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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon lahtokohta

L&htokohtana opinndytetyolle oli selvittdd mikroyrityksen kasvua.Tarkoituksena on
10ytéa vastauksia kysymyksiin mitk& ovat mikroyrityksen keinot kasvaa, miten kasvu
on onnistunut ja mitkd ovat keskeisimmat ongelmat kasvussa? Tyon edistyessé on-
gelmaksi jalostui yrittajamainen oppiminen mikroyrityksessé. Tarkedné lahtokohtana

on havaita miten ja mit4 mikroyritt4ja on oppinut yrittdjaurallaan.

”Jokaiseen ongelmaan on kolme ratkaisua:
Minun ratkaisuni

Sinun ratkaisusi

Ja oikea ratkaisu”

(kiinalainen sananlasku)

Empiirisen osan aineistonhankintamenetelména kaytettiin syvéhaastattelua. Haastatel-
taviksi valittiin nelja erilaista mikroyritystd, joiden lahtokohdat olivat tdysin erilaiset.

Toiminnan aloittaminen saattoi tulla omasta ideasta, valmiin yrityksen ostamisesta tai
perimisesta. Yritykset tyollistdvat padésadéntoisesti vain yrittajan tai yrittajan seka yrit-

tajapuolison. Tutkittavat yritykset tarvitsevat ulkopuolisia tyontekijoita 1ahinné vain

sesonkiaikoina.

Tassa tutkimuksessa syvéhaastatellut yrittgjat toimivat mikroyrityksissa ja puhuttaessa

mikroyrityksesta tarkoitetaan sillda myos yrittdjaa.

1.2 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Intelligence Factory Oy. Yritys ilmoittaa paatoimi-
alueikseen analysoida tietoa yritysten toimintaymparistoista ja siiné tapahtuvista muu-
toksista. Tarkoituksena on antaa yrityksille tietoa, jonka avulla yrittdja kykenee tehos-

tamaan yritystoimintaa. Yritys on toiminut JAmsanjokilaaksossa yhdeksan vuotta.
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Alkuperdinen toimeksianto annettiin vuonna 2006 Tiimiakatemian Dynamiitti-tiimille
24H tutkimukseksi. Ryhma ei kuitenkaan saanut tehtdvasta toimeksiantajaa tyydytta-
vaé lopputulosta. Toimeksiantaja halusi syvempaa tutkimusta yrittdjamaiseen oppimi-
seen. Alkuperédinen ongelma Pienen yrittdjan kasvukivut” jalostuivat "Mikro yrityk-

sen kasvuksi”.

1.3 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd onko oppimisella merkitysta mikroyrityksen
kasvuun. Miksi mikroyritys kasvaa ja kehittyy? Onko mikroyritykselld halua kasvaa?
Onko muutos kasvun mahdollisuus? Onko mikroyrityksen kasvu ollut suunnitelmallis-

ta ja miten mikroyritt4ja jaksaa?

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen teoreettinen osa pohjautuu mikroyrityksen kasvuun ja oppimiseen yritté-
Jyydessa. Teoreettisessa osassa perehdytaan mikroyritykseen, mikroyrityksen kas-
vuun, yrittdjamaiseen oppimiseen ja jaksamiseen. Aineisto teoreettiseen osioon on ke-
ratty kirjoista, tutkimuksista, Internet-lahteista sekd ajankohtaisista luennoista.
Tutkimus on toteutettu laadullisena. Tutkimukseen on syvédhaastateltu neljad mik-

royrittdjad. Analysoinnissa on paneuduttu oppimiseen, koulutukseen ja jaksamiseen.



2 YRITTAIYYS, YRITTAIA

Yrittajyys

Yrityseldamé ei poikkea muusta elamastd mitenkaan. Se on jatkuvaa koulutusta, kou-
luttautumista ja kehitysta. (Luukkanen & Vuorinen 2002, 42.) Englanninkielessa yrit-
tajyytta tarkoittaa sana “entrepreneur”. Késite tarkoittaa sellaista, joka menee eteen-
péin ja ottaa aloitteen. (Luukkanen ym. 2002, 12.)

Tietoinen pyrkimys luoda vaurautta ja kasvaa méaarallisesti on kasvuyrittajyyttd, jossa
johtaminen on kasvuhakuista (Laukkanen 2007,17). "Yrittdjien kasvuhakuisuus tuntuu
Jo maalaisjérjelld tarkealtd”. Tutkimuksen mukaan voimakkaasti kasvuhakuisiksi it-
sensd arvioineet yrittajat ovat yleensd myos kasvattaneet yrityksidédn muita nopeam-
min. (Mé&ki-Frantti 2006.)

- Yrittdjyys on yksilon ajattelu-, toiminta-, ja suhtautumistapa, joka
saa omat ja yhteison voimavarat toimimaan tehokkaasti tavoittei-
den saavuttamiseksi (Johtamisen ja yksilon nakokulma)

- Yrittdjyys on itsensa johtamista (Yksittaisen ihmisen roolin&dko-
kulma)

- Yrittdja on elamantaiteilija, jonka kutsumus tayttyy tyolla ja tulok-
silla. (Yrittajandkokulma)

Kim Vdisdsen Balanco Ltd mukaan yrittdjyydessa on kolme saantoé:

1. kannattaa olla itsevarma kéytos ja luottamusta

2. jos yrittdja ei usko itseensd, ei siihen usko kovin moni muukaan

3. kannattaa olla ihmisille mukava silloin, kun menee ylospéin. Samat

ihmiset tapaat matkalla alaspain. (Lyytinen & Piha 2004, 50.)

Marko Parkkisen, mainostoimisto BOB, mukaan yrittdjyydessa vaadittavia ominai-
suuksia ovat riskinottokyky ja — halu. Yrityksissa tarvitaan kykya nopeisiin paatoksiin,
halua saada asiat paremmiksi sekd luovuutta ettd uskoa omaan asiaansa. Parkkisen
mielesta parasta yrittajyydessé on riippumattomuus, ei tarvitse taistella isossa organi-
saatiossa muutosvastarintaa vastaan, voi tehdd asiat alusta loppuun asti. ”Y'rittajyys on

tapa saada ideat toimimaan”. (Lyytinen & Piha 2004, 41.)



7
Yrityksen yritystoiminta rakentuu yrittdjén itsensa kautta. Jokainen yritys tekee omat
ratkaisunsa. Yrityksen ratkaisut muodostavat liiketoiminnan ja yrityksen tuloksen.
(Lehti & Rope & Pyykkd 2007, 108.)

Yrittaja

Yrittgjaan liitetddn moninaisia ominaisuuksia, kuten oppimiskyky, muutoksen sieto-
kyky, rohkeus, ihmissuhdeosaaminen. Yrittdmisessé auttavat erilaisuuden sietokyky,
kommunikaatiovalmiudet ja tietoyhteiskunnan luku- ja kirjoitustaito. Yritt4ja tulkitsee
ajassa olevia trendejd ja muuttaa suuntaansa tarvittaessa. Nam& moninaiset ominai-

suudet toteutuvat harvoin yhdessé yrittajassa. (Adamsson & Puukka 2004, 6.)

Kim Rdisanen Blanco Ltd:std sanoo, ettd, yrittajan tarkein ominaisuus on leikkisesti
sanottuna maanis-depressiivisyys. Maaninen pitad olla silloin, kun menee huonosti.
Uskoa itseensd silloin, kun muut eivét usko ja tehdd vahan pitempéé péivaa. Depres-
siivinen pitd4 olla illoin, kun menee hyvin, ettei luota liikaa tulevaan. Né&in yrittajyy-
den kausivaihtelut korjaantuisivat. (Lyytinen & Piha 2004, 50.)

On tarkedd huomata, ettd se millainen yritt4ja on, ei ole niin tarke&a kuin se mita hén
tekee, koska kayttaytyminen (behavior) voi muuttua tilanteen mukaan. Erilaisia kéayt-
taytymismalleja ja persoonallisuuksia tarvitaan kun halutaan selviytya erilaisissa liike-
toiminnoissa. (Bridge & O"Neill & Cromie 1998, 172.)

Mika tekee yrittajasta yrittajan? Yrittaja hankkii itse tyonsa, maarittaa itse tyonsa si-
séllon, héanelld on vapaa tybdaika, han saa itse paattdéd lomistaan ja palkkaa hén saa tu-
loksen mukaan. Yritt4jan paatehtdva on saada mikroyrityksensd menestymaan. (Lehti
ym. 2007, 21-29.)

3 KASVUYRITYS

Yrityksen eldmanlanka rakentuu siit4, etta yrityksen tarkeimmét toiminnan ja kehit-
tamisen tarpeet ldhtevat asiakkaista ja ymparistosta ja paattyvét kaytannon palvelu-
toiminnassa ja sen kehittdmisessa yrityksen menestymisen perusvoimaan eli yrittaja-
henkisiin ihmisiin. (Honkola & Jounela 1993,21-22.)



Persoonallisuuden tai k&yttaytymisen on katsottu olevan erés tekija kasvun saavutta-
misessa. Tama on ymmarrettavad kun tarkastellaan esimerkiksi pienid yrityksia, joissa
yrittdjan persoonallisuus, taidot, vastuuntunto, asenne ja kayttaytyminen vaikuttavat
yrityksen strategiaan. (Bridge & O"Neill & Cromie 1998, 169-170.)

Omistajan motivaatio on Kieltdmatta erittéin tarked tekija siind haluaako yritys kasvaa
vai ei. Motivaatio voi myds muuttua ajan saatossa, jos yritys kehittyy ja yritystapah-
tumat edistyvat. T&ma on dynaaminen tapahtuma. Yritys voi pysya vuosikausia sa-

manlaisessa tilassa ja sitten yhtakkia alkaa kasvu. (mts. 171.)

Mikroyritykset voidaan jakaa kolmeen p&aryhmaan. Yrityksiin, joiden elinkaari on ly-
hyt. Nimenomaan uusille yrityksille eloonjddminen on erityisen vaikeaa. Kasvuyrityk-
set muodostavat toisen suuren mikroyritysryhman. Nama ovat yrityksid, jotka jadvat
eloon pysyen kuitenkin pienind. Kasvuhakuiset yritykset muodostavat kolmannen ja
pienimmé&n ryhmén. Vaikka kasvuhakuisten ryhma on pienin, tyollist&d se kuitenkin

enemman kuin kaksi muuta ryhmaa. (Kallio 2002, 23.)
Kallion, (2002, 24) mukaan yritykset jaetaan tavallisesti koon perusteella neljaén

ryhmaan: mikroyrityksiin, pieniin ja keskisuuriin yrityksiin, keskisuuriin yrityksiin ja

suuriin yrityksiin.

TAULUKKO 1. Yritysten kokoluokat (Kallio 2002, 24.)

Mikroyritykset Pienet yritykset Keskisuuret yritykset | Suuret yritykset

Korkeintaan 9 tyon- 10 - 99 tyontekijaa 100 — 249 tyontekijad | 250 tyontekija tai
tekijad; tyollistavat enemman
keskimaarin 6 hen-

kiloa
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On térke&d huomata, ettd milla tahansa liikealalla vain muutamat tyollistavat eniten ja
nettotyollistajat tulevat nopeimmin kasvavista yrityksista. Kuitenkin korkeintaan kak-
sikymment& henked tyollistavat yritykset luovat eniten uusia tyopaikkoja.
Jotkut tutkijat kayttavat tydvoiman kasvua yritysten kasvun mittarina, mutta kasvua
voidaan mitata myds monella muulla tavalla kuten liikevaihdon kasvulla. Vaikka né-
ma mittarit ovatkin suositeltavia, eivat ne ehka vastaa aina taysin totuutta. (Bridge ym.
1998, 165.)

On tarkedd ymmartad, etté vaikka kasvu nahdaén toivottavana toimintona tai pdamaa-
rénd, se tarkoittaa eri asiaa eri ihmisille. Tyontekijoille hyva mittari voi olla tyonteki-
j0iden madran lisddntyminen, mutta johtotason henkil6lle voi tarkedmpi mittari olla

rahavirran tasapaino tai kasvu ulkomaan kaupassa. (Mts. 166.)

Mikroyritys

Mikroyritys. mééritelldan yritykseksi, jonka palveluksessa on véhem-
man kuin 10 tyontekij&é. Tilastovuodesta 2003 alkaen liséksi, jonka
vuosiliikevaihto on enintddn 2 miljoonaa euroa tai taseen loppusumma
enintdén 2 miljoonaa euroa. (Tilastokeskus. 2009)

3.1 Mikroyrityksen kasvuprosessi

Mikroyrityksen kasvuun suhtautuminen on pitkalti asennekysymys. Se on omaan ta-
voitteeseen liittyva kysymys sekd ammattimaiseen liiketoiminnan hallitsemiseen liit-
tyva kysymys. Pienen yrityksen kasvaminen tarvitsee etupadssa resursseja, kuten ra-
hoitusta, johdon delegointia, koordinointia ja kontrollia ja ennen kaikkea lisdd myyn-
tid. (Lievegoed 2008, 23 - 24.)
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Laukkanen, (2006, 29) on kuvaillut yrityksen syntyé ja kasvua seuraavasti:

Yritysten syntymisen ja kasvun ymmartamisessé on yleisen yrittajéko-
rostuneisuuden sijaan tarkoituksenmukaisinta lahted siita, ettd yritta-
minen on liiketoimintaa, jonka yritt4ja tai tiimi kdynnista ja jota se
johtaa. Yritys on liiketoiminnan ulkoinen kuori, liittymapinta toimin-
taympéristoon ja juridinen olio, jolla on jokin oikeudellinen muoto, jo-
ka mahdollistaa sopimisen ja vaihdannan.

YRITTAJA/
TIIMI

TOIMINTA-
YMPARISTO

TUOTTEET,
PALVELUT

YRITYS

+ LIKETOIMINTAMALLI

MARKKINAT,
ASIAKKAAT

SISAISET +
ULKOISET
RESURSSIT

KUVIO 1. Liiketoiminnan ja yrityksen perustekijat (Laukkanen 2007, 29.)

Kasvaa tai kuolla

Organisaatiobiologit ovat erottaneet kehityksessé kolme tai nelj& olennaista vaihetta.
Tunnetuimman amerikkalaisen organisaatiobiologin George Ainswort Landin mukaan
jokainen organisaatio, joka ei kykene kasvamaan laadullisesti, tulee vaistdmatta kuo-
lemaan. Landin kolme kasvuvaihetta on akkreetio eli maaran kasvu, replikaatio, kah-

dentuminen ja mutulismi vastavuoroisuuden mukaan liitamista. (Lievegoed 2008, 23 -
24.)

Amerikkalainen Mary Parker Follet 16ysi timan kolmannen tavan jo 1900-luvun alus-
sa. Tamé johtamiskysymyksié pohtinut ajattelija oli ensimmaéinen, joka toi johtajuu-
teen evolutiivisen ajattelun. (Mts. 24.)
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Neljannen vaiheen organisaatiokehitykselle laajensi amerikkalainen biologi ja psyko-
logi Barry McWaters. Tdma kehityksen neljés vaihe sisaltad kolmen muun suunnitel-
man. McWaters kutsuu téata neljatta vaihetta Nukleaatioksi. Tama kuvaa tietoisuuskes-
kuksen syntyd, mika vastaa sisaisesté saatelystd ja omien rajojen ylittdmista. (Lieve-
goed 2008, 24.)

TAULUKKO 2. Kehitysvaiheiden vertailu (Mts. 25.)

Lahde: Vaihe 1 2 3 4

Land Maéaran kasvu Kahdentuminen | Vastavuoroisuus

McWaters Synty Erilaistuminen Yhdentyminen Nukleaatio
Livegoed Pioneerivaihe Eriytymisvaihe | Yhdentymisvaihe

Organisaatioiden uudistuminen

Kirjassaan Organizational Reneval, Gordon Lippitt viittaa organisaatioiden kehityk-
sessd kolmeen kasvuvaiheeseen, syntymadn, nuoruuteen ja kypsyyteen. Jokaisessa
vaiheessa organisaatio kohtaa kaksi avainkysymysté. Kysymykset ovat elintérkeita
organisaation jatkokehitykselle. Luominen ja elossa sailyminen ovat syntyman vai-
heen avainkysymykset. Nuoruuden kysymykset ovat vakaus ja maine. Kolmannen
vaiheessa eli kypsyysvaiheessa ne ovat ainutlaatuisuus ja oma anti maailmalle. (Lie-
vegoed 2008, 25.)



TAULUKKO 3. Kehityshaasteisiin vastaaminen (Mts. 26.)
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Kriittinen kysymys

Toimiva vastaus

Erheellinen vastaus

Luominen

Uusi jérjestaytynyt organisaatio

syntyy

Idea j&& epdmaaraiseksi. Or-
ganisaatiolla on liian vahén paa-

omaa.

Elossa sdilyminen

Organisaatio oppii kokemuk-

sistaan: siitd tulee kannattava

Organisaatio epdonnistuu so-
peutumisessa ympdriston reali-
teetteihin ja se j4& mar-

ginaaliseksi.

Vakaus

Organisaatio kehittaa tehok-
kuutta ja vahvuutta jousta-

vuutensa séilyttaen.

Organisaatio laajentaa itsedan
liikaa ja palaa takaisin elossa

séilymisen kysymykseen.

Maine ja ylpeys omasta toi-
minnasta

Organisaation maine saa sen pa-
rantamaan laatuaan yha enem-
man

Organisaatiossa kaytetaan
enemman energiaa imagon luo-
miseen kuin tuotteiden laatuun.

Ainutlaatuisuus ja sopeutuvuus

Organisaatio uudistuu voi-
dakseen kayttaa ainutlaatuista
osaamistaan tdysimadraisesti, ja
samalla henkildkunnalle tarjou-

tuu mahdollisuus kasvaa.

Organisaatio ei onnistu 16y-
tdmaan omaa ainutlaatuisuuttaan
ja hajottaa voimansa eri suun-

tiin, jolloin kasvua ei tapahdu.

Anti maailmalle

Organisaatiota arvostetaan ylei-
sesti, koska sill& on jotain annet-

tavaa yhteiskunnalle.

Organisaatiota voidaan syyttaa
Siitd, ettd se on epdonnistunut
vastuussaan sidosryhmiéén koh-
taan.

Yrityksen kasvu

Yrityksen toiminta noudattaa kehityskaarta. Ihmisen elaménkaaressa on samankaltai-

sia vaiheita kuin yrityksen kehityskaaressa. Tyontekijan urapolussa voi nahda yhty-

mékohtia yrityksen kehityskaareen. Yleensd yrityksen toiminta alkaa pienestd, kasvaa

ja kehittyy alkuvaiheessa, kokee kypsyysvaiheen ja paattyy myos joskus. Kaikkien

yritysten eldménhistoriat ovat erilaiset ja pituiset. Esimerkiksi Fiskars on perustettu jo

1600-luvulla, ja se on vanhin Suomalainen edelleen toimiva teollisuusyritys. Monet

yritykset taas toimivat vain muutamia vuosia. (Jylha & Viitala 2006, 333.)

Perinteisessa mallissa liiketoiminnan elinkaaren vaiheet ovat syntymé, kasvu, kypsyys

ja lasku. Uusi yritys aloittaa toimintansa kayrén alkupisteessa, kamppailee lapi alku-

vaikeuksien, alkaa sen jalkeen laajeta ja kasvaa ja menestyy ajan mittaan, mika nakyy
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kayran jyrkkana nousuna. Yrityksen elinik&dd on mahdoton ennustaa sen perustamis-
vaiheessa. Arien de Genus (1997) on todennut, ettd yritysten keskiméardinen elinika
on vahan yli 12 vuotta. Uusien yritysten karsiutuminen ensimmadisten elinvuosien ai-
kana on suurta. (Jylhd & Viitala 2006, 32.)

Pysyékseen elinkelpoisena yrityksen on luotava uusia elinkaaria. Kunkin elinkaaren
on perustuttava entisesté poikkeaville perusolettamuksille ja liiketoimintamahdolli-
suuksille. P&d&osa pienisté yrityksista ei tavoittele kasvua, mutta niillekin jatkuva kehit-
tyminen on tarke&d. Kun yritys kasvaa, yrittdjan on osattava hankkia ammattitaitoista
tyovoimaa taydentamaan omaa osaamista. Tama on yrityksen perustajille usein henki-
nen kasvunpaikka, jossa on kyettdva hyvaksymaan muiden osaaminen oman idean to-
teuttamisessa. Elinkaariajattelu auttaa hahmottamaan yrityksen yksilollisia kasvu- ja

kehitysprosesseja. (Mts. 32-35.)

Yrittdjan kasikirjan 2004 mukaan yrityksen, projektin tai hankkeen sisdisen elaman
ongelmat kytkeytyvat perusolemukseltaan lujasti elinkaaren kehitysvaiheeseen. Tapio
Rissasen (2004) mukaan yrityksen elinkaari koostuu lukuisista kdannepisteista: erilai-
sista kriiseistd. Hyva ja menestyksellinen yrityksen johtaminen koostuu juuri yritys-
johdon kyvysta ennakoida namaé kriisit, tunnistaa ne mahdollisimman varhain, analy-
soida ne ja kyvysté tehda paatoksia seka johtaa yritys kriisista ulos. (Rissanen 2004,
37.) Yritysten kehityksen ja projektien ongelmien kasittelyyn sopii Yrittajankasikirjan
2004 mukaan yleinen ongelmien ratkaisun peruskaava: “tunnistaminen, analysointi,
merkityksen arvioiminen, ratkaisuvaihtoehtojen etsiminen, paatoksenteko, osallisten

motivointi ja seuranta”. (Mts. 38.)

Englantilainen sosiaaliantropologi Martin Lange on sanonut ett4, yksiloihin ja organi-

saatioihin patee Langen maéritteleméat kahdeksan luonteenomaista tekijaa.

1. Eldamaa on niin kauan kuin organismi jatkaa kehityst&an ja pitaa yl-
I& omaa olemassaoloaan. Mutta heti kun kehitys loppuu, organismi
jaykistyy.

2. Kehityksen késite on lahtdisin biologiasta ja sita kaytetadan ihmis-
ten ja asioiden elinkaaren kuvaukseen. Siind missé kasvu tarkoittaa
puhtaasti maarallistd muutosta, kehitysta luonnehtivat laadulliset
tai rakenteelliset muutokset.

3. Kehitys on matka menneisyydesta nykyhetken syddmen kautta tu-
levaisuuteen. Niinpa kehityksen prosessi kasitta4 ajan kuluessa ta-
pahtuvan rakenteen kehkeytymisen.
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Organismin kasvaessa se ilmentéa itsed&n yha paremmin, kunnes
alkuperéistd rakennetta ei voida endd yllapitéé. Tullaan kriisikoh-
taan, jolloin kehityksen “arkkitehtoniset voimat” murtavat vanhan
rakenteen. T&t4 hajottavaa prosessia kutsutaan toisinaan involuuti-
oksi ja sité tarvitaan raivaamaan tieta entista erilaistuneemmalle
rakenteelle, jonka puitteissa evoluutio voi jatkua.

Jokainen eldmankriisi etenee involuutiosta kaaoksen kautta evoluu-
tioon. Jokaisen kehitysvaiheen alussa on rakenteen Kriisi, jonka ai-
kana syntyy uuden rakenteen perusta.

Kehitys on epdjatkuvaa tapahtuen hyppayksina ja ponnahduksina,
jolloin rakenne muuttuu.

Kehitystd voidaan luonnehtia dynaamiseksi tasapainotuksen pro-
sessiksi, jossa vuotottelevat tuen (pehmed vastus) ja haasteen (kova
vastus) tarpeet.

Kehityksessa kaydaan lapi maaratynlaiset rakenteen Kriisit ja evo-
luution vaiheet; kasvun ja kehityksen prosessi on peruuttamaton.

Nama edelld mainitut méaritelmét soveltuvat kaikkiin elaviin organismeihin, oli sitten

kyseessa yksilo, organisaatio tai kokonainen isompi yhteiso.(Lievegoed 2008, 22-23.)

Scott-Bruce — kasvumalli

Yrityksen kehitys jaetaan mallissa viiteen vaiheeseen, joita ovat syntyminen, selviy-

tyminen, kasvu, laajentuminen ja kypsyys. Naihin kuhunkin liittyvat toisistaan poik-

keavat kriisiytymisen ja selviytymisen mahdollisuudet.

syntyminen

selviytyminen  kaswvu laajentuminen  Kypsyys

KUVIO 2. Yrityksen kasvun vaiheet Scott-Bruce (1987) —mallin mukaan (Niittykan-

gas 2003, 78.)
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Elinkaarimallit pyrkivat ennemmin kuvaamaan kuin ennustamaan yrityksen kehitty-
misté ja kasvua, tdma voidaan nahda elinkaarimallien kritiikking. Eivatka kaikki yri-
tykset siirry elinvaiheesta toiseen mallien esittdméassa jarjestyksessa. Monen tutkijan
mielesté padosa yrityksista on tyytyvdinen nykyiseen kokoonsa tai saavuttamaansa
vaiheeseen. Kuitenkin elinkaarimallit ikd&n kuin olettavat, ettd yritys ilman muuta
pyrkii kasvamaan. (Kallio 2002, 88, 94.)

Elinkaariajattelu on luonteva tapa lahestya yrityksen synnyn ja kasvun kysymyksia sii-
t4 huolimatta, ettd kasvuun yrityksen tavoitteena voidaan suhtautua kriittisesti. Kas-
vuyritysten maara kaikista yrityksista on varsin pieni. Kasvumalleja sinallaén on tar-
jolla runsaasti. Niitd erottaa toisistaan tunnistettujen elinkaaren vaiheiden mééra. Elin-

kaaren vaiheella on merkityksensa. (Mts. 94.)

3.2 Yrityksen johtaminen

Ala-Mutkan mielestd voimme jakaa johtamisen hyvyyden tai johtamiskyvykkyyden
kahteen paaluokkaan: johtajan kyvykkyyteen ja yrityksen johtamisen kyvykkyyteen
eli johtamiskyvykkyyteen. Johtajan olemassa olevat tiedot, taidot ja kyvykkyyksien
soveltaminen eri liiketoimintatilanteisiin kuvaa johtajan kyvykkyyttd, kuten myos joh-
tajan potentiaalia. Koko organisaation kollektiivinen kyvykkyys eli johtamisky-
vykkyys johtaa koko organisaation menestykseen pitkélla aikavalilla. (Ala-Mutka
2007,1.)

Muutosjohtaminen

El&mme muuttuvassa yhteiskunnassa jatkuvan muutoksen aikaa, siis elamme Russell-
Jonesin(2000) mukaan muutoksen keskell&. Niin on aina ollut ja niin tulee aina ole-
maan. Voimme suhtautua muutokseen kahdella tavalla. Voimme reagoida muutokseen
tai ennakoida muutosta. Jos reagoimme muutoksen, olemme auttamattomasti jo myo-
héssd. Ennakoimalla ehdimme varautumaan ja suunnittelemaan muutosta. Meidén tu-
lisi pyrkid olemaan aina hivenen muutoksen edelld. On olemassa vield kolmas vaihto-
ehto. Emme reagoi muutokseen laisinkaan. Nain ovat menetelleet jo dinosaurukset ku-
ten lukuisat yritykset, jotka eivéat ndhneet ennusmerkkeja ja tuhoutuivat. (Russell-
Jones 2000, mt.)
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Hyva johtaminen
Kaésitys johtamisesta henkildityy helposti. On helpompi samastua johtajaan kuin joh-
tamiseen. Puhumme luontevasti hyvasté johtajasta, emme niink&&n hyvasta johtami-
sesta. Organisaation kannalta ensisijaista on hyvan johtamisen toteutuminen. Hyva
johtaminen on joustavien ja monimuotoisten keinojen k&yttamistd sen varmistamisek-
si, ettd organisaatio kykenee suoriutumaan tehokkaasti perustehtavastaan. (Lonnqvist
2002, 29.)

Hyva johtaminen organisaatiossa on kilpailutekija. Johtajalla on kovat haasteet. Alyk-
k&assé organisaatiossa johtaminen on yhteistoimintaa. Kun organisaatio muuttuu no-
peammin kuin toimintaymparist0, saavutetaan kilpailuetua. Johtaminen saa alkunsa it-
sensi johtamisesta. Se on arvojen ja tunteiden johtamista. Alykkaasséa organisaatiossa
osaaminen on muutakin kuin tietoa. Se on jatkuvan uudistumisen tie. Uudistumisen
l&htokohta on nykyisten menetelmien kyseenalaistaminen, jossa kaikkien sitoutumi-
sella on suuri merkitys. Kun opitaan tekemaan oikeita asioita, saadaan yhteistoiminta
paremmaksi. On osattava yhdist&d4 organisaation nakemys yksilotasolle.
(Sydédnmaanlakka 15.2.2007.)

Jalavan (2001) muutostilanteissa kaikki ihmiset periaatteessa kokevat asiat eri tavalla
ja tekevat eri tilanteista erilaisia tulkintoja. Vaikka muutokset olisivat jokaisen koetta-
vissa, yhtendisen mielikuvan luominen tapahtuneesta on varsin tyolasta. Jotta voimme
saada kayttokelpoista ohjaustietoa, meidén on yhdessé sovittava, mitka asiat ovat tar-
keitd toiminnan Kriteereitd ja etsittdva aika ajoin tietoa niiden tilasta. (Jalava 2001, 17-
18.)
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4 YRITTAJAMAINEN OPPIMINEN

Rauste-von Wright (2003, 50) on kuvannut oppimisprosessia seuraavasti:

Ihminen on perusluonteeltaan aktiivinen, tavoitteisiin suuntautuva ja
palautehakuinen. Thminen on lajityypiltd&n utelias: selvitdkseen hen-
gissd han tarvitsee tietoa ymparistostdan ja omasta suhteestaan siihen,
tietoa siitd, "mik& johtaa mihin”. Kaiken aikaa taltioimme ja tulkit-
semme uutta informaatiota, rakennamme alati jasentyvéa ja rikastuvaa
kuvaa siitd fyysisestd ja sosiaalisesta maailmasta, jossa elamme, ja it-
sestdmme tdman maailman osana. Tatd prosessia kutsumme oppimi-
seksi. (Rauste-von Wright 2003, 50.)

Oppiminen on prosessi, jossa tieto on luotu kokemuksen tuomasta muutoksesta. Elin-

ikdisen oppimisen haaste on haaste vuorovaikutteisuuden kehittamiselle. (Kolb 1984,

38, 209).

Henkildkohtainen

kehitys

—

Kokemukselli-

nen oppiminen }

-

Koulutus Tyo6

KUVIO 3. Kokemuksellinen oppimisprosessi, mika yhdistda koulutuksen, tyén ja

henkilokohtaisen kehityksen. (Mts. 4.)
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4.1 Yrittajan ominaisuudet vai opittavissa oleva taito

Vuonna 1979 Nobel-palkinnon saaneen T.W. Schultzin mielesta yrittdjaméinen kayt-
taytyminen voi nakya myos liike-eldman ulkopuolella. Hanen mielestaén yritta-
jamaisia ominaisuuksia voidaan kehittd4 koulutuksen kautta. (Luukkanen & Wuorinen
2002, 12.) Yrittajyyden méérittelyyn ovat tulleet mukaan osaksi myds henkilokohtai-
set ominaisuudet, vastoin taloustieteilijoiden maaritelmié. Naihin on liitetty vahvasti

oppimisen edistaminen. (Luukkanen & Wuorinen 2002, 12.)

4.1.1 Riskinottokyky

Yrittdmiseen erottamattomasti kuuluvat vaikeudet ja kriisit. Onko mikroyrityksié joil-
la ei olisi joskus ollut vaikeuksia tai jopa mikroyrityksen jatkuvuus olisi ollut vaaras-
sa. Tietty riski kuuluu aina yrittamiseen. Melkein kaikki mikroyritykset kohtaavat vai-
keuksia ja kriiseja. Osa vaikeuksista ja kriiseista paattyy huonosti. Useimmista vaike-
uksista ja kriiseistd mikroyritykset selvidvét ja monesti entistd vahvempina. (Laukka-
nen 2007, 394 - 395.)

Eras tulevaisuuden osaamistarve on hallittu riskinottamiskyky. Sité voidaan kehittaa
koulutuksella ja yrittajyydessé se koetaan valttamattomaksi. ”Usein taytyy panna it-
sensd likoon kokonaan ja luottaa omiin kykyihinsg, jotta saa aikaan hyvid tuloksia”.
(Luukkanen & Wuorinen 2002, 33.)

Jokainen mikroyritys on ollut valmis riskin ottoon, kun yritys on perustettu. Riskit liit-
tyvét aina liiketoimintaan. Minkalaisia taloudellisia ja toiminnallisia riskeja mikroyri-
tys on valmis ottamaan, on tyyppikysymys. Tama nékyy yritystoiminnassa. Riskien
otto ndkyy liiketoiminnassa siind, miten helposti mikroyritys on valmis kasvattamaan
liiketoimintaansa. Onko mikroyritys halukas ottamaan lainaa investointeihin ja milla
volyymilla? Riskinoton kyky on pitkalti yksilollista ja synnynndistd. Se on opittua,
asennoitumista eldmaan. Liiketoiminnassa kaikki perustuu riskiin, siksi riskiajattelu
on olennaista. Sanotaan, ettd riskin suuruus ja busineksen teko on vaakakupin vastak-
kaisilla puolilla. Riskiton business on mahdoton yhtélo. (Lehti ym. 2007, 113 -114.)
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Riskit liittyvat ihmisen pelkoon. Pelko liittyy siihen, miten mikroyritykselle k&y. Ris-
kiajatteluun voidaan liittdd myos todenndkdisyys ajattelu. Tallgin avainasemassa on
se, pelatadnkd mikroyrityksessa epdonnistumista, minké& suuruisia riskeja ollaan val-

miita ottamaan ja miten varaudutaan suurien riskien varalta. (Mts. 114 -115.)

4.1.2 Kyky oppia

Oppimisen taidolla on suuri merkitys yrittajyydessa riippumatta toimialasta. Moni tie-
to haetaan oppimisen kautta, koska yksiselitteistd toimintamallia ei ole pulmatilan-
teisiin. Yrittaja kykenee hyodyntamaan mahdollisuudet ja luomaan mahdollisuuksia
erilaisissa tilanteissa. Yrittdjan on myQgs osattava ottaa oppia muilta yrittajilta. Oppi-
miskykya voidaan pitdd merkittdvana tekijana yrittdjyydessa. Yrittdjan taytyy kehittya
markkinoiden mukana, otettava huomioon muutokset ja seurattava kehitysté kaiken
aikaa. "Yrittajan arki on loputonta oppimista. Virheité saa tehdd, mutta jos kaikki on
opittava kantapadn kautta, se kay raskaaksi”. (Luukkanen & Wuorinen 2002, 35.)

Yrittdjan on osattava delegoida tehtdavid, ennakoida muutoksia seka reagoitava nope-
asti tilanteen mukaan. Sopeutuminen olosuhteisiin ja muuttuminen niiden mukana
ovat tarkeité elementteja. On virhe yrittad jarruttaa muutosta. Yrittjan on pyrittava
ymmartdmaan yhteistyokumppaneiden ja asiakkaiden ndkemyksié. Luonnollisuus ja

aitous ovat tarkeitd asioita. ”Virheet tulisi nahda oppimistilanteina”. (Mts. 40 — 45.)

4.1.3 Verkostosta oppiminen

Moller, Rajala ja Svahn (2004) ovat kirjassaan, tulevaisuutena liiketoimintaverkot,
tarkastelleet yrityksessa tapahtuvaa oppimista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Erilaiset
organisaatiot ja niiden kulttuurit muodostavat erilaisia oppimisfoorumeita. Osaamises-
ta ja tietdmyksesté on tullut kilpailullisesti merkittavaa. Tata ajattelua on alettu sovel-
tamaan myos kumppanuussuhteisiin ja verkkoihin. Verkko on oppija, kuten organisaa-
tiokin, lisaksi verkko on oppimisfoorumi. Verkot voivat edisté tai estdd oppimista
riippuen johtamistavoiltaan ja kulttuureiltaan. VVerkostojen perustan muodostavat or-

ganisaatioiden véliset vuorovaikutussuhteet. (Moller ym. 2004, mt.)
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4.2 Organisaatio-oppiminen

Kallio 2002 on tutkinut kirjassaan, Pienyrityksen kehittymisen tiet, pienen yritt4jan
oppimista Allan Gibbin (1997) mallin mukaan. Oppimista tapahtuu yrittajan suorit-
taessa erilaisia tehtavia toiminnassaan. Oppimisen muotoja on erilaisia; yritt4ja voi
oppia vertaisiltaan, tekemalld, asiakkaiden ja toimittajien palautteesta ja kopioimalla.
Liséksi oppimista tapahtuu hyodyntdmalla tilaisuutta, oppimalla virheistd sek& pois-

oppimalla.

Kopioimalla

Ongelman ratkaisulla

tilaisuutta hyddyntamal]a

vertaisiltaan

Pienyrittaja oppii Asiakkaiden ja

toimittajien pa-
lautteesta

tekemalla

\poisoppimalla

kokeilemalla
virheista

KUVIO 4. Pienyrittdjan oppimismalli. Muokattu Gibbin (1997) mallista. (Kallio 2002,
142.)

Oppimisessa keskeinen rooli on sosiaalisella vuorovaikutuksella. ”Yrityksen oppimi-
sessa on katse nostettava aina omasta tyopoydastd”. Tyontekijoiden ja ryhmien sosiaa-
liset suhteet vaikuttavat oleellisesti toiminnan tehokkuuteen ja ne ovat térked osaami-
sen osa-alue. (Ruohotie 1998, 10.)

Organisaatio kayttaytyminen
Tutkijat Kolb, Rubin ja Osland ovat tehneet tutkimusta kasvuyrityksiin ja pyrkineet

I0ytamaan syité, kuinka yritys oppii ja sopeutuu ja miké rooli suunnitelmallisuudella
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on yrityksen oppimisessa. Tutkimuksessa paljastui, ettd oppiminen ja sopeutuminen
yrityksilla ovat yleensa hitaita, kuitenkin jotkut yritykset ovat paremmin sopeutuvia
kuin toiset. Yritykselle on suuri haaste huomata ympariston muutokset ja reagoida en-
nen kuin kriisi on jo kohdalla. Niiss& yrityksissd, jotka ovat onnistuneet kasvussaan,
on silmiinpistava kyky kohdata muutos. Nama yritykset eivat koskaan ole pysahtynei-
t4. Naissa yrityksissa on huomattu, etté heilld on sisdinen vahvuus, jota voidaan muut-
taa ympadriston vaatimusten mukaan. Johtamisella ja suunnitelmallisuudella on suuri
merkitys asiaan. Jo normaali p&atoksentekoprosessi on oppimisprosessi kaikille keité
se koskettaa, koska paatoksenteolla vaikutetaan moniin ihmisiin ja heidan tunteisiin.
(Kolb & Rubin & Osland 1991, 49 — 50.)

4.3 Tekemallad oppiminen

Oppimisen ndkdkulmasta katsottuna voimme 16ytdd useita malleja, joita analyytikot
ovat kehitelleet tutkimuksissaan. Baylorin yliopistossa tehdyssé tutkimuksesta orga-
nisaatio-oppimisessa voidaan erottaa kolme toisiaan l&hell4 olevaa oppimismallia:
Behavioral Learning; kayttaytymisoppiminen, Cognitive Learning; &lyllinen oppimi-
nen ja Action Learning; toimintaoppiminen. Selvyyden vuoksi kdytamme t&ssa eng-

lanninkielisid nimityksia. (Lumpkin 2005, mt.)

Vuorisen (2001) mukaan ensimmaéinen ihmisten vélinen oppimismenetelma on teke-
malla oppiminen eli toiminnasta oppiminen (learning by doing, learning by action, ac-
tion learning). Menetelmén ajatus on: ” Ota mallia ja tee peréssa tai tee kokeilemalla
yrityksen ja erehdyksen kautta” (Vuorinen 2001.). Ty6paikkaorganisaatioiden sisdi-
sessd koulutuksessa kaytetadn eniten tekemalld oppimisen opetusmenetelmia. Teke-
malla oppimisen opetusmenetelmid ovat aidot ty6elaman tehtévat. Epaonnistuminen ja
virheiden tekeminen on sallittava, silla ndiden kautta oppiminen on tehokkainta. Te-
hokkain tapa oppimiseen on se, ettd annetaan oppijan tehdé ja yrittad tehda tyotehtava,
ennenkuin ndytetddn mallisuoritus. “Talloin oppijalle syntyy tarve ja motivaatio op-
pimiseen” (Vuorinen 2001.). Tekemalld oppimisen mallissa ollaan I&helld ns. ongel-
malahtodista oppimista eli ongelmana on annettu tehtéva. (Opetusmenetelmét 2006.)
Miska Oy:n toimitusjohtaja KTM, MBA Helena Kokon (23.4.2009) mukaan action
learning on tekemall& oppimista. Se on systeemi teoria. Englantilainen fyysikko Reg

Revans on kehittdnyt tekemalla oppimisen menetelmé&a (Action Learning). Tekemall
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oppiminen on oppimisprosessi, jossa kaikki osapuolet tuovat omat kokemuksensa ja
tietdmyksensa mukaan prosessiin. Revansin olettamus oli, ettd uusien asioiden oppi-
minen perustuu ajattelumallin muutokseen. L&htokohtana hanelle oli tieto, etta vain
pieni osa yksilon voimavaroista on k&ytossa. Tekemalla oppimiselle on oleellista oi-
valtamisen ilo, ettd oma toimintamme ja tekemisemme vie oppimisprosessia eteen-
péin. Tekeméllad oppimisen arvoja ovat: toisten ymmartaminen, arvostelemisen valt-
tdminen ja vastuunottaminen. Muita selkeitd arvoja ovat rehellisyys itseddn ja muita
kohtaan, toisten ja itsensa kunnioittaminen ja muiden ihmisten ndkemysten arvostus.

( Kokko 2009.)

“Terve jarki sanoo, ettd oppiminen on jatkuvaa toiminnan, havainnoinnin ja kaytoksen
vuorovaikutusta”. Tekemallda oppiminen, Action Learning, keskittyy taman hetken
kéaytantojen (moment to moment) korjaamiseen. Tekeméll& oppimisessa erotetaan
kaksi eri ryhmittymé&é; teoria (olettamukset) ja kaytanto. Teoriassa yksilot tai organi-
saatiot sanovat tekevansé néin, mutta kaytanndssé ne toimivat toisin. Tekemalla op-
piminen pyrkii tuottamaan tehokkaimman tavan toimia. Tekeméll& oppimisessa tar-
kastellaan niit4 uskomuksia ja sitd vuorovaikutuksen laatua organisaation jasenten vé-
lill4, mitka helpottavat tai rajoittavat yrityksen toimintakykyé. Tallainen oppiminen on
samanaikaisesti henkil6kohtaista oppimista ja organisaatio-oppimista. Oppiminen ra-
kentuu sitouttamalla ja parantamalla henkilokohtaista kayttaytymisen rehellisyytta,

kuten myds toimintaryhmittymié organisaatiossa. (Lumpkin 2005, 445.)

Yksiloity ryhmad sitoutuu tekemélld oppimiseen. Oppimisyhteisod, yksiloityd ryhmaé
voidaan kaytannossa kehittdd, mika voi merkittavasti vaikuttaa kanssakédymisen laa-
tuun ja tiimityoskentelyyn yrityksessa. Taman lahestymistavan mukaan oppiminen ta-
pahtuu oikea aikaisesti. Henkilokohtaisten uskomusten ja toimintojen uudistuminen
vaikuttavat sek& yksiloon ettd organisaatioon. Namé uudistumisen nakokulmat vaikut-

tavat oppimiseen. (Mts. 445.)

Tutkittaessa tekemalld oppimista (Action learning) kaytannossa, sen sisaltd on noussut
kaksi toisistaan eroavaa tapaa oppia, lisddntyva oppiminen (single-loop) ja muuntuva
oppiminen (double-loop). Lisd&ntyvassa oppimisessa tehdaén lisd&ntyva muutos orga-
nisaatiokayttaytymisessd, parantaen organisaation tehokkuutta ja suorituskykya. Lisé-
taan tietoa ja aiemmin opittuun tietoon. Muuntuva oppiminen haastaa asiayhteyden,

missé toiminto on tehty. Siind kyseenalaistetaan pyrkivatko organisaatio ja sen jasenet
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oikeaan toimintaan, joka johtaa tarkoituksenmukaiseen padméaéaraén. Mik& on osittain
uusi tapa toimia. Kun kysytdan heijasteisia kysymyksia, se vaatii halua paljastaa piilo-
tettuja olettamuksia ja kohdata epdmukavia tunteita. Tdma vaatii sitoutumista kehitta-
madan toimintatapoja. Td&mén tietoisuuden kehittdminen on avain tekeméll& oppimi-
seen. Tama mahdollistaa yksilon ja organisaation rikkoa totutut rutiinit, jotka estavat
ihmistd antamasta parastaan. Tdmé voi vaikuttaa kaikkiin organisaation osa-alueisiin.
(Mts. 445.)

Tekemélld oppimisella (Action Learning) on paikka eldmassa. Sill4 sen perusta on
henkilokohtaisissa kokemuksissa toisten kanssa. Tekemalla oppiminen voi johtaa kes-
kindiseen sopimukseen uusista sddnngista ja toimintatavoista organisaatiossa. Se voi

luoda lapinékyvyyttd kulttuuriin ja paattavaisyytta toimintoihin. (Mts. 456.)

Action Learning on prosessi, jolla yhdistetddn organisaation ja henkildston kehittami-
nen ja koulutus organisaatiossa. Prosessia on kehitelty ja kaytetty pitk&an eri puolilla
maailmaa johtajien ja organisaatioiden kehittdamisessa. Action Learning — prosessin
tarkoitus on ratkaista merkittdva ongelma tai kehitettdva hanke ryhmén tuella. Ryh-
man tarkoitus on paikantaa ongelma ja etsia ratkaisua. Vastuu on jokaisella ryhman
jasenelld itsellddn. Toimintaoppimisajatus on tuotu yhdeksi johtamisen apuvalineeksi.
(Leskinen 2002.)

Ruohotie on kuvannut valttamisstrategiaa seuraavasti. Ihmiset kohtaavat uhkat valt-
tamalla niitd. Tama johtaa itsepuolustukseen tai virheen kasvamiseen asteittain. Talla
tavalla yritys oppii ainoastaan karttamaan toimintaa, joka aiheuttaa kielteisia tunteita.
Vaikeita asioita lykataan, koska pelatadn loukata ihmisia tai pelatdan muita ikavié re-
aktioita. (Ruohotie 1998, 16.)

Oppimaan oppimisen teoria noudattaa pdinvastaista tapaa toimia. Tdman strategian
avulla yritys oppii miten tulevaisuuden uhkia pitéisi k&sitell&. Strategia perustuu tyon-
tekijan oppimiseen arvioimaan rehellisesti itsedan ja ndain véhentdméaan puolustusru-

tiineja ja lopulta oikaisemaan virheita. (Mts,16.)

Konstruktiivinen oppiminen
Yksi vallalla olevista oppimiskasitteista on konstruktiivinen oppimiskasitys. Oppimi-

nen ndhdaan tiedon konstruointina eli rakentamisena. Oppija rakentaa oman tietdmyk-
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sensd, jota ei voi tarjota valmiina. Aikaisemmat tiedot ja kokemukset vaikuttavat op-
pimiseen. tiedonrakentamistavat ovat persoonallisia. Oppimistaitoja kehitetdan ja nii-
hin vaikuttavat oppijan kiinnostuksen kohteet, motivaatio ja monet muut tekijat. Koko
ympadristo itsessdan kannustaa oppijaa paremmin tiedon rakenteluun. (Verkko-

oppimisyhteisét 2001.)

Yhteistoiminnallinen oppiminen

Y hteistoiminnallinen oppiminen on sosiaalinen prosessi. Se on keskustelua muiden
kanssa, materiaalin jakamista, toisten auttamista ja yhteista lasn&oloa seka positiivista
riippuvuutta toisistaan. Kannustaminen, rohkaiseminen ja tieteellinen tukeminen edis-
tavat yksilon oppimista. Yhteistoiminnallinen oppimiskasitys on hyvaksyntaa, vasta-
vuoroista auttamista, tiedon vaihtoa, sisdista suoritusmotivaatiota ja korkeaa emotio-
naalista osallistumista oppimiseen. Jokaisella ryhman jasenelld on vastuu omasta ja
toisen oppimisesta sek& ryhman toiminnasta kokonaisuutena. Y hteistoiminnallisessa
oppimisessa ryhman jasenet jakavat tehtdvat siten, ettd kukin jasen keskittyy vain osa-

alueeseen opittavasta asiasta. (Verkko-oppimisyhteisot 2001.)

5 JAKSAMINEN

Onko pienen, kotikutoisen yrityksen mahdollista menestya markkinoilla, joita hallit-
sevat monikansalliset suuryritykset? Lyytisen ja Pihan mukaan ne jaksavat hyvantuu-
lisuudella, riskinotolla, maalaisjérjelld ja luovalla hulluudella (Lyytinen ym. 2004, 21—
22).

5.1 Motivaatio

Mit& motivaatio on? Sana motivaatio on johdettu latinan kielisest4 sanasta movere, jo-
ka tarkoittaa lilkkumista. Termié on laajennettu myohemmin tarkoittamaan kéyt-
taytymista virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmad. Motivaatio ryhmitell&an si-
séiseen ja ulkoiseen. Siséinen motivaatio viittaa tilanteeseen, jossa henkild toimii tayt-
tddkseen tarpeita, joissa on kyse itsensa toteuttamisesta ja kehittamisestd. Ulkoinen

motivaatio on ympaéristosta valittynyt ja on yleensa liittynyt alemmanasteisten tarpei-
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den tyydyttdmiseen, kuten turvallisuuden ja yhteenkuuluvaisuuden tarpeet. Motivaatio
on motiivien (eli halujen ja tarpeiden sek& muiden yllykkeiden) aikaansaama tila, jos-

sa yksilo toimiin jonkin pddmaaran saavuttamiseksi. (Lehti ym. 2007, 171.)

Maslowin Syvyyspsykologisten motiiviteorioiden kantaisdn mukaan meilld ihmisilla
on erilaisia tarpeita, jotka tulisi saada tyydytetyiksi. Kirjassa Perusyrittajasta Supery-
rittajaksi yrittdjyyden motiiviryppéiksi saatiin tutkimuksen tuloksena kuusi erilaista
joukkiota. Ndamé ovat parjaddminen, aikaansaaminen, itsendisyys, oman arvon tunne,
hyvan tekeminen ja rahantekokone. Ndma maotiivit ajavat yritt4jaa eteenpdin urakas-
saan. (Mts. 171.)

Hull on esittdnyt oman variaation ”Pavlovin koirasta”, Hull ndkee, ettd mitd voimak-
kaampi on puutostila, mitd vahvempi on tottumus tyydyttaa tarpeita jonkin valinta-
vaihtoehdon avulla, sit4 suurempi yrittelidisyyden aste ihmisell& on kyseisella toi-
minta-alueella. Palkinnon tai palkkion lisddmisell4 voimme tehostaa toimintaa. (Mts.
171.)

Kéytanngdssa yrittdjyys ja motivoituneisuus ovat hyvin lahelld toisiaan. Tydmotivaa-
tion eli ihmisten toiminnan kayttovoiman kannalta on tarkeéé tietad ja varmistaa, etta
kaikilla on selked kuva toiminnan kokonaisuudesta, omista osavastuista, tavoitteista ja
valtuuksista seka tarvittavat valmiudet vastata yrityksen tulosodotuksiin. (Honkola &
Jounela 1993, 21-22.)

Organisaatio kayttaytymiseen liittyy olennaisesti ihmisen motivaatio. Harvardin yli-
opiston tutkijan, David McClelland:in tutkimusten mukaan inhimilliset motiivit voi-
daan ryhmitelld kolmeen kategoriaan. Jokaisesta kategoriasta 10ytyy omat tunnus-
omaiset inhimilliset piirteet: yhtendisyyden tarve (need for affiliation), voiman / vallan
tarve (need for power) sek& saavuttamisen tarve (need for achievement). (Kolb & Ru-
bin & Osland 1991, 92 — 93.)

Suurimmalla osalla ihmisistda on ndama kaikki motiivit hallussaan, mutta harvoin sa-
malla voimakkuudella. Motiivin voimakkuus vaikuttaa ihmisen ominaisuuteen toimia.
Jos henkil6ll4 on vahva yhtendisyyden tarve, matala saavuttamisen tarve ja kohtuulli-
nen tarve voimaan h&dnen motivaationsa tyéhon on erilainen kuin henkilon jolla on

esim. vahva saavuttamisen tarve. Erilaiset motivaatiot henkil6illa selittyvét kulttuuri-
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eroista, kasvatuksesta ja muista vaikutteista. Jotta ymmartéisimme organisaatio kéyt-
taytymistd, ja osaisimme johtaa oikein, on meidan tunnustettava inhimilliset motiivit.
(Kolb ym. 1991, 92 - 93.)

Ruohotie kuvaa motivaatiota tekijaksi, joka virittaa ja yllapitaa yksilon yleistd kéayt-
taytymisen suuntaa. Ne ovat paamadrésuuntautuneita, tiedostettuja tai tiedostamatto-
mia. Motivaatio méarittad kuinka aktiivisesti ihminen toimii ja mihin mielenkiinto
suuntautuu. Asenne ratkaisee ihmisen tunteet, ajatukset ja toimintatavat. (Ruohotie
1998, 36,42.)

Oppiminen ja motivaatio

Palautteen merkitys korostuu kaikissa oppimisprosesseissa. Mita kohdennetumpi ja
valittomampi palaute on, sitd enemman se sisaltdd informaatiota, jota voi kayttéa hy-
vaksi. ”Motivaatio kuvastuu toiminnan tavoitteissa. Tavoite séételee sitd mitd yksilo
pyrkii tekemaan. Sen sijaan oppimista sadtelevat yksilon teot ja hdnen saamansa pa-
laute (sellaisena kuin hén itse sen tulkitsee tai kokee). Oppimisen kannalta tarkeita ei-
vét ole vain toiminnan tavoitteet vaan myos keinot, joilla tavoitteisiin pyritaan. ”
(Rauste-von Wright & von-Wright & Soini 2003.)

5.2 Muutos

Muutos on oppimista. Luomalla tietoa luodaan lis&a elinvoimaa itselle ja erotutaan
kilpailijoista. Elinvoiman lis&dminen vaatii kolmea tekijaa: toimintojen koordinoimis-
ta, sitoutumista ja uusia taitoja. Yrityksen tarkoitus on tayttaa jokin tehtava. Tiedolla
ja oppimisella on merkitysta vasta kun niitd kaytetaddn tavoitteen saavuttamiseksi.

Nain yritykset pysyvét kilpailukykyisind. (Ruohotie 1998, 136 — 140.)
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Muutosprosessin paapaino on siing, ettd muutoksen tuloksena on jotain erilaista. Muu-
tos saattaa olla mullistavan perinpohjainen tai vain osa luonnollista kasvua tai elin-
kaarta. Joka tapauksessa on kyse siit4, ettd asiat eivat jaa ennalleen kirjoittaa Russell-
Jones (2001, 10).

”Et voi motivoida toista

ihmistd muutokseen. Mutta

voit antaa hénelle
mahdollisuuden motivoitua itse.”

MARKUS WESTERLUND (Maunula 1997)

Muutos on kehittymistd tai kehitystyota kohti uutta. Siin& on vaihtoehtoja ja muutok-
sia. Muutoksessa lopputulos on erilainen verrattuna aikaisempaan. Aikaisempi korva-
taan uudella. Muutos on muuttumista eli k&yda 1api muutosta tai olla osallisena siina
sekd kehittya erilaiseksi. Muutosprosessin onnistuminen edellyttad seuraavien periaat-
teiden noudattamista: yhteinen ndkemys, organisaation ymmartaminen. (Russell-Jones
1995, 76-81.)

Ihmisten suhtautuminen kielteisesti muutokseen Russell-Jonesin (1995) mukaan joh-
tuu monista eri tekijoisté. Kielteisesti suhtautuvat ihmiset eivat pysty nakemaan muu-
toksen tarpeellisuutta. Tdmé& koskee erityisesti vanhaa kaartia, joka on ollut samassa
organisaatiossa pitkadn. He ovat liian kiireisia (usein erilaisten kriisien selvittelyssd).
He joutuvat muutoksen uhriksi suoraan tai epasuorasti. He luulevat, ettd muutos on
heille uhka. Heidan asemansa tekee heistd muutoksen luonnollisia vihollisia. Organi-

saatiokulttuurissa on ongelmia. (Mts. 60-61.)

Ihmisten my6nteinen asenne Russell-Jonesin (1995) mukaan aiheuttaa erilaisia reakti-
oita prosessin eri vaiheissa. Tietdmattoman optimistisesti suhtautuvat ihmiset ovat it-
sevarmoja ja suhtautuvat muutokseen myonteisesti. Tietdvan pessimistisesti suhtautu-
vat ihmiset alkavat osoittaa Kielteisid asenteita muutokseen ja menettavat itseluotta-
muksensa. Toiveikkaan realistisesti suhtautuvat ihmiset alkavat havaita muutoksen ta-
voitteet ja itseluottamus alkaa kasvaa. Tietdvan optimististen ihmisten itseluottamus
palaa ja ihmiset alkavat osallistua projektiin. L&pi viedyssa muutoksessa ihmiset ryh-
tyvét toteuttamaan muutosta koko organisaatiossa ja itseluottamus uhkuu ulospain.
(Mts. 63.)
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Muutosta ja sen eri osatekijoitd on kuitenkin vaikea hallita, koska kyseessé on yleensé
hyvin monimutkainen prosessi. Joskus muutosta on vaikea ymmaértaa (Russell-Jones
1995, 7).

SIIRTYMAVAIHE
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KUVIO 5. Muutos liiketoiminassa (Russell-Jones 1995, 15.)

Muutoksen hallinta tarkoittaa siirtymista nykyhetkesté tulevaisuuden tavoitteeseen.
Siihen kuuluu siirtymavaihe, johon liittyy vaikeuksia ainakin osalle organisaation ja-

senistd - usein kaikille. (Russell-Jones 1995, 15)

Muutos osana ymparistoa

Nykyajan organisaatioilta vaaditaan yha tiiviimpad vuorovaikutusta ymparistonsa
kanssa. Maailma pienenee ja samalla monimutkaistuu. Toimintojen keskindinen riip-
puvuus on entista suurempi, kaikki vaikuttavat kaikkeen. Jarjestelmien avoimuuden li-
saantyminen merkitsee johtamisessa hallittavuuden vaikeutumista ja johtaa pahim-
millaan kaaoksen uhkaan. Jatkuva ympariston muuttuminen aiheuttaa my6s organi-
saatioiden sisélld muutospaineita, mika edellyttda johtajuudelta lisdantyvéaa kykya so-

peutumiseen eli adaptiivisuuteen. (Lonngvist 2002, 86.)
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6 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET JA TOTEUTUS

6.1 Tavoitteet

Tutkimuksen tavoite on tutkia mikroyrityksen kasvua ja kehitysté oppimisen kautta.
Tavoite on l6ytad onko oppimisella ja kasvulla yhtymakohtia. Kohtaavatko oppiminen
ja kasvu toisensa mikroyrityksen elinvaiheissa. Tutkimuksen padongelma muotoutui

seuraavasti:

Onko oppimisella merkitysta mikroyrityksen kasvuun?
Tutkimuksessa kartoitettiin neljalla syvahaastattelulla yrityksen kehityskulkua aloitta-

misesta td4h&n paivaan saakka seka tulevaisuuden suunnitelmia.
Tutkimuksen alaongelmat olivat.
1. Miksi yritys kasvaa ja kehittyy?

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia mikroyrityksen kasvua ja kehitysta. Tavoitteena on
I0yté4 kirjallisuudesta teoriaa, joka tukisi mikroyrityksen kasvua. Tutkimuksessa sel-

vitettiin, ovatko haastatellut yritykset kasvaneet tai kehittyneet.
2. Onko pienella yrittgjalla halua kasvaa?

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia onko mikroyritykselld halua kasvaa. Tavoitteena on
tutkia onko yritysten kehitys johtanut konkreettisesti lilkevaihdon kasvuun vai yritta-

jamaisen oppimisen kautta yrityksen muuhun kehittymiseen.
3. Onko muutos kasvun mahdollisuus?

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia mikroyrityksen ongelmatilanteita, kriisejd. Ovatko
namé kriisikohdat mikroyrityksen kasvunpaikkoja? Mitd mikroyritykset ovat oppineet

naisté kasvupaikoista?
4. Onko kasvu ollut suunnitelmallista?

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia. Onko mikroyritysten kasvu ollut suunniteltua?
Tutkimuksessa selvitettiin mikroyrityksen halua suunnitelmalliseen kasvuun. Lisaksi

selvitettiin, miten mikroyritykset suhtautuvat kasvusuunnitelmiin.
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5. Miten mikroyritys jaksaa?

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd mikroyrityksessa jaksamista. Miten mikroyrittaja
jaksaa paivasta toiseen? Mitka ovat hédnen keinonsa jaksaa ja mistd han ammentaa kyl-

tymattoman energiansa.

6.2 Toteutus

Tutkimus toteutettiin neljalla henkilokohtaisella syvahaastattelulla. Haastatteluun va-
littiin mikroyrityksid, joilla oli erilainen yritystausta. Pyrkimyksen& oli 16yt&a vasta
perustettu yritys, kauan alalla toiminut sek& toimintansa lopettanut yritys. Toimintansa
lopettanutta yritystd emme saaneet haastatteluun mukaan, mutta tilalle saimme yrityk-
sen, jolla oli edessa joko yrityksen myyminen tai lopettaminen. Haastelemamme yri-

tykset ovat mikroyrityksia, joissa on joko yksi tai kaksi omistajayrittgjaa.

Haastattelut tapahtuivat mikroyritysten toimitiloissa. Keskustelut nauhoitettiin ja kir-
joitettiin puhtaaksi analysointia varten. Jokainen mikroyritys halusi pysya anonyymi-
nd, eiké haastatteluja ndin ollen voi laittaa tutkimusraporttiin mukaan. Selvyyden
vuoksi kasittelemme yrityksia nimilld Yritys 1, Yritys 2, Yritys 3 ja Yritys 4. Yritys
1:n haastattelu tehtiin 28.10.2008. Yritys 2:ta haastateltiin 4.11.2008, Yritys 3:a
10.11.2008 ja lopuksi 11.11.2008 Yritys 4:a. Lis&dhaastattelut tehtiin viikolla 16. 2009
puhelimitse.

Tutkimusmenetelma
Tutkimuskohteena oli mikroyrityksen kasvu yrittdjamaisen oppimisen ndkokulmasta

katsottuna. Tutkimustyyppi oli tapaustutkimus. Tutkimusote oli laadullinen.

6.3 Kasittely ja analysointi

Opinnaytetyon lahtdkohta on tarkastella yrittdjaméista oppimista kasvussa ja kehityk-
sessd. Mikroyritysten koulutusta, jaksamista ja oppimista tutkittiin, jotta 10ydettaisiin

yrittdjamaisen oppimisen ja kasvun yhdistavia tekijoita.
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Koulutusta tarkasteltiin, jotta saatiin tietoa yrittajien lahtokohdista yrittamiseen. Halut-
tiin tiet&é oliko yrittjilla mahdollisesti pohjakoulutuksena yritystoimintaa tukevaa
koulutusta, yrittdjakoulutusta tai yrityksen toimialan vaativaa koulutusta. Lopuksi ana-

lysoitiin kerdtyt kasitteet ja verrattiin niita yrityksen kasvuvaiheeseen.

Jaksaminen tutkimusalueena otettiin osaksi opinnédytetyotd, koska huomattiin sen ole-
van oleellinen osa mikroyrityksen arkea. Haastatteluja analysoitaessa jaksaminen nou-

si esiin useassa kohdassa.

Puhtaaksi Kirjoitetut syvahaastattelut tutkittiin aiemmin esitettyyn teoriataustaan poh-
jautuen. Tutkittavasta aineistosta poimittiin alaké&sitteita, joita yhdistettiin oppimiseen,

jaksamiseen ja koulutukseen.

7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Vastaajien taustatiedot

Neljan haastatellun yrityksen ikdjakauma oli seuraavanlainen:
1 kpl / 1vuotta

1 kpl /10 vuotta

1 kpl /15 vuotta

1 kpl / yli 25 vuotta

Yrittdjien ikdjakauma oli seuraavanlainen:
2 kpl /30 -39 v.

2 kpl /40 — 49 v.

1 kpl/ yli 55 v.

Yrittdjien koulutustausta vaihteli alan peruskoulutuksesta kokemuksen kautta koulut-
tautumiseen. Alkusyita yrittajyyteen oli alan harrastus, sukuyrityksen jatkaminen, yri-
tysosto ja yrityksen kaynnistdminen alan koulutuksen pohjalta. Mukana oli sekd mies-

ettd naisyrittajia.
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Tassa tutkimuksessa syvéhaastatellut yrittajat toimivat mikroyrityksissé ja puhuttaessa

mikroyrityksesta tarkoitetaan silla myos yrittdjaa.

7.2 Oppimisen tulokset

Mikroyrittajan oppiminen

Mikroyrittaja oli saanut ymmarrysta yrittajyydesta. Mikroyrittdja oli oppinut pitamaan
terveydestd ja fyysisestd kunnosta huolta. Tarke&d huomio oli; omaa itsedén ei saisi
unohtaa. Itsesta huolehtiminen koettiin jokaisessa mikroyrityksessé tarkeaksi. Mik-
royrittdja on oppinut l6ytaméaan omat rajansa. Mikroyrittajat ovat kehittyneet suhde-
toiminnassa asiakkaiden kanssa ja saaneet asiakastuntemusta. Samalla he ovat huo-
manneet, etta sinisilmaisyys on jatettdva pois. On osattava olla kova ja diplomaatti.
Mikroyrittajan ammattitaito on karttunut vuosien varrella. Vaikka mikroyritykset ovat
erilaisa, tarkeitd mikroyrittdjan ominaisuuksia ovat usko itseensd, rohkeus ja mieliku-

vitus.

Oppimisen vaikutus mikroyrityksessa

Mikroyrityksissa on opittu hoitamaan asioita, kuten hinnoittelemaan rohkeammin.
Naissd ei kilpailla hinnoilla vaan laadulla. Oppimista mikroyrityksissa on tapahtunut
kantapéén kautta sek& vanhoja malleja kehittelemélla. Elinkaaren alussa oleva mik-
royritys ei ole vield kokenut pettymyksid. Mikroyrityksissa toimitaan rehellisesti asi-
akkaiden kanssa, on opittu olemaan suoria ja avoimia. Asioiden tiedottaminen asiak-
kaalle koetaan tarkeaksi. Tarked oppi on ollut asiakassuhteen tyylikas lopettaminen.
Mikroyrityksessd on osattava ajanhallinta. Aikaa miettimiselle on jaatavé, koska
suunnitelmallisuus koetaan tarkeaksi. Mikroyrityksen on pysyttavé ajan mukana. En-
nakointi koetaan tarkedksi. Raha on saatava kiertdmaan. Yhtidsopimusasioissa on ol-
tava tarkka. Mikroyrityksessa ei voida eldé kvartaalitaloutta. Yksi yrittaja selvensi asi-
an niin, ett4 mikroyrityksessa nahdaan saavutettu onnistuminen vasta pitkalla aikava-
lilla, ei neljannesvuosittain. Mikroyrityksessé halutaan tehostaa tyoté ja toimintaa se-

k& tuotekehittelyd. Onni ja sattuma ovat auttaneet asioita eteenpain.
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Perhe, ystdvat ja harrastukset koetaan voimavaroiksi. Mikroyritysten taustalta 16ytyvat
osaavat tukijoukot. Mikroyrittéja tarvitsee keskustelukumppanin jakamaan tietoa ja

mielipiteitd. On huomattu, ettd yksin ei voi toimia.

7.3 Koulutuksen tulokset

7.3.1 Perus- ja jatkokoulutus

Kolmella haastatelluista mikroyrittdjista 10ytyy mikroyrityksen toimialan vaativaa
koulutusta. Kolmessa mikroyrityksessa on taustalla kaupallisia perusopintoja. Kahdel-
la yrittéjisté ei ole toimialojensa vaatimaa koulutusta lainkaan toiminnan alettua.
Kolmella yrittajalla on yritystoimintaansa tukevaa jatkokoulutusta. Yhdelld yrittajista

ei ole alan peruskoulutusta, koska alalle ei ole sopivaa koulutusta.

Kaupallinen peruskoulutus on auttanut mm. asiakaspalvelussa ja tukenut investoin-
neissa. Yhden yrittdjan mielestd kaupallisesta koulutuksesta olisi ollut suuri apu yri-
tyksen alkutoiminnassa. Yhden yrittdjan koulutustausta ei tukenut varsinaista liike-

toimintaa, vaan se tuki alkuinvestoinneissa, kuten toimitilan rakentamisessa.

7.3.2 Muu koulutus alalle

Kun mikroyritys on aloittanut toiminnan, on huomattu lisdkoulutuksen olevan tarpeen.
Kaikki yrittajat ovat joutuneet hankkimaan lisdoppia toimintaansa. He ovat osallistu-
neet erilaisiin ajantasakursseihin, verkostoituneet muiden saman alan yrittdjien kanssa.
Liséksi tavarantoimittajat ovat tarjonneet erilaisia kursseja ja koulutusta mikroyrityk-
siin. Yhteistyokumppanit ovat tukeneet yritystoimintaa tiedollisesti ja taidollisesti.
Yksi yrittdjistd on opiskellut itsendisesti alaa ja toinen haluaa kouluttautua lis&a laa-

jentaakseen tarjontaa.

Jokainen yrittdjista on sitd mieltd, ettd tyd on opettanut alalle. Erddn haastatellun yrit-

tajan mielesta tyokokemus jalostaa koulutuksen.
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7.4 Jaksamisen tulokset

7.4.1 Asiat jotka vaikuttavat positiivisesti jaksamiseen

Mikroyrityksessé jaksamiseen vaikuttaa positiivisesti mikroyrityksen hyva maine.
Mikroyritystéd vie eteenpdin oma halu ja oma idea yrittdmiseen. Kahdella yrittgjista
uusia ideoita riittd4 kaiken aikaa. Yhden mikroyrityksen toiminnan on k&ynnistanyt
yrittdjadn oma harrastus. Erédassa mikroyrityksessé ei ole kohdattu suuria kompastuski-
vid toiminnan aikana ja kyseessé uskotaan olleen onnen tai sattuman. Kaksi yrittajista

on kokenut kasvaneensa yrittajiksi, koska ovat lahtdisin yrittajaperheista.

Tutkimustuloksista 10ysimme seuraavanlaisia jaksamiseen vaikuttavia ominaisuuksia.
Mikroyrittajat ovat tyytyvéisia, vahvoja ja lannistumattomia persoonia. Heilta 10ytyy
innokkuutta, mielikuvitusta ja positiivista mieltd seka kylmépaisyytta ja realismia. He
ovat rehellisia, rohkeita ja uskovat itseensd. Haastatellut mikroyrittdjat eivat ole véséh-

téneita.

Yrittdjista kaksi on huomannut, ettd hyva fyysinen kunto ja terveys, tyon ulkopuoliset
harrastukset ja lomat, ei sesonkina, auttavat jaksamaan. Kahden yrittdjan mielesta

Oomaa itsedan ei saisi unohtaa ja on ajateltava omaa parastaan. Eraan yrittgjan mielesta
yrittdja tarvitsee keskustelukumppanin jakamaan tietoa ja mielipiteitd. Puolelle yritta-
jisté perhe ja ystavéat ovat merkittavid. Osaava tukijoukko auttoi jaksamaan erasta yrit-

tajaa.

Mikroyrityksissé tunnetaan, ettd itselle t0itd tehdessé ei ole kiire. Sielld pelataan var-
man péélle ja pidetédén langat omissa kdsissé. Tyoteosta voi turhan hienotunteisuuden
jattaa pois. "Mikroyrittdja saa tyrid ihan rauhassa”. Mikroyrityksissa ollaan kiinnostu-
neita joka osa-alueesta ja halutaan kehittyé tyossa. Tyossa jaksamista auttaa myos tyo-
rauha seka taito kasitelld asiakkaita. Asiakkaille ja henkilokunnalle tiedottaminen vai-
keissa tilanteissa helpottaa tyontekoa. Mikroyrityksissé on jatettava aikaa miettimisel-

le ja katsotaan tulevaisuuteen.
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Mikroyrityksissa koetaan tarvittavan lisdtyovoimaa. Talouden ollessa kunnossa mik-
royrityksessé jaksetaan paremmin. Alkuhuumasta selvittya alkaa rauhallinen etenemi-
nen. Tulevaisuuden suunnitelmia loytyy ja tulevaisuuden ndkymia pidet&d&n erinomai-
sina. Toimintoja tehostetaan ja toivotaan kaupan kasvua. Mikroyrityksesta on tehty
omannékdinen. Omaa yritysta ei pideta stressaavampana kuin palkkatyontekoa. Hallit-

tu ajankaytto auttaa jaksamisessa.

7.4.2 Asiat jotka vaikuttavat negatiivisesti jaksamiseen

Mikroyrityksissé jaksamiseen ovat vaikuttaneet negatiivisesti erilaiset mikroyrittgjan
henkilokohtaiset ongelmat sek& perhe ongelmat. Yrittajalla ei useinkaan ole aikaa hoi-
taa itseddn. Mikroyrityksessa pelatadn epdonnistumista. Oli huomattu, ettei ongelmati-
lanteissa kyeta ajattelemaan ylimaaréistd. Ongelmatilanteista seuraa helposti luotta-
muspula. Yrityksissé oli huomattu, ettei ilman apuvoimia pysty toimimaan. Yksin ei

pérjaa.

Yksi yrittajistd koki tyontekijan palkkauksen riskind. Lisaksi rahahuolet vaivasivat ei-
k& oltu 100 % varmoja selviamisestd. Eras yrittdja oli kokenut uransa aikana moni
yrittdjyyden ongelmat. Ongelmien kasaantuessa yrittajalta ei 10ydy kehityshaluja toi-

minnalleen.
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8 JOHTOPAATOKSET

Mikroyritykset kohtaavat siséisié ja ulkoisia muutospaineita. Kun ndma muutokset on
kéyty lapi, on opittu uutta ja yritys kehittyy ja kasvaa. Yrityksen kehittyessé ja kasva-
essa tarvitaan lisdd koulutusta, oppimista ja jaksamista. Nama ovat yritysté kannatte-

leva voimavara.

YRITYKSEN
KASVU JA KEHITYS

KUVIO 6: Koulutus, oppiminen ja jaksaminen edistavat kasvua ja kehitystd. Oinas &
Jarvi 2009

Mikroyrityksen kasvu ja kehittyminen liittyvat laheisesti toisiinsa, mutta ne eivat ole
sama asia. Kasvu voidaan nahda kehittymisen erdénd ilmenemismuotona. Kasvaak-
seen ja kehittydkseen mikroyrityksen tulee oppia toimimaan paremmin ja tehok-

kaammin.
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Mikroyrityksessa ndhdaan konkreettisesti se, ettei kasvu tarkoita pelkastéan liikevaih-
toa. Kasvun ja kehityksen mittareina voidaan nahda oppiminen, motivaatio, ja koulu-
tus. Tarkeinté ei ole suurin mahdollinen tuotto vaan toimeentulo ja tyytyvaisyys; ela-

man laatu.

Kasvu

Haastatelluista mikroyrityksista kahdella oli havaittavissa selvaéd kasvua. Syy kasva-
miseen johtui toisella yritykselld siitd, ettd saadakseen jalansijaa yrityksen taytyi kas-
vaa. Toisaalta mikroyrityksessa ei haluttu vieda kasvua liian isoksi pystyakseen toi-
mimaan itsendisesti. Toinen mikroyritys taas kasvoi sen vuoksi, etta yrityksen maine
ja osaaminen oli pitkalle kehitelty4 ja saavutti tuloksia asiakaskunnassa ja pystyi laa-

jenemaan. Siséinen paine oli ajanut muutokseen.

Kahdessa mikroyrityksessé kasvu pidettiin maltillisena, koska mikroyrityksessé koet-
tiin, ett4 liiallinen kasvu toisi mukanaan hallitsemattoman tilanteen. Kaikissa haasta-
telluissa mikroyrityksissé yhteinen ominaisuus oli, ettei niissa haluttu liiallista kasvua.
Haluttiin kyeta hallitsemaan tilanne itse. Yrittajat halusivat selvésti olla itse tyonteki-
jOina yrityksessdadn enemmankin kuin toimia johtajina. Kaikissa yrityksissa oli tiedos-

tettu tilanne, ettei parjata yksin. Apuvoimia oli saatavilla.

Kasvua ja kehitysta oli tapahtunut kaikissa haastatelluissa mikroyrityksissa, koska oli-
vat toimivia ja elinvoimaisia yrityksid. Mikroyrityksen kasvun kannalta térked ele-
mentti on yrityksen liikeidea ja sen rajaaminen. Menestydkseen mikroyrityksessa on
kyettdva ymmartdmaan liikeidea ja liittdmaén tarvittavat elementit toisiinsa. T&mén

osatessaan mikroyritys saavuttaa edun kilpailijoihinsa verrattuna.

Tutkimuksessa huomattiin, ettd mikroyrityksen ialla on merkitysta yrityksen kasvuun.
Pitk&an alalla toimineella yritykselld ei ole usein halua kasvaa maaréllisesti, mutta se
haluaa kehittya ja kehittéd toimintoja ja selkiyttaa lilketoimintaa pysyen samankokoi-
sena saaden tatd kautta samalla aikaa itselleen, parempia palveluja asiakkailleen sek&

taloudellista hyotya.
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Mikroyrityksen kasvu ei valttdmétta ole méarallista esim. tyontekijoiden suhteen tai
liikevaihdon suhteen. Kasvua voidaan tarkastella myds kehittymisen kautta. Tutkimus
osoittaa, ettd kehittyva yritys on kasvuyritys. Kehittyneisyytta yrityksessé voidaan pi-
t4& yhtend oppimisen mittarina. Todella hyva oppiminen mikroyrityksessé on se, etta
siella halutaan pysya samankokoisena hallitakseen tilannetta. Jos yritys kasvaa tyonte-
kijamaaralla, se saattaa kasvaa vaiheeseen, jossa pitéisi miettia esim. ammattijohtajan
palkkausta. Silloin yritys ei ole endd sama mikroyritys. Valtaosissa mikroyrityksié ha-

lutaan pysyé pienend, yrittajavetoisina yrityksina.

Elinkaari

Haastateltuja mikroyrityksié oli vaikea sijoittaa mihink&én tiettyyn elinkaarimalliin.
Elinkaarimalleille on tunnusomaista syklit, joihin yritysten pitdisi sijoittua. Yrityksen
voi sijoittaa elinkaarelle, mutta johtop&atosten vetdminen on uskaliasta. Pieni vaati-
mattoman nékoinen yritys saattaa olla erittéin toimiva, vaikka sen sijoittuminen elin-
kaarimallissa ndyttdd huonolta tarkastelijan silmissé. Vaikka yritys ei ole saavuttanut
korkeampaa liikevaihtoa tai kasvattanut tyontekijamaarad, on se kehittynyt yrityksek-

si, jossa tilanne hallitaan. Kyse on omasta halusta.

Mikroyrityksilla on samanlaisia ominaispiirteitd ongelmien ja onnistumisien suhteen.
Mikroyritykset ovat yksiloityneet yrittgjaan, jolloin yrityksid on vaikea verrata toisiin-
sa keskendan ajallisesti seka toiminnallisesti. Bridge (1998) on todennut pienyrityksen
kasvusta, ettd vaikka kasvu ndhdaan toivottavana toimintona tai pddmaarang, se tar-

koittaa eri asiaa eri ihmisille.

Elinkaarimallien yhteinen ajatus on yrityksen syntymé, kasvu, kypsyys ja lasku kuten
ihmiseldmassékin. Mutta yritykset harvoin jos ollenkaan toimivat kaavamaisesti. Kay-
tannossa yrityksen kasvuprosessi on hyvin yksildllinen tapahtuma. Elinkaarimallit so-
veltuvat huonosti ennustamaan mikroyrityksen kasvua ja kehitystd. Ne pikemminkin

soveltuvat kuvaamaan yrityksen kasvua ja kehitysta.

Riski

Haastatelluista mikroyrityksista saatiin kuva, ettd niissa ei olla valmiita ottamaan suu-
ria riskejd. Yhtend suurena riskind koettiin tyévoiman hankkiminen. Yritykset ovat
oppineet tai omaksuneet jotain kautta, ettd tyontekijan palkkaaminen on taloudellinen

riski. Mikroyrityksen kuten muidenkin yritysten on tuotettava monin kerroin enem-
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man tulosta kattaakseen lisatyévoimaan menevat kustannukset. Henkilokunnan palk-
kaaminen koettiin uhkana myos henkilokemioiden suhteen. Entdpa jos palkattu hen-
kilo ei olekaan sellainen kuin ajateltiin ja tuoko se yritykselle tulosta vai joutuuko yrit-
t4ja tekemaan tdmén edestd enemmaén ty6ta. Riskinottokykya voidaan kehittédé koulu-
tuksella ja yrittajyydelle se koetaan valttamattomyytenad (Luukkanen & Wuorinen
2002, 33.).

Oppiminen

Oppimisen taidolla on suuri merkitys yrittajyydessa. Tietoa haetaan oppimisen kautta,
koska yksiselitteistd toimintamallia ei ole. Oppimiskykya voidaan pitad merkittdvana

tekijana yrittdjyydessa. (Luukkanen & Wuorinen 2002, 35.) Mikroyrityksissé on opit-
tu ennakointiin ja suunnitelmallisuuteen uran aikana. Kantapaan kautta oppiminen ta-
pahtuu jo alkuvuosina. Kuten yksi haastetelluista huomasi, etta rehellisyys on paras

tapa toimia. Hanen oppinsa tuli asiakaspalautteesta.

Tutkimuksessa huomattiin, ettd mikroyrittdjan ika ei vaikuta oppimiskykyyn ja oppi-
miseen. Toisaalta huomattiin, ettd mikroyrityksen ikd vaikuttaa oppimiseen. Mité van-
hempi mikroyritys on, sen toimivampi. Vanhempi yritys on kehittanyt itselleen oppi-

misen kulttuurin. Tdma on organisaatio-oppimista.

Yrittdjamaista oppimista tapahtuu mm. hyddyntdmalla tilaisuutta, oppimalla virheista
sekd poisoppimalla (Kallio 2002, 142). Haastatelluista mikroyrityksista kaikkein nuo-
rimmassa yrityksessa oli opittu k&yttdmaan hyvaksi tilaisuutta. Taméan mikroyrityksen
yrittdjahistoria on niin lyhyt, ettei ole kehittynyt yrittdjamaista oppimista siind laajuu-
dessa kuin kauemmin toimineilla mikroyrityksill4&. Tdman nuoren mikroyrityksen yrit-
t4ja on toiminut alalla pitkaan, joten henkil6kohtaista oppimista on syntynyt koulutuk-
sen ja kokemuksen kautta. Yritysten 2 - 4 yrittgjat ovat kohdanneet urallaan monia
muutoksen paikkoja. He ovat kehittyneet uransa aikana taitaviksi organisaatio-
oppijiksi, hyddyntden oppimaansa omaan yritykseen sopivalla tavalla. He tuntevat
omat yrityksensa ja pystyvét tunnistamaan edessé olevat haasteet. He yrittavat toimia

omien rajojensa puitteissa.

Mikroyrityksissa on opittu tekemalla ty6td, vahvistamalla tietdmysta ja osaamista kou-
luttamalla ja kurssittamalla yrittdjaa. Merkittavin oppimistapa ndissa haastatelluissa

mikroyrityksissa on ollut tekemalla oppiminen. Vaikka yrittdja olisi kiinnostunut kou-
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luttautumisesta ja kurssittamisesta ei hénellda useinkaan ole resursseja irrottautua tyos-

tansa naihin. Mikroyritt4ja ottaa asiat itse selville.

Verkottuminen ja delegointi

Mikroyrityksessé olisi osattava delegoida tehtdvid, ennakoida muutoksia seké reagoi-
da nopeasti tilanteen mukaan (Luukkanen & Wuorinen 2002,40). Haastatelluissa mik-
royrityksissd mahdollisuudet delegointikykyyn olivat heikot, koska he toimivat yksin.
Verkottuminen helpottaa tehtavien delegointia.

Oppimisessa keskeinen rooli on sosiaalisella vuorovaikutuksella (Ruohotie 1998).
Yrittdjat ovat sosiaalisia yksiloitd, mutta he eivat valttamatta osaa hyodyntéa verkot-
tumista. Vain yksi haastatelluista mikroyrityksista oli verkottunut yhteistoimintaver-
kostoon, jolla hyddynnettiin mainontaa, tuotteiden hintoja, jakelua ja tuotekoulutusta.
Verkottumalla toisten yritysten kanssa yrityksen toiminta ja osaaminen kehittyy. Joi-
takin toimintoja voisi siirtdd kokonaan toiselle, joka antaisi yritykselle mahdollisuuden

keskittyd ydinosaamiseensa.

Motivaatio ja jaksaminen

Motivaatio on tarked mikroyrityksié eteenpain ajava tekija. Jos mikroyrityksessa on
kasvumotivaatiota, yritys todennékoisesti kasvaa. Jos mikroyrityksissa on motivaatio-
ta kehittya toimialallaan paremmaksi, sielld opitaan ja kehitytdan tekemalla kehitys-

tyot4. Motivaatio liittyy olennaisesti oppimiseen. llman motivaatiota yritys ei kehity.

Motivaatio auttaa jaksamiseen. Motiivin voimakkuus vaikuttaa ihmisen ominaisuuteen
toimia (Kolb1991, 92). Motivaatio maarittad kuinka aktiivisesti inminen toimii ja mi-
hin mielenkiinto suuntautuu (Ruohotie 1998, 42). Jotta mikroyrityksessa tapahtuu yrit-
tajamaista oppimista, on yrittajalla oltava suuri motivaatio. Ilman motivaatiota ei ta-
pahdu oppimista. Yritykselle tdrke& motivoiva voima on asiakkaat, palvelu ja maine.
Tutkituissa mikroyrityksissa motivaatio yrittdmiseen on korkea ja kaikilta 10ytyi kor-
kea yrittajamoraali. Halutaan toimia rehellisesti. Yrittgjat ovat saavuttaneet urallaan
hyvan maineen. Maine motivoi toimimaan. Mikroyrityksissé halutaan olla maineensa
veroisia. Maine haastaa yritystd kehittymaan ja kehittdméan toimintaansa. Motivaation
ansiosta mikroyrityksessé jaksetaan, ollaan tyytyvaisig, idearikkaita ja innostuneita

kehittdméaén yritystd ja yrittdjan ammattitaitoa.
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Mikