaja Miki Kuusen haastattelu. Adnitallenne.

Kauppalehti (2019). Wolt sai yli sadan miljoonan sijoituksen. Verkkojulkaisu.

Talouselama (2017). "Ei hitto mitd tarpomista Ruotsin avaaminen oli" —
ravintolaruuan tilauspalvelu Wolt laajenee vauhdilla Eurooppaan. Verkkojulkaisu.

Rekrytointi-ilmoitus: Management assistant (Wolt 2019)
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5.2.1 Julkisen aineiston hyodyntiminen laadullisessa tutkimuksessa

Tutkimusaineistona kéytettdvd kirjallinen materiaali voidaan jaotella yksityisiin
dokumentteihin ja joukkotiedotuksen tuotteisiin (Eskola 1975; Sarajdrvi & Tuomi 2004:
86) eli ns. kulttuurituotteisiin (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b). Niistd
jalkimmadinen, eli joukkotiedotuksen tuotteet — tai toisin sanoen kulttuurituotteet
kisittdvat mm. sanoma- ja aikakauslehdet, sekd erilaisissa medioissa julkaistun
materiaalin. Joukkotiedotuksen tuotteita on mahdollista kéyttdd laadullisessa
tutkimuksessa hyvin monipuolisesti (Sarajarvi & Tuomi 2004: 86) ja varsinkin
nykypéiviand sosiaalisen median ja muiden julkisten alustojen yleistymisen myoté
tutkimuksissa hyodynnettivdd materiaalia on yleisesti ottaen saatavilla huomattavasti

aiempia vuosikymmenid enemmaén.

Kulttuurituotteissa ilmennetdén ja tuotetaan yhteisesti jaettuja késityksid, myytteja,
ihanteita, toiveita, arvoja ja intressejd, joita analysoimalla voidaan saada tietoa mm.
yhteiskunnassa ja kulttuurissa vallitsevista arvoista, puhetavoista, valtasuhteista ja
vaikuttamisen tavoista. Kulttuurituotteet kertovat jotain sosiaalisesta todellisuudesta,
joten niitd tutkimalla voidaan tavoittaa ja pyrkid ymmirtdméidn erilaisia

todellisuutemme versioita (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b).

5.3 Kohdeyritysten valinta ja esittely

Kohdeyrityksind tutkielmassa kéytetddn kolmea suomalaista startupiksi luokiteltavaa
yhtiotd, jotka kaikki toimivat eri toimialalla (terveysteknologia, rahoitus ja

kuluttajapalvelut).

Kriteereind juuri ndiden yritysten valinnalle oli, ettd kaikki ovat suhteellisen uusia, eri
toimialan yrityksid, jotka ovat jo onnistuneet kasvattamaan liikevaihtoaan jonkin verran.
Eri toimialoilta yritykset valittiin siksi, ettd niiden kulttuureita ja innovatiivisuutta
voitaisiin tarkastella yli toimialakohtaisten rajojen, nimenomaan startup-nékokulmasta.
Jotta dataa olisi paremmin ja monipuolisemmin saatavilla, valikoitui kohdeyrityksiksi jo

jonkin aikaa toimineita ja jonkin verran kasvua saavuttaneita yrityksid, ei siis tdysin
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uusia ns. siemenvaiheessa olevia yrityksid. Kohdeyrityksistd jokainen saa tai on saanut
Business Finlandin (aiemmin TEKES) Nuorten innovatiivisten yritysten (NIY)

rahoitusta, jonka saamiseen yritykseltd vaaditaan tiettyjd kriteereité:

o skaalautuva liiketoimintamalli ja edellytykset nopeaan kasvuun kansainvalisilla
markkinoilla

o ndyttdd lupaavasta litketoiminnasta ja maksavia asiakkaita

o selked ja tavoitteellinen kansainvilistymisstrategia ja kyky toteuttaa suunnitelma

o kilpailuetu, jolla on saavutettavissa merkittivd markkina-asema

e sitoutunut ja osaava johtotiimi

o mahdollisuus saada yksityisid pddomasijoituksia

o itsendinen liiketoimintavastuu ja padtintavalta

(Business Finland 2019c).

5.3.1 Blueprint Genetics Oy

Blueprint Genetics on vuonna 2012 perustettu helsinkildinen yritys, jonka toimialana on
terveysteknologia. Yritys tekee geenitestejd uudella NGS-teknologialla ja tutkii niiden
avulla mm. perinnéllisid sairauksia. Kdytdnnossd siis sairaalat ja ladkérit 1dhettdvat
heille DNA-néytteitd, joita tutkimalla he selvittdvdt sairaudet uudenlaista teknologiaa
hyodyntiden. Yhtié on kasvanut nopealla vauhdilla viimeisten vuosien aikana ja lisdé
kasvua on odotettavissa niin yritykselle kuin toimialallekin (Blueprint Genetics Oy

2018).

Vuonna 2019 yhtion palveluksessa on jo yli 150 henkiléd ja sen liitkevahto on
kasvamassa ldhelle 10 miljoonaa euroa (Blueprint Genetics Oy 2019). Suurelle yleisolle
yritys on suhteellisen tuntematon johtuen sen erikoisalasta ja tuotteista, joita ei
juurikaan tavallisille kuluttajille markkinoida — kohderyhmind ovat l&dhinnd yritykset
kuten sairaalat, sekd erilaiset terveydenhuollon ammattilaiset ja asiantuntijat. Yritys on

kuitenkin ollut jonkin verran esilld mediassa ja se oli listattuna mm. Talouseldmén
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vuonna 2017 tekemdn Suomen lupaavimmat startup-yhtiot -listauksessa (Talouseldméa

2017a).

Blueprint Geneticsin kasvu on ollut kansainvéliselldkin tasolla huomattavaa. Siitd
todisteena yritys on voittanut mm. Vuoden kasvunrakentaja —palkinnon ja BioFinland -
palkinnon, molemmat vuonna 2017 (PwC 2017, Messukeskus 2017). Yhteistyd alan
suurten toimijoiden kanssa vauhdittaa osaltaan myds kasvua. Loppuvuodesta 2018

Blueprint Genetics aloitti yhteistyon Mehilédisen kanssa (Mehildinen 2018).

5.3.2 Invesdor Oy

Invesdor Oy on rahoitusalalla toimiva finanssiteknologia- eli ns. FinTech -yhtio, joka
on erikoistunut joukkorahoitukseen. Invesdor Oy on perustettu vuonna 2012 ja tdlla
hetkelld (2019) se on digitaalisen rahoituksen ja sijoittamisen alalla Pohjoismaiden
markkinajohtaja. Yritys yllapitdd verkossa toimivaa toimiluvallista sijoitusalustaa, jonka
tarkoituksena on yhdistdd eurooppalaisia kasvuyhtioitd sekd sijoittajia. Invesdorin kautta
on mahdollista sijoittaa sekd listaamattomiin ettd pdrssilistattuihin yhtidihin. Yhtiot ovat
padosin Pohjois-Eurooppalaisia, mutta tarjontaa on tarkoitus laajentaa tulevaisuudessa.
Invesdorin pddkonttori sijaitsee Helsingissd ja sen lisdksi silldi on sivukonttori

Tukholmassa. Vakituista henkilostod Invesdorissa oli tilikauden 2018 paéttyessd 18.

Toukokuussa 2018 Invesdor julkisti aloittavansa yhteistyon kasvuyhtididen
rahoituksessa Nordean kanssa. Uusilla rahoitusmahdollisuuksilla pyritdin mm.
vihentdmédn rahoitusjdrjestelyjen monimutkaisuutta, jotta kasvuyhtio voi keskittyé
entistd enemmaén liiketoimintansa kasvattamiseen. Nordea on euroopanlaajuisesti suuri
toimija rahoitusalalla, joten luonnollisesti timi yhteisty0 avaa niin Invesdorille kuin

sijoittajillekin uusia mahdollisuuksia (Nordea 2018).
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5.3.3 Wolt Enterprises Oy

Wolt Enterprises Oy (lyh. Wolt) on varmastikin kohdeyrityksistd monille ennakkoon
tunnetuin. Wolt on vuonna 2014 perustettu ruoan toimitukseen erikoistunut
kuriiripalvelu, joka toimii kehittdiménsd mobiiliapplikaation avulla Suomen
suurimmissa kaupungeissa. Wolt on alkanut laajentaa toimintaansa myds muihin
Pohjoismaihin, Baltiaan sekd Eteld-Eurooppaan, ja se toimiikin jo yhteensd 15 maassa
tehden yhteistyotd noin 5000 ravintolan kanssa ja kattaen yli 2 miljoonaa kéyttdjda

(Kauppalehti 2019a.)

Lyhyesti tiivistettynd Woltin bisnesidea perustuu sithen, ettd asiakas tilaa
mobiiliapplikaatiolla itselleen valitsemansa ruoan tarjolla olevista ravintoloista ja kuriiri
toimittaa sen héinelle haluamaansa osoitteeseen. Ruoan voi tilata applikaation kautta
myo0s itse noudettavaksi ravintolasta. Kohderyhméd ovat ensisijaisesti kaupungeissa
asuvat ihmiset ja etenkin nuoret. Woltin henkilostoméérd Suomessa on noin 150 ja
kokonaisuudessaan noin 450. Lahetteja — joita ei lasketa Woltin omiksi tyontekijoiksi —
on noin 10 000 ja madrd kasvaa jatkuvasti. Woltin ketteryys ja kulujen minimointi
perustuukin juuri siihen, ettd kdytannossd kuka tahansa voi ryhtyd Woltin ldhetiksi —
kunhan kiaytossd on kulkuneuvo kuten auto, skootteri tai polkupyord (Kauppalehti

2019a.)
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Taulukko 8. Kohdeyritysten pédpiirteet.

Yritys Blueprint Genetics Invesdor Wolt Enterprises
Toimiala Terveysteknologia Rahoitus Kuluttajapalvelut
Perustamisvuosi 2012 2012 2014
Henkilosto Suomessa 97 18 Suomessa 150
(2019) Yhteensd n. 150 Yhteensi n. 450
Liikevaihto (€) 10 251 000 (2018) 1 560 458 (2018) 20019 000 (2018)
Kohderyhmi - Sairaalat - Startupit - Nuoret
- Terveysalan asiantuntijat | - Sijoittajat - Kaupunkilaiset
Innovaatiot - Geenitestiteknologia - Yksityisille -Liiketoiminta- ja
sijoittajille palveluinnovaatiot ruuan
suunnatut kotiinkuljetukseen ja siithen
rahoitusalustat ja liittyvé mobiiliapplikaatio
sithen liittyvét
applikaatiot

(Crunchbase 2019a, Crunchbase 2019b, Invesdor Annual Report 2018, Kauppalehti
Yrityshaku 2019a, Kauppalehti Yrityshaku 2019b).
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6. AINEISTON ANALYSOINTI

Téssi tutkielmassa aineistosta pyritdén l0ytdmédn erityisesti yrityksen perustamiseen ja
sen filosofiaan, innovatiivisuuteen sekd yrityksen sisdisiin rutiineihin = ja
toimintatapoihin liittyvid teemoja. Aineiston arviointiin kéytetddn teema-analyysid.
Teoreettisen  viitekehyksen pohjalta muodostetaan tutkimukselle olennaiset
kulttuurilliset pddteemat, jotka jaotellaan edelleen muutamiin pienempiin alateemoihin
(kts. taulukko 9). Néitd teemoja hyddyntéen tarkastellaan ja analysoidaan sitd, miten
innovatiivisuuteen pyrkivd toiminnasta ja kulttuurista voidaan pddtelld ulkoisen
viestinndn tuotteiden eli ns. julkisen aineiston perusteella ja miten yritykset pyrkivét
tuomaan esille kulttuuriaan ja arvojaan erilaisten nykyaikaisten viestintdkanavien

kautta.

Tulosten arvioinnissa pyritddn yhdistimddn tulokset aiemmin esiteltyyn teoreettiseen
viitekehykseen ja sen lisdksi vastaamaan tutkimuskysymyksiin mahdollisimman
tarkasti.  Téatd  analyysimenetelmdd  kutsutaan  laadullisessa  tutkimuksessa
teorialdhtoiseksi analyysiksi. Teorialdhtdinen analyysi nojaa aiemmin tunnettuun
teoriaan tai malliin, jonka kautta miéritelladn tutkimuksessa kiinnostavat késitteet.
Télldin aineiston analyysid ohjaa kehys, joka on luotu aiemman tiedon perusteella

(Tuomi & Sarajirvi 2002).

6.1. Teema-analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan analysoida monin eri keinoin. Téssé
tutkielmassa kéytetty tapa on feema-analyysi, joka pohjautuu laadullisessa tutkimussa

kaytettyyn siséllonanalyysiin.

Térked vaihe aineiston analysoinnissa on aineiston rajaus, jotta tutkimuksessa voidaan
keskittyd sithen, mitd halutaan tutkia eli vastaamaan tutkimusongelmaan ja
tutkimuskysymyksiin. Tamén jidlkeen aineisto luokitellaan, eli tdssd tapauksessa
teemoitellaan. Luokittelu voi olla yksinkertaisimmillaan sellaista, ettd valitaan tiettyja

luokkia ja lasketaan, montako kertaa ne siséltyvét aineistoon. Teemoittelussa tulee
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analyysiin siséllyttdd myo0s se, mitd kustakin teemasta on sanottu. Tdmi mielletdin
usein jo varsinaiseksi analyysiksi, mutta tutkimus ei ole mielekis ilman téstd koostettua
kunnollista raportoitua yhteenvetoa. (Tuomi & Sarajarvi 2002: 93-95.) Keskeistd on
tassd tapauksessa 10ytdd aineistosta se, miten valitut teemat ilmenevdt siitd ja mitd
teemoihin liittyvistd elementeistd voidaan pddtelld ndiden yritysten ulkoisen viestinndn

tuotteiden eli ns. julkisen aineiston perusteella.

Taulukko 9. Aineiston analysoinnissa kdytetyt teemat ja alateemat

TEEMA Alateemat Tutkittavat asiat Tutkittava aineisto
6.2 JOUSTAVUUS 6.2.1 JOUSTAVUUS, Tiimit, hierarkia, Haastattelut, artikkelit,
VAPAUS JA vapaus, kannustimet ja | rekrytointi-ilmoitukset,
HIERARKIA muut kdytannot sosiaalinen media
6.3 6.3.1 KASVU, Kasvu, rahoitus, Haastattelut, artikkelit
KASVU- STRATEGIA JA visiot, tulevaisuuden
HALUKKUUS TULEVAISUUS suunnitelmat ja
mahdollisuudet
6.4 6.4.1 INNOVAATIO- Innovaatiot, Haastattelut, artikkelit,
INNOVATIIVINEN | TOIMINTA liiketoimintamallit, sosiaalinen media
AJATTELUTAPA markkinointi- ja
6.4.2 asiakasviestint,
UUDISTUMISKYKY henkiloston
JA PROAKTIIVISUUS | kehittdminen
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6.2 Joustavuus

Innovatiivisuuden mahdollistavan organisaatiokulttuurin yksi peruselementeistdi on
monien tutkimusten mukaan joustavuus. Martins & Terblanche (2003) maédrittelevit
joustavan organisaatiorakenteen koostuvan mm. vapaudesta, autonomiasta, seki
tiimeistd ja niiden vélisestd yhteistydstd. Vapauden ja autonomian voidaan ymmartié
tarkoittavan organisaation koosta ja rakenteesta riippuen moniakin asioita, mutta
esimerkiksi se, ettd tyontekijdlldi on mahdollisuus vaikuttaa tyonsd rytmittdmiseen
(tyoajat), sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen (esim. poissaolokdytantd, etétyo,
lomat) ndhddén joustavuutena tyonantajan puolelta. Tyontekijéille on annettava
mahdollisuus toimia itsendisesti, ilman liiallista kontrollointia ja liian standardoituja

toimintamalleja.

Lisdksi sujuva tiedonkulku ja ideoiden jakaminen niin horisontaalisesti kuin
vertikaalisestikin antaa koko organisaatiolle mahdollisuuden oppia ja kehittyd. Tiimit ja
niiden vilinen yhteistyd parantavat usein sisdistd kommunikointia, kun taas liiallinen
hierarkia on usein este tdllaiselle toiminnalle. Mitd enemmin on ns. vilikdsid ja
suodattimia, sitd vaikeampaa on alemman tason tyontekijoiden saada déntién kuuluviin.
Myds kynnys esittdd ideoita suurenee sen mukaan, mitd enemmin hierarkiaportaita
organisaatiossa on. Téssd yhteydessd on otettava huomioon myos organisaation koko;
hallinnollisista syistd on selvdi, ettd suuressa globaalissa yrityksessd hierarkiaa on
oltava ja rakenteet ovat erilaiset. Hierarkian ja kontrolloinnin vdhentdminen asettaakin
omat haasteensa johtajille: Miten tasapainoilla luovuuden mahdollistavan ilmapiirin ja
tehokkuuden vililld? (Leavy 2005). Téllainen tilanne edellyttdd vahvaa keskindisti
luottamusta tyOntekijoiden ja johdon vililld, johtajien kyvykkyyttd, sekd sisdisen

viestinnédn tehokkuutta.

Sen lisdksi, ettd tyontekijoilld on oltava vapaus esittdd ideoita, tulisi innovatiivisuuteen
pyrkivissd organisaatiossa johdon ottaa ne aidosti huomioon ja hyvistd ideoista tulisi
jopa palkita. Monissa yrityksissd toivotaan tyontekijoiltd enemmin ideointia ja luovaa

b

ajattelua, mutta ongelma syntyy siitd, ettd vain virheettomastd tyostd ja “vanhoilla,

hyviksi havaituilla tavoilla” toimimisesta palkitaan. Riskinottoa halutaan véltelld ja
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minimoida varsinkin #dirimmadiseen tehokkuuteen ja tuloshakuisuuteen pyrkivissé

yrityksissd (Martins & Terblanche 2003).

Néiden havaintojen pohjalta voidaan alateemoiksi joustavuudelle muodostaa vapaus,
véhiinen hierarkia, seké erilaiset kannustinjérjestelmat, joilla tyontekijoitd motivoidaan

kehittymain ja palkitaan esimerkiksi innovaatiotoiminnasta.

6.2.1 Joustavuus, vapaus ja hierarkia

Asiantuntijaorganisaatioissa joustavuus ja vapaus ovat useimmiten verrattaen hyvilla
tasolla. Tiimit ovat melko itsendisid ja itseohjautuvia, eikd tarvetta suurelle
kontrolloinnille ole. Lisdksi itsendisten tiimien on havaittu olevan organisaation
innovatiivisuutta lisddvd tekijd ja usein tiimitetyssd organisaatiossa myods hierarkian

méiiré on suhteellisen vihdistd (Handy 1985, Cameron & Quinn 2006).

B: "Meilld on itsendiset tiimit, jotka tekevit melko itsendisid pddtoksid. Koko
organisaatiomme pohjautuu vapauteen ja luottamukseen: kaikilla on sekd vapauksia
ettd vastuuta. Toki meilld on myds kontrollia, mutta mielestini kovaa kasvua on vaikea
saavuttaa ylhddltd alas -johtamistyylilld. Kaikki tiimimme tekevdt tiivistd yhteistyotd ja
auttavat toisiaan avoimesti. Myds suunnittelu on tdirkedssd roolissa.” (Lainaus
(kidnnetty suomeksi) Blueprint Geneticsin toimitusjohtajan, Tommi Lehtosen

haastattelusta (Inventure)).

Edellisen lainauksen pohjalta voidaan tulkita, ettd joustavuutta ja tiimien vélistd
yhteistyotd pidetddn Blueprint Geneticsilld suuressa arvossa. Asiantuntijoille halutaan
mahdollistaa vapaa ty0ote ja samalla pyritddn vertikaaliseen kommunikointiin tiimien
vilill4, jolloin ns. hiljainen tieto levidé organisaatiotasolla paremmin kuin hierarkkisessa

organisaatiossa.
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Kannustimiksi organisaatioissa voidaan laskea aineelliset kannustimet, kuten erilaiset
palkkiojdrjestelmadt ja tyosuhde-edut, sekd aineettomat kannustimet, kuten joustavuus
tyopaikalla esim. lomien ja vapaiden suhteen. Kannustimia kéytetdén usein rekrytointi-
ilmoituksissa luomaan hyvidéd kuvaa tyOnantajasta ja herdttdméén hakijan mielenkiinto
tallaisten ns. ulkoisten motivaatiotekijoiden kautta. Erilaisten aineellisten ja
aineettomien kannustimien ja palkkiojdrjestelmien on todettu tuovan lisdd tehoa
innovatiivisuutta vaativiin projekteihin (Kabasheva ym. 2015). Julkisen aineiston
perusteella varsinkin suorien kannustimien tarkastelu on haastavaa, koska esimerkiksi
palkoista ei useinkaan anneta tarkkaa tietoa yrityksen ulkopuolelle. Rekrytointi-
ilmoituksista voidaan monesti kuitenkin erottaa tiettyja tekijoitd, jotka tyonantaja kokee
mainitsemisen arvoisena ns. lisdarvotekijand tyonhakijalle. Edelliseen lainaukseen
siséltyvdt arvot vilittyvdat myds hallintoassistentin rekrytointi-ilmoituksesta (julkaistu
Tradenomiliiton sivuilla 2017). My6s muiden yritysten rekrytointi-ilmoituksissa
vélittyvdt samankaltaiset arvot. Esille nousee vapauden ja vastuun kési kidessi
kulkeminen: tyon haastavuutta ja vastuun kantamista korostetaan, kuten myods
vapauksia ja luottoa tydntekijoihin. Toiseksi, tyontekijdn kehittymishalua, jatkuvaa

oppimista ja uralla etenemismahdollisuuksia painotetaan.

B: “Tyotehtdivissd on helppo kasvaa oman kiinnostuksen ja osaamisen mukaan.
Arvostamme tehtdvddn soveltuvaa koulutusta, mutta eniten haluamme asennetta,
intohimoa ja halua oppia uutta. Toivomme sinun kasvavan osaksi iloista tiimidmme ja
viihtyvin meilld pitkddn. Tyo on vaativaa, mutta meille on ensiarvoisen tdrkedd, ettd

sinulla on kivaa.”

W: ”..we hope you are a precise and thorough person with ability to multitask and
handle large amount of information, tasks and details requiring your attention, with a

constant will to learn and improve in your job.”

W: "Wolt is also growing at an amazing pace, so you’ll get a lot of opportunities to

)

grow and develop yourself alongside the company and the team.’
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I: Requirements:

- Independency and responsibility, high working morale

- Ability to work flexibly in a dynamic, challenging and fast-moving environment

- Good sense of humor. Ability to work as part of a young team in a compact office -

sometimes things get noisy.

I: Invesdor can offer for you:
- An ambitious, multicultural and entrepreneurial team to work with

- Relaxed and humorous team with great working spirit and extra-curricular activities

Rekrytointi-ilmoituksissa mainitaan myos erikseen termejd kuten matalahierarkkinen
organisaatiokulttuuri ja ldhes nollatason byrokratia. Tillaisten termien kaytto
rekrytoiniti-ilmoituksissa kertoo osaltaan siitd, ettd nykyéddn tallaiset kulttuurilliset
piirteet ndhdddn yrityksessd monesti houkuttelevina tekijoind, ja myds yrityksissid se
ollaan ymmarretty. Asiantuntijatdihin hakeutuvat, varsinkin nuoremman sukupolven
edustajat vierastavat usein virkamiesmadisid ja vanhanaikaisina pitdmidan hierarkkisia ja
jaykkid organisaatioita, ja etenkin heille halutaan rekrytointi-ilmoituksissa painottaa

mielikuvaa raikkaasta ja tuoreesta 2010-luvun yrityskulttuurista.

B: "Edellytimme:
- Joustavuutta kdytettivyydessd
- Soveltuvuutta vilittomddn, matalahierarkiseen ja myonteiseen

organisaatiokulttuuriimme”

B: "Tarjoamme:

- Mahdollisuuksien mukaan joustavat tyoajat

- Tilaa kehittyd, omaksua uusia tehtdvid ja kasvaa uraauurtavan yrityksen mukana
- Paikan ainutkertaisessa kasvutarinassa — toista samanlaista ei ole eikd tule

- Ketterdn startupin tarjoamat mahdollisuudet vaikuttaa asioihin ja olla néikyvd osa

tiimida”
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W: ”We could list here all the amazing things that we offer you, but actually the best
part about working at Wolt is that we have an awesome group of people working here,
and there is never a dull day at the office. You're able to learn and develop yourself
whilst having an impact on our culture and the people around you. Additionally, there
is close to zero bureaucracy (our employees will testify to this!) and the organization is

’

extremely flat, giving a lot of freedom and responsibility to everyone.’

6.3 Kasvuhalukkuus

Startup-yritysten ominaispiirteeksi voidaan maédritelld yrityksen nuoren idn liséksi
kasvuhalukkuus (EU Starup monitor 2018). Pelkké kasvuhalukkuus ei kuitenkaan tdssi
yhteydessé riitd, jotta yritys voidaan laksea startupiksi, vaan silld tidytyy olla myos
realistiset mahdollisuudet liiketoimintansa laajentamiseen. Tadmédn tutkimuksen
kohdeyrityksistd jokaisella on todettu olevan edellytyksid nopeaan kasvuun
kansainvilisilld markkinoilla (kts. luku 5.3), ja osoituksena siitd ne ovat saaneetkin
Business  Finlandilta ~Nuorten innovatiivisten yritysten (NIY) rahoitusta.
Kasvupotentiaalia voidaan tarkastella mm. aiemman kasvun, rahoituskierrosten ja
trendien perusteella, tarkastelemalla organisaatioiden strategioita ja
laajentumissuunnitelmia, seké yleistd markkinatilannetta alalla eli mahdollisuuksia ja

uhkia liiketoimintaympéristossa.

6.3.1 Kasvu, strategia ja tulevaisuus

Mikdli yritys on saanut keréttyd jo itselleen merkittavid rahoituskierroksia sijoittajilta,
kertoo se siitd, ettdi myds ulkopuoliset uskovat sen menestymismahdollisuuksiin ja
kasvupotentiaaliin. Nédin ollen silld voidaan ndhdd olevan kasvuedellytyksid myos
tulevaisuudessa. Blueprint Genetics on saanut alkutaipaleeltaan asti merkittdvdd tukea
padomasijoittajilta ja se onkin auttanut sitd nopeaan kasvuun. Innovatiivisille yrityksille
ominaisia piirteitd kuten suurta kasvuhalukkuutta ja riskinottoa nostetaan selvisti

esille myds haastatteluissa:



69

B:  7Kaikki ovet ovat yhtiolle auki. Blueprintin myyntitiimi on kasvanut
kolminkertaiseksi vuoden 2016 aikana, ja myyntikdyrd on jatkuvasti nousujohteinen.
Kansainvilisten toimistojen avaaminen San Franciscoon ja Dubaihin viestittdvit

’

rohkeudesta maailmanvalloitukseen.’

B: 7Blueprint pddtyi kokoamaan noin 200 testin tarjonnan, joka kattaa kaikki 14
geenitestaamisen perinndllistd tautikategoriaa. Entinen syddn- ja verisuonitautitestaaja

1

keskittyisi vastedes myds muun muassa silmdtauteihin ja neurologiaan.’

(lainaukset Pddomasijoittajat ry:n artikkelista ”Blueprint Genetics parantaa maailmaa

testi kerrallaan (2017).

I: "Olemme puhuneet jo pitkddn alan konsolidaatiosta Euroopassa. Uskomme, ettd

tddlld tulee olemaan kolmesta viiteen isoa alustaa ja me tulemme olemaan yksi

niistd.” (Kauppalehti 2019b).

I: "Olemme keskittyneet kasvuun ja kdyttineet paljon rahaa markkinointiin, Mdkeld

sanoo. (Kauppalehti 2019b).

W: "Kun avaamme kiintyvdlld tahdilla uusia markkinoita, se vaatii investointeja ja tuo
tappiota”, Woltin perustaja ja toimitusjohtaja Miki Kuusi kommentoi. (Talouseldimd

2017).

W: 7”Olemme todella raskaassa investointivaiheessa. Olemme rakentaneet uusia
maatiimejd, jatkamme uusien markkinoiden avaamista ja panostamme paljon

markkinointiin.” (Kauppalehti 2019a).

Monille startupeille tunnusomainen ”vaikeuksien kautta voittoon” -teema nousee
my0s esille. Laajentuminen tuo omat haasteensa ja varsinkin alkuvaiheessa voi menni
kauankin ennen kuin toiminta muuttuu kannattavaksi. Uudelle markkina-alueelle
siirtyminen vaatii paljon asioita, jotka pitdd ottaa huomioon. Rohkeutta ja riskinottoa

korostetaan edelleen.
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W: “"Ei hitto, mitd tarpomista Ruotsin avaaminen oli kun menimme ensimmdiseen
uuteen markkinaan. Piti saada sovellukseen ruotsin kielituki, kruunut valuuttana, kartat
Jja paljon muuta. Nyt olemme oppineet firmana paljon siitd miten asiat kannattaa tehdd.
Kun kolme viikkoa sitten menimme Liettuassa Vilnaan, se oli tehokkaampi markkinan

avaus kuin mikddn aikaisempi”, Kuusi kertoo.” (Talouseldmd 2017).

Padomasijoittajilta saadun rahoituksen avulla yritykset ovat pystyneet tekeméén térkeité
investointeja, jotka ovat edelleen vauhdittaneet sen kasvua. Voidaankin puhua ns.
lumipalloefektistd: kasvu herdttdd mielenkiinnon, rahoitus mahdollistaa investoinnit ja
investoinnit taas auttavat valtaamaan uusia markkinoita ja laajentamaan liiketoimintaa,
joka heréttda jélleen uusien sijoittajien mielenkiinnon. Téssd mielessd mahdollisimman
aikainen kasvu voidaan ndhdd etuna startup-maailmassa: sijoittajien mielenkiinto on
pyrittdvd herdttimiin heti. Kohdeyrityksilld on alusta saakka ollut pyrkimys kasvaa,
joskin tarkemmat strategiset linjat ovat tarkentuneet ajan myotd. Aineistosta vilittyy
kuva siité, ettd lkopuolisen rahoituksen térkeyttd ja yhteistyon merkitystd korostetaan
myos erityisesti mediajulkaisuissa. Tamé saattaa olla ikddn kuin rohkaisusignaali ja
osittain myds Kiitollisuudenosoitus sijoittajille: ”ilman teitd tdméa ei olisi mahdollista,

menestys on yhteisti.”

B: "Pddomasijoittajien tuki on Lehtosen mielestd tdysin erottamaton osa Blueprintin
kasvutarinaa: “Meiddn kaltaistamme firmaa ei rakenneta ilman ulkopuolista rahaa”,
hén alleviivaa ja jatkaa: “Menestyminen globaaleilla geenidiagnostiikan markkinoilla
vaatii sekd vahvan tiimin ettd merkittdvdd rahoitusta.” (Lainaus Pddomasijoittajat ry:n

artikkelista ”Blueprint Genetics parantaa maailmaa testi kerrallaan (2017).

W: Sijoittajien kiinnostuksen taustalla on Woltin nopea liikevaihdon kasvu ja onnistunut
laajentuminen jo 15 maahan. Toimitusjohtaja Miki Kuusen mukaan Wolt on kyennyt

toimimaan kehittimdnsd teknologian ansiosta monia kilpailijoitaan tehokkaammin.

(Kauppalehti 2019a).

I:  7Digitaalisia  sijoitus- ja  rahoituspalveluja  tarjoava  Invesdor  sulki

rahoituskierroksensa, jossa se haki noin miljoona euroa 275 sijoittajalta 21 maasta.
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Invesdor kdyttdd rahoituksen litketoimintamallinsa monipuolistamiseen: kasvuyritysten
rahoituskierrosten jdrjestamisen lisiksi yhtié rakentaa yhteistyo- ja lisensointimalleja

teknologia-alustansa ympdrille.” (Cision 2018).

I: “Toiminnan kasvattamiseen tarvitsemme lisdd kehitys- ja myyntivoimaa. Rahoituksen
kdyttdminen on siind mielessd suoraviivainen sijoitus henkiloston kasvattamiseen”,
Mdkeld sanoo. “Jatkamme rahoituskierrosten jdrjestimisen liiketoimintamme
kasvattamista ripeddn tahtiin, josta hyvd esimerkki on toukokuun lopussa
Julkistamamme joukkorahoitusyhteistyé Nordean kanssa. Uudet mallit monipuolistavat

tulovirtojamme ja tarjoavat uusia kasvupolkuja.”(Cision 2018)

Kasvuorientoituneisuus ja sen liittdiminen osaksi organisaation strategiaa ovat
innovatiivisille organisaatioille ominaisia piirteitd (Martins & Terblanche 2003,
Cameron & Quinn 2006). Vaikka monesti menestyneihin startupeihin liitetddn
perustajien tietynlainen visionddrinen ajattelutapa, pelkka kasvuhalukkuus ei kuitenkaan
riitd. Etenkin suuren markkinaturbulenssin vallitessa innovatiivisen yrityksen on oltava
markkinaorientoitunut, eli sen on osattava tarkastella realistisesti omia
mahdollisuuksiaan sekd mahdollisia muutoksia liiketoimintaymparistossdén ja

mietittdvd valmiiksi tulevia uudistuksia (Hult ym. 2004).

Vaikkakin yritysten varsinaisesta strategiasta on melko vaikeaa saada tietoa julkiseen
materiaaliin perustuen, vilittyy silti kasvuhalukkuus jokaisesta yrityksestd myds
tutkitun aineistoin perusteella. Aiemman kasvun pohjalta yritysten johtohenkilt ovat
selvésti tunnistaneet tulevaisuuden mahdollisuuksia ja tiedostaneet kilpailutilanteen
alallaan. Kaikissa kohdeyrityksisséd kasvuhalukkuus on suurta ja tavoitteet korkealla.
Keskeisti on myos yhteistyd muiden saman alan toimijoiden kanssa; fuusiot ja

yrityskaupat ovatkin melko yleisid startup-maailmassa.

B: 7Kliinisen geenitutkimuksen markkinat kasvavat kovaa vauhtia. Vuonna 2015
markkinan koko oli arviolta miljardi dollaria. Vuonna 2020 sen arvioidaan olevan jo

ldhelld viittd miljardia.”
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B: 7"Blueprint Genetics pyrkii kasvamaan markkinoiden mukana jo ldhivuosina yli

1

sadan miljoonan liikevaihtoon.’

B: "Meille perusajatuksena on kaksinkertaistaa liikevaihtoa tulevat vuodet. Ndkisin ettd
pystymme kuitenkin tdtdikin kovempaan kasvuun”, Lehtonen povaa.”
(Lainaukset Tekniikka & Talous —lehden artikkelista ~Asetimme yrityksellemme selkedn

vision” — Geenitestiyhtio pian sadan miljoonan kerhoon” (2017).)

B: “Visiona on olla johtaja perinndllisten sairauksien testaamisessa — kaikkialla
muualla  kuin  syopdkentdlld”,  Blueprintin =~ Lehtonen  kertoo.”  (Lainaus

Pddomasijoittajat ry:n artikkelista “Blueprint Genetics parantaa maailmaa testi

kerrallaan (2017)).

B: Yhteistyon avulla potilaat ja lddkdrit eivit joudu olemaan monenkirjavien ja
trendikkdind pidettyjen kalliiden geenitutkimusten viidakossa ilman taustatukea.
Yhteistyolld pystymme varmistamaan, ettd tutkimuksia kdytetddn oikein perustein - eli
oikein valittu tutkimus kuhunkin tilanteeseen, jolloin saadaan oikea diagnoosi ja apu,

toteaa laboratoriosektorin johtaja Kristina Hotakainen Mehildisestd.” (Mehildinen

2018).

My®ds Invesdorilla yhteistyd alojen suurten toimijoiden kanssa on vauhdittanut kasvua.
Maaliskuussa 2019 Invesdor kertoi yhdistyvdnsd vuoden 2019 aikana itdvaltalais-
saksalaisen Finnestin kanssa, jonka seurauksena se nousee euroopan mittakaavassa
johtavaksi rahoitus- ja sijoitusalustaksi. Entuudestaan Invesdor on tehnyt yhteistyoté
mm. Nordean ja Raiffesen Bank Internationalin kanssa (Salkunrakentaja 2019). My®ds
tulevaisuuden nidkymit alalla ovat valoisat, ja tavoitteena onkin olla markkinajohtaja

FinTech -alalla:

I: "Ala on kovassa kasvussa, silld Invesdorin mukaan viimeisten vuosien aikana
yritysten alustojen kautta kerrytetyt yhteenlasketut investoinnit ovat tuplaantuneet joka

vuosi ollen tdilld hetkelld yhteensd yli 130 miljoonaa euroa.” (Salkunrakentaja 2019).
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I: "Rahoitusala on siirtymdssd digitaalisiin ympdristéihin, ja me koemme, ettd
menestyvdt eurooppalaiset yritykset tarvitsevat digitaalisia vaihtoehtoja olemassa
oleville finanssiratkaisuilleen. FinTech-markkinan konsolidoitumiskisa on kdynnistynyt,
ja uskomme, ettd uudella yhtiolld on kaikki mitd tarvitaan kisan johtamiseen”, sanoo

pddomasijoitusyhtio Speedinvest F:n partneri Stefan Klestil.” (Salkunrakentaja 2019).

W: “Me ollaan niinku aika hyvdssd kasvuvaiheessa tdilld hetkelld firmana ja avataan
paljon uusia maita..” (Lainaus Woltin perustajan ja toimitusjohtaja Miki Kuusen

haastattelusta, Yle 2018).

W: “Ruoan tilaaminen ja kotiinkuljetus on kasvava ja kilpailtu alue. Euroopassa Wolt
on alan neljdnneksi suurin toimija. Sen edelld ovat Lontoosta liikkeelle Idihtenyt
Deliveroo, saksalaisen porssiyhtio Deliver Heron omistama Foodora ja taksipalveluista

laajentunut Ubet Eats.” (Talouseldmd 2017b).

6.4 Innovatiivinen ajattelutapa

Jatkuva oppiminen ja pyrkimys kehittymiseen ovat tunnusomaisia tekijoitad
innovatiiviselle organisaatiolle. Tdmainkaltaisesta toiminnasta voidaan kéyttdd myos
lyhyemmin nimitystd innovaatinen ajattelutapa. Innovatiivisuuteen tdhtddvin
organisaatiokulttuurin tulee olla osallistavaa ja sen on mahdollistettava tydntekijoiden
tehokas kehittyminen ja oppiminen. Erilaiset henkiloston koulutukset ja motivoivat
palkkiojdrjestelmdt voivat olla hyddyllisid tukitoimintoja tdllaisessa yhteydessd

(Martins & Terblanche 2003).

Innovaatiivisuudella organisaatio voi vastata ympéristossdin tapahtuviin muutoksiin tai
muokata itse toimintaympiristoddn. Parhaita innovaatioita ovat sellaiset, jotka luovat
yritykselle kilpailuetua. Téallaisia innovaatioita ovat usein uudet tuotteet,
tuotevalikoiman laajennukset tai kokonaan uudet toiminnot (Hult ym. 2004).
Innovatiiviselle organisaatiolle hyddyllisid toimintatapoja ovat Hultin ym. (2004)
mukaan markkinaorientoituneisuus, eli pyrkimys tunnistaa kuluttajien muuttuvat tarpeet
ja markkinoiden muutokset ja vastata niihin, oppimisorientoituneisuus, eli kyky luoda

uutta tietoa organisaation sisdlld ja samalla jalostaa jo olemassa olevaa tietoa
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kehittamélld henkilostod, sekd yrittdjdorientoituneisuus, eli proaktiivisuus, avoimuus

uusille ideoille, kokeilemiselle ja riskinotolle.

Lisdksi organisaation on pyrittivd 10ytdmddn tarvittava osaaminen tehokkaalla
rekrytoinnilla. Pelkkd talenttien 10ytdminen ei riitd, vaan ne on saatava myo0s istutettua
organisaatioon oikeille paikoilleen ja niiden potentiaali tdytyy saada hyddynnettyd ja
ulosmitattua (Leavy 2005). Jotta talentit saadaan my0s pidettyd organisaatiossa,
tydilmapiirin on oltava motivoiva, mutta kuitenkin tarpeeksi haasteellinen ja yksiloille

on tarjottava mahdollisuus kehittyd organisaation mukana.

6.4.1 Innovaatiotoiminta

Kuten jo aiemmin on todettu, startupien ldhtokohtana on [loytdd ratkaisu tiettyyn
ongelmaan. Kyse ei tarvitse olla aina mistddn mullistavasta keksinndstéd ja ongelma voi
olla hyvinkin arkipdivéinen; esimerkiksi Woltin tapauksessa ruuan kotiinkuljetus. Alun
perin kotiinkuljetuspalvelu ei ollut Woltin bisnesidean ldhtokohta, vaan tavoitteena oli
kehittdd  enemminkin  digitaalisella  alustalla ~ toimiva,  helppokéyttoinen
ruuantilauspalvelu. Kotiinkuljetuksen idea jalostui vasta myohemmin, kun sen

potentiaali ja suuri kysynté kuluttajien keskuudessa huomattiin tilausten yhteydessa.

Tutkitun aineiston perusteella vaikuttaakin silté, ettd yritykset painottavat nimenomaan
ideoiden vaiheittaista jalostamista ja pyrkimysti ratkaisemaan tietty ongelma.
Ongelmanratkaisun keskiossd on tuottaa asiakkaalle lisdarvoa. Niitd seikkoja

pyritdin tuomaan esille yritysviestinndssd mm. tarinankerronnan avulla.

W: “Woltin kanssa meiddn ajatus oli se, ettd me mietittiin sitd miten kaikki palvelut
tulee siirtymdcdn internetiin. Reaaliajassa ihmisten kdyttimdt palvelut kaupungissa:
mennddn teatteriin, mennddn leffaan, mennddn keilaamaan, syodddn jotain, ja tehddn
tammosii juttuja. Isoin palvelu mitd ihmiset kuluttaa kaupungissa ympdrillddn joka
pdivd on ruoka, syominen, ravintolat. Me ajateltiin, ettd jos me saatais rakennettua tosi
hyvd mobiilikéyttdjikokemus ravintolalle silleen et mihin me menndidn mitd me syodddn
mitd ne ihmiset sanoo, miten me tilataan sielt mukaan poytddn, tehddn péytdvaraus,

onko jotain tarjouksia jne. Ajatus oli se, ettd jos me saatais toi oikein niin me voidaan
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siitd - myohemmin laajentaa vaikka mihin..” (Lainaus Woltin perustajan ja

toimitusjohtaja Miki Kuusen haastattelusta, Yle 2018.)

W: ”Ja sitten kun me tultiin siihen kotiinkuljetukseen niin ei me tajuttu miten iso juttu se
olis et ku me ruvettiin tekee sitd, eka me annettiin ettd ravintolat, joilla oli oma
kotiinkuljetus, pystyi ottaa Woltin kautta tilauksia. Sit meihin otti sellanen porukka
vhteyttd joka oli tehnyt tdillasta kotiinkuljetuspalvelua Helsingissd. Ne halus kuljettaa
kaikkee, jos sd laitat niille viestin ettd md tarviin silitysraudan niin ne tuo sulle
silitysraudan. Ne kysy ettd voitaisko me kuljettaa woltin ravintoloille joilla ei ole
kotiinkuljetusta niin ruokaa himaan. Me oltiin sillee, joo miksei! Me ndhtiin et se on
niinku yks juttu mut se on eri firma. Sit me ndhtiin miten nopeesti se lihti liikkeelle ja
toisaalta miten vaikeeta sitd oli tehd. Niin loppujen lopuks me tehtiin sillen et me
palkattiin ne kaverit Woltille téihin ja ne tuli tekemddn Woltin omaa kotiinkuljetusta.”

(Lainaus Woltin perustajan ja toimitusjohtaja Miki Kuusen haastattelusta, Yle 2018).

Invesdorin tarkoituksena on ollut helpottaa sijoittamista digitaalisella alustalla ja
mahdollistaa ’tavalliselle piensijoittajalle’ pddsy listaamattomiin yrityksiin, samalla

auttaen startupeja saamaan rahoitusta:

I: 7. jos yrittid summaroida mitd me tehddn, niin meil on nettipalvelu, jossa sekd
listaamattomat ettd listatut kohdeyhtiot voi hakea rahoitusta oikeestaan ympdri
maailmaa. Eli tdd on tdmmonen niinku matchaus-palvelu jossa tota niin yhtiét voi
hakea oman pddoman rahotusta ja sit taas sijottajat voi tulla katselemaan ja
sijoittamaan tdllasiin listaamattomiin kohteisiin, mitkd on aikasemmin ollu aika
mahdotonta saada niinku mahdollisuuksia tdillaseen sijoittamiseen. Me mahdollistetaan
se ettd periaatteessa kysyntd ja tarjonta kohtaa.” (Lainaus Invesdorin toimitusjohtaja

Lasse Mdkeldn haastattelusta, Sijoitussummit 2018).

I: ”Digitalisaatio on tullut jddddkseen, markkina kehittyy ja menee tihdn digitaaliseen
suuntaan koko ajan lisdd. Tdd on erittdin helppo tapa pddstd ndihin listaamattomiin
Vvhtioihin, tdn tyyppisid mahdollisuuksia ei oo oikein ollu aikasemmin.” (Lainaus

Invesdorin toimitusjohtaja Lasse Mdkeldn haastattelusta, Sijoitussummit 2018).

Kysynndn ja tarjonnan kohtaamisella viitataan juurikin tunnistetun ongelman
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ratkaisuun ja siihen, etti asiakkaalle tarjotaan mahdollisuus kokeilla sellaista, jota ei
ole aikaisemmin ollut saatavilla, eli toisin sanoen luoda uutta. Invesdorin tapauksessa
tamd idea palvelee samalla myds yrittdjid, jotka hakevat rahoitusta yrityksensé
kasvuvaiheessa, joskin pééstikseen Invesdorin rahoituskierrokselle yritys joutuu
suhteellisen tiukkaan seulaan, josta vain potentiaalisimmat valitaan. Asiakkaan, eli
sijoittajan kannalta uudenaikaisuus ja helppous ovat tdssd yhteydessd avaintekijoité:
sijoittaja voi tehdad halutessaan sijoituksia vaikkapa kotisohvalta kdsin. Samoin kuin
Woltilla, myds Invesdorilla on pyritty digitalisaatiota hyddyntdmélld helpottamaan
ihmisten  jokapdivdistd  eldmdd.  Naissd  tapauksissa  voidaankin  puhua
palveluinnovaatiosta, joka on sidottu innovatiiviseen, digitaaliseen alustaan. Molempia
tarvitaan ja molemmat tukevat toisiaan. Invesdorin kohderyhmi on hieman Woltia
spesifimpi; potentiaalisia sijoittajia on vihemman kuin ruuan tilaajia. Toisaalta palvelun
helppoudella ja suhteellisen matalalla minimisijoitusrajalla pyritdédn houkuttelemaan
my0s uusia piensijoittajia. Téllaisten ns. early adopterien sitouttaminen onkin
startupeille etenkin alkuvaiheessa hyvinkin tirkedd. Wolt pyrki sitouttamaan
alkuvaiheessaan kayttdjid mm. erilaisten alennuskoodien avulla — jos esimerkiksi
kayttdja suositteli palvelua ystévilleen — sai hén ilmaisen kuljetuksen kun tietty méara
uusia kéyttdjid rekisterdityi palveluun hdnen kauttaan. Téllainen ns. sissimarkkinointi on

tarkedd uuden ja vield suhteellisen tuntemattoman yrityksen nékyvyyden kannalta.

Vaikkakin Blueprint Geneticsin kohderyhmd poikkeaa huomattavasti kahdesta
edellisestd yrityksestd, yhdistivind tekijdnd tdssdkin tapauksessa alussa méidriteltiin
ongelma, johon alettiin etsid ratkaisua. Kun ongelma oli miéritelty, siithen tarjottiin
huippuluokan asiantuntijoiden ja kehittyneen teknologian avulla ratkaisu, joka tyydytti

molempia osapuolia.

B: “Tavoite oli selked: hyddyntdd nykyinen genetiikan tutkimustieto terveydenhuollon
arkipdivdssd, alentaa geenitestaamisen hintaa ja nopeuttaa tulosten saantia
merkittavdsti laadusta tinkimdttd. Tdmd onnistuisi toisen sukupolven teknologialla, joka
oli aiemmin ollut Ildhinnd tutkimuskdytossd.” (Lainaus Pddomasijoittajat ry:n

artikkelista ”Blueprint Genetics parantaa maailmaa testi kerrallaan”).
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Kilpailuetua luovat tdssd tapauksessa siis edistyksellinen teknologiainnovaatio, nopea
palvelu sekd verrattaen kilpailukykyinen hintataso. Aiemmin tutkimuskaytdssd ollut
teknologia on otettu kiyttoon kaupallistetussa tarkoituksessa, joskin kohderyhméni ovat
edelleen asiantuntijat ja asiantuntijaorganisaatiot. Kyseessd voidaankin ndhdd olevan
jonkinlainen liiketoimintamalli-innovaatio, silld aiemmin kaytdssé olleella teknologialla
ldhdettiin tavoitteleemaan tdysin uusia markkinoita kaupallistamalla se uudelleen eri

kohderyhmaille (Chesbrough 2010).

B: “Alussa oli ajatus siitd, millaista geenitestaamisen pitdisi todella olla”, kertoo

«“

Blueprint Geneticsin toimitusjohtaja Tommi Lehtonen. “Ndimme, ettd testejd tilaavia
lddkdreitd turhautti. Testit kattoivat vain pienen osan mahdollisista geenivirheistd,
testeissd kesti hirvedn kauan ja ne olivat kalliita.” (Lainaus Pddomasijoittajat ry:n

artikkelista ”Blueprint Genetics parantaa maailmaa testi kerrallaan”).

B:  7Blueprintilld  uskottiin, ettd heilld olisi sithen ratkaisu: yhdistelmd
ennenkuulumattoman nopeaa toimitusaikaa, hyvdd laatua, jopa 60 prosenttia
halvempaa hintaa sekd Iuotettavaa palvelua.” (Lainaus Pddomasijoittajat ry:n

artikkelista ”Blueprint Genetics parantaa maailmaa testi kerrallaan”).

B: 7Kiytinnossd Blueprint ottaa vastuulleen analyysin, kun oireilevan potilaan
kohdalla lddkdrin normaali diagnostiikka ei endd riitd. Lddkdri ottaa verindytteen,
ldhettid sen Blueprintille analysoitavaksi, ja Blueprint toimittaa lausunnon lddkdrille.
Lausunto  toimii  lopullisen  hoitopddtoksen  tekemisen  tukena.”  (Lainaus
Pddomasijoittajat ry:n artikkelista “Blueprint Genetics parantaa maailmaa testi

kerrallaan”).
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6.4.2 Uudistumiskyky ja proaktiivisuus

Innovatiiviselle yritykselle ominainen valmius reagoida nopeastikin ympériston
muutoksiin ja trendeihin (Hult ym. 2004; Cameron & Quinn 2006) voidaan tulkita
tietynlaisena yrityksen uudistumiskykynd. Kuten edelld kdvi ilmi, usein startup-
yritysten bisnesideat jalostuvat vaiheittain ja niitd pyritddn kehittdmédn jatkuvasti

sidosryhmén vaatimusten ja ulkoisen ympériston muutosten mukaan.

Aineiston perusteella yritysten johtohahmot painottavat sitd, ettd yrityksen on pyrittdva
olemaan jatkuvasti tietoinen meneillddn olevista ja tulevista trendeistd, sekd muista
ympdristdon vaatimuksista. Kéytdnnossd kuitenkin eteen saattaa tulla tilanteisa, joihin ei
ole voitu ennalta valmistautua Mikili tdllaisia ylldtyksid tulee, niihin on reagoitava
nopeasti. Kun Woltissa huomattiin, ettd kysyntdd nimenomaan kuljetuspalveluille on
runsaasti, reagoitiin siithen vélittdmasti. Muutosta ei ollut helppoa tehdi, joten
apuvoimia hankittiin aluksi toisesta yrityksestd. Vastaavasti myds Blueprint Geneticsilla
ja Invesdorilla toimintaa on uudistettu mm. valikoiman laajentamisella ja teknologisten

palvelualustojen kehittdmiselld.

W: "Ei me ikind tajuttu et kotiinkuljetus olis ndin iso juttu, se tuli meille tdysin
vilityksend. Meiddin firmassa on ollut aina se hyvdd, ettd meilld on paljon fiksuja
ihmisid, joilla on hyvd asenne. Ja sit kun tulee ettd tdllanen pitdd tehd, niin no nyt me
tehddn tdtd ja sitten opetellaan miten ollaan logistiikkafirma ja opetellaan miten tehddn
logistiikkaoptimointia ja muuta. Otetaan se ongelma ja omistetaan se ja ratkaistaan sen
eri palat.” (Lainaus Woltin perustajan ja toimitusjohtaja Miki Kuusen haastattelusta,

Yle 2018).

B: 7Pohdinnassa oli testivalikoiman laajentaminen syddn- ja verisuonitautien
ulkopuolelle”, Lehtonen kertoo yrityksessd kdydysti pohdinnasta. ’Pddtimme lopulta
laajentaa kunnolla, jotta pystymme tarjoamaan sairaaloille kaikki niiden tarvitsemat

perinnéllisten tautien geenitestauspalvelut. (Pddomasijoittajat 2017)

I: Invesdor rakentaa uusia liiketoimintamalleja oman teknologia-alustansa ympdrille.
Omin voimin vuodesta 2011 kehitetty alusta on havaittu johtavaksi ratkaisuksi

osakkeiden ja joukkovelkakirjalainojen liikkeeseenlaskun jdrjestdmiseen, rahaliikenteen
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ja arvopaperimerkintdjen  kohdistamiseen  sekd  toimeksiantojen  osapuolten

tunnistamiseen. (Cision 2018).

Varsinainen tuotekehitys pidetddn usein salassa sen suunnitteluvaiheessa, joten
julkisesta aineistosta on hankala 10ytdd tarkkaa tietoa siitd, mitd yrityksilld on
kehitteilla. Kuitenkin ns. markkinointi-innovaatiot ovat sellaisia, joilla yritys voi
kohderyhmailleen viestid olevansa ajan tasalla ja pyrkivdnsd uudistumaan jatkuvasti
(Wang & Ahmed 2004). Esimerkkind téllaisista innovaatioista mainittakoon Woltin
erilaiset somekampanjat, joista huomiota on heréttinyt erityisesti kesdtyd, jossa haetaan
henkilda tilaamaan ja syOmain erilaisia ruokia ja bloggaamaan niistd. Tdstd maksetaan
tehtdvéddn valitulle henkildlle ruokien lisdksi 500 euron suuruinen palkkio (Wolt blog

2018).

W: “Suomessa meilld on hirveesti tdllaista ylldpitimisen kulttuuria. Ettd me
vildpidetddn olemassa olevaa ja hirvedsti korostetaan sitd mitd on, mitd on aina ollut.
On perinteet, perinteiset firmat, Suomessa on eniten isoja yrityksidi per capita
maailmassa. Versus Piilaakso; ettd kaikki mitd sd ndet sun ympdrilld, on jonkun
rakentamaa ja se on rakennettu melko hiljattain. Maailma muuttuu ja se mahdollistaa
ettd voidaan rakentaa uusia juttuja.” (Lainaus Woltin perustajan ja toimitusjohtaja

Miki Kuusen haastattelusta, Yle 2018.)

Henkiloston osaaminen ja sen kehittdminen ovat avaintekijoitd organisaation
innovatiivisuudelle ja jatkuvalle uudistumiselle (Freel 2005). Aineistosta erottuva
ajatusmalli on, ettd mikéli jotain asiaa ei osata, a.) joko hankitaan siithen tarvittava
henkilostd muualta, tai b.) kehitetdin omaa henkildstéd. Henkiloston avoin asenne
muutokselle ja halu oppia ovat yritykselle tirkeitd voimavaroja tdllaisissa tilanteissa.
Innovatiivisuutta tarvitaankin paitsi liiketoiminnan, tuotteiden ja palveluiden

kehittdmiseen, my0ds organisaation sisdisten prosessien kehittimiseen.
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W: “Jotta kokemus olisi niin sujuva, Wolt on joutunut rakentamaan taustalle useita
sovelluksia ja hallintatyokaluja. Kuluttajien ndkemdn sovelluksen liscksi Woltilla on
omat sovelluksensa ravintoloille ja kuskeille. Ravintolan omistajille on myos verkossa

toimiva tyokalu, joka auttaa liiketoiminnan analysoinnissa ja kehittimisessd.”

(Talouseldmd 2017b).

Kuten todettu, jatkuvasti muuttuva ja kehittyvé litketoimintaymparisto ja digitalisaatio
tuovat yrityksille haasteita. 2010-luvulla sosiaalinen media on noussut tirkedksi
ulkoiseksi viestintd- ja markkinointikanavaksi yritysmaailmassa etenkin business to
customer -yrityksille. Sen kautta yritys voi hoitaa reaaliaikaisesti ja edullisesti niin
markkinointia, yleistd tiedottamista kuin rekrytointiakin, sekd saada tirkedd palautetta
eri sidosryhmiltd. Sosiaalisen median ehkd merkittdvin elementti viestintikanavana on
sen reaaliaikaisuus ja siksi se mahdollistaakin yrityksille viestinnéllisesti nopean
reagoinnin moniin tilanteisiin. Sosiaalisen median julkisuus on myds otettava
huomioon ja yrityksen sosiaalisen median viestinndstd vastaavien onkin siksi
noudatettava erityistd huolellisuutta ja tilannetajua kommunikoidessaan sitd kautta esim.
yksittéisten asiakkaiden kanssa. Viestintityyli on toki vapaasti yritysten linjattavissa, ja
nykyddn monilla yrityksilld tuntuukin olevan varsin osaava sometiimi, joka osaa
késitelld erilaisia tapauksia tilannekohtaisesti. Trendind vaikuttaa olevan se, ettd
yrityksistd halutaan tehdd asiakkaille helposti ldhestyttivid ja monesti asiakkaille
vastaillaan asiallisen rennosti, kuten kenelle tahansa kaverille. Talld vilitetddn kuvaa
siitd, ettd yritykset ovat inhimillisid toimijoita, eivétkd jaykkid kaavoihin kangistuneita
korporaatioita. Varsinkin Wolt on kehittdnyt jatkuvasti kommunikointikanaviaan ja
esimerkiksi mobiiliapplikaation vélitykselld asiakkaan on mahdollista keskustella

reaaliaikaisesti asiakaspalvelijan kanssa.

Kohdeyritysten sosiaalisen median tilejd tarkasteltaecssa voidaan huomata néisti
jokaisen olevan aktiivinen kiyttdjd erilaisissa sosiaalisen median kanavissa (Twitter,
LinkedIn, Facebook, Instagram). Taulukossa 9 on esitetty tietoja kohdeyritysten

sosiaalisen median kanavien seuraajamadrista.



Taulukko 9. Kohdeyritysten seuraajaméiirit sosiaalisessa mediassa (tilanne
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29.4.2019).
Yritys Facebook Instagram LinkedIn Twitter
Blueprint
Genetics 1075 236 4126 3446
Invesdor 16 944 1208 2355 6262
Wolt 141 970 7112 5575 4231

Huomiota heréttdd erityisesti Woltin erittdin suuri seuraajamiédrd Facebookissa
verrattuna muihin lukuihin. Huomioitavaa toki tissd yhteydessd on se, ettdi Woltin ja
Invesdorin toimialat ovat luonteeltaan sellaisia, jotka vaativat enemmén aktiivisuutta ja
markkinointitoimia asiakkaiden suuntaan verrattuna Blueprint Geneticsiin, joka on
enemmin B2B-puolen yritys. Edellisessd taulukossa mainittuja tilejd tarkasteltaessa
voidaan huomata, ettd aikkien kohdeyritysten sosiaalisen median tilit ovat ajan tasalla ja
pdivityksid on tehty suhteellisen tasaiseen tahtiin. Siséltoon ja visuaaliseen ilmeeseen on
panostettu. Kaikki yritykset ndyttavit hyodyntévin sosiaalista mediaa tiedottamiseen,
joskin tiedottamisen luonne vaihtelee jonkin verran. Blueprint Genetics ja Invesdor
tuovat sosiaalisessa mediassa, varsinkin Twitterissd, esille uusia alan trendejd sekd
paivittavét tietoa esimerkiksi erilaisista alan seminaareista ja vahvistavat kuvaa itsestdén
alojensa asiantuntijaorganisaatioina. Wolt taas hyddyntdd sosiaalista mediaa selkedsti
eniten asiakasrajapinnassa toimimiseen ja pyrkii sitd kautta vahvistamaan kuvaa

proaktiivisesta ja asiakasldhtoisestd yrityksesta.



82

7. JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Témin tutkielman tarkoituksena oli vastata nédihin kysymyksiin:
1.) ”Mitd suomalaisten startup-yritysten organisaatiokulttuureista voidaan pdditelld
ulkoisen viestinndin tuotteiden eli ns. julkisen aineiston perusteella?”
2.) "Onko eri toimialan startup-yritysten organisaatiokulttuureista tunnistettavissa
samankaltaisuuksia tdmdn aineiston perusteella?”
3.) "Miten startup-kulttuuri ja pyrkimys innovatiivisuuteen ilmenee yritysten

ulkoisten viestintdkanavien kautta?”.

Yritysten ulkoisen viestinnédn julkisia tuotteita tarkasteltaessa nousi esille selvisti se,
etti perustajan asema on hyvin keskeinen startup-yrityksissd. Nédin on varmastikin
monissa muissakin yrityksissd, mutta erityisesti idltddn nuorissa startupeissa tdméa
tuntuu korostuvan. Lédhes kaikki haastattelut ja muu materiaali, johon oli siséllytetty
kommentteja yrityksen sisdltd, késitti nimenomaan perustajan/toimitusjohtajan
kommentteja. Yrityksen maineen ja imagon kannalta tietysti edustava ja tunnettu
keulakuva, joka antaa kasvot yritykselle on hyvinkin mydnteinen asia. Kuten aiemmin
todettua, koko organisaation kulttuuri rakentuu vahvasti juurikin sen perustajien
arvoille, joten siindkin mielessi erilaiset positiiviset tarinat ndistd henkildistd mediassa
ja perustajien yleisesti hyvd julkisuuskuva voidaan ndhdd myoOnteisend asiana
nimenonaan sen kannalta, millainen mielikuva ihmisille yrityksestd ja sen kulttuurista
jdd. Vastaavasti mikili yrityksen johtohahmo antaa julkisuudessa itsestddn huonon
kuvan, kohdistuu helposti kritiikki koko yritykseen. Tdssd onkin suuri haaste paljon

julkisuudessa oleville startup-yritysten keulahahmoille.

Asia, jota yritykset tuntuivat tuovan esille oli myds yritysten halu kehittyd ja pyrkimys
jatkuvaan oppimiseen. Yhteistyokykyiset tiimit, joustavat kdytdnnot tyopaikalla, sekd
henkildston kehittdminen olivat teemoja, jotka nousivat esille esimerkiksi rekrytointi-
ilmoituksista. Téllaisilla elementeilld yrityksestd saadaan muokattua ketterd ja ne
mahdollistavat nopean reagoinnin ympariston muutoksiin, jotka ovat yleisid startup-

ympéristossa.
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Innovaatiotoimintaan ja varsinaisiin innovaatioihin liittyen erityisen hyvin nousi esille
aineistosta ongelmanratkaisun painottaminen. Etenkin perustajien haastatteluissa esille
nousee jokaisen yrityksen kohdalla se, ettd yritys ja sen innovaatiot ovat alun perin
perustettu siksi, ettd on tunnistettu olemassa oleva ongelma ja alettu toteuttaa sithen
sopivaa ratkaisua, jolla helpotetaan ihmisten — tdssd tapauksessa asiakkaiden —
jokapdiviistd eldmédd. Toisin sanoen yritykset haluvat tuoda esille sitd, ettd heiddn
palveluillaan tai tuotteillaan on jokin konkreettinen lisdarvo, joka on siis ratkaisu
johonkin ongelmaan. Tdmédn voi ndhdd olevan myds tietynlaista epdsuoraa
markkinointia. Yritysviestinndssd tdtd asiaa tuodaan esille usein erilaisten tarinoiden

kautta ja kerrotaan siitd, miten idea on ik&én kuin jalostunut vaiheittain.

My06s markkinoiden muutoksiin ja asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin reagoiminen on
asia jota painotetaan selvisti. Aineiston perusteella yritykset ovat jatkuvasti varpaillaan
ja pyrkiviat olemaan tietoisia mihin suuntaan trendit alalla kehittyvat. Muutoksiin
pyritdéin vastaamaan organisaation sisdltdi mm. henkiloston kehittdmiselld sekd tarpeen
vaatiessa erilaisilla yhteistyokuvioilla muiden alan toimijoiden kanssa. Nopea reagointi
nousee esile my0s erilaisessa sidosryhmaéviestinnéssid. Varsinkin sosiaalinen media ja
asiakaspalvelutilanteet edellyttdvit nopeaa reagointia ja tietynlaista tilannetajua;
yrityksestd pyritddn valittdméddn asiallinen, mutta helposti ldhestyttivd mielikuva.
Proaktiivisuus asiakkaan suuntaan varsinkin startupin alkutaipaleella on tirkedéd ja
etenkin business to customer -yritykset (Wolt, Invesdor) néyttivét keskittyvin téllaiseen
toimintaan ja ns. early adopterien sitouttamiseen erilaisilla markkinointitoimenpiteilla.
Alkuvaiheessa yrityksen tunnettavuutta halutaan selvisti kasvattaa jopa aggressiivisin

keinoin kuten erilaisella suoramarkkinoinnilla.

Kasvun tavoittelu ja riskinoton arvostus vilittyy selvisti kaikkien kohdeyritysten
viestinnédssd. On oltava rohkea, jotta voi saavuttaa jotain suurta. Tydntekijoille halutaan
antaa vapaus ideoida ja epdonnistumisia ei tule peldtd. Tdméd on varsinkin Suomessa
uutta verrattuna perinteiseen yritysmaailmaan, jossa pelataan usein varman paille,
minimoidaan kustannuksia ja tehdddn asioita vanhalla, hyviksi havaitulla tavalla.

Néhtdvissd on siis tietynlainen ajatusmallin muutos avoimempaan ja uskaltavampaan
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suuntaan, ja tdma vilittyy erityisen hyvin tdssd tutkielmassa tarkasteltujen startup-

yritysten ulkoisen viestinnédn kautta.

Ongelmanratkaisuun ja asiakkaalle tuotettavaan lisdarvoon liittyy my0s termi tyon
merkityksellisyys. Haastatteluiden perusteella voidaan sanoa, ettd jokainen perustaja
vaikuttaa aidosti olevan ylped yrityksestdén ja uskovan oman yrityksensd missioon ja
sithen, ettd ne tekevit arvokasta ja tirkedd tyotd. Woltilla painotus tuntuu olevan sen
tyollistavdssd  vaikutuksessa  (kuriirien kautta), ravintoloiden liiketoiminnan
tehostamisessa sekd ihmisten arkipdivdisen eldmédn helpottamisessa. Invesdorilla ollaan
ylpeitd siitd, ettd voidaan samanaikaisesti auttaa sekd lupaavia yrityksid ettd sijoittajia
16ytdméddn uusia mahdollisuuksia. Blueprintilld taas halutaan auttaa ihmisid edistimién

terveyttddn ja helpottaa 1dékéreiden ja terveydenhoitoalan tydskentelya.

Ulkoisen viestinnén tuotteista voidaan pditelli myds se, millaisia tarinoita yritykset
haluavat kertoa ja kenelle. Aineiston perusteella esille nousee ainakin kaksi selkedé
tarinaa, jota yritykset ja etenkin omistajat pyrkivédt tuomaan esille haastatteluissaan.
Ensinndkin, vahvasti edelld mainittuun riskinottoon on vahvasti yhteydessd ns.
vaikeuksien kautta voittoon -teema nousee esille useassa yhteydessd puhuttaessa
yritysten historiasta, aiemmasta kasvusta ja noususta huipulle. Tdmén voidaan nidhda
johtuvan siitd, ettd halutaan todistella ulkopuolisille, ettei mikdén tule ilmaiseksi ja etté
kova tyd kannattaa aina. Tappioiden jilkeen uudelleen ylos nouseminen ja yrittiminen
kertovat sitkeydestd ja kovasta tydmoraalista, jotka ovat lansimaisessa yhteiskunnassa
suuressa arvossa pidettyjd asioita. Varsinkin asiakkaille kohdistettuna tillaiset tarinat
saattavat luoda sympaattista ja inhimillistd kuvaa yrityksistd ja niiden johtajista ja
vastaavasti kannustaa my0s muita yrittdmédn. Toiseksi, aineiston perusteella viestinndn
kautta ulkopuolisille sijoittajille ja rahoittajille halutaan vélittdd kuva yhteisesta
menestyksestd ja korostaa sitd, ettd ilman heitd yritys ei olisi saavuttanut sellaista

menestysta.

Vaikkakin kohdeyritykset eroavat toisistaan merkittdvésti tdysin erilaisen toimialan ja
erilaisten ansaintalogiikoidensa takia, niiden ulkoisessa viestinndssd ei eroavaisuuksia

ole niin paljon kuin siind voisi pelkéstdén yritysten tietoja ja taustoja tarkastelemalla
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kuvitella olevan. Samankaltaisuuksia on hyvinkin paljon, mutta ehkd merkittavimmén
eron viestinnéllisissd asioissa muihin kohdeyrityksiin verrattuna muodostaa Blueprint
Geneticsin erilainen asiakaspohja; siind missd kaksi muuta kohdeyritystd ovat selkedsti
business to customer -yrityksid, on Blueprint Genetics enemminkin B2B-tyyppinen
asiantuntijaorganisaatio. Siksi se ei tarvitse varsinaisesti nakyvyyttd ns. peruskuluttajille
ja tdmd on selvisti erotettavissa myoOs viestinndssd: esimerkiksi tietynlainen

markkinointiaspekti puuttuu monessa viestintdkanavassa.

Témin tutkielman pohjalta voidaan esittdd muutama mielenkiintoinen aihe
jatkotutkimukselle. ~ Téssd  tutkimuksessa  yritysviestinndstd  jétettiin  pois
markkinointiviestintd, joten pelkdn  markkinointiviestinndn tarkastelu  olisi
mielenkiintoista, ja siind oletettavasti olisi enemmin eroavaisuuksia yritysten vililla.
Ajankohtaista olisi tarkastella my0s esimerkiksi samalla toimialalla toimivien yritysten
sosiaalisen median viestintdd. Yritysmaailma kehittyy jatkuvasti ja sen mukana myds
viestintimahdollisuudet, joten tulevaisuudessa tullaan varmasti nikemédin miti
mielenkiintoisempia innovaatioita myods viestintddn liittyen ja siksi myos erilaisten
viestintdinnovaatioiden  tutkiminen olisi mielenkiintoinen tutkimuksen aihe

tulevaisuudessa.
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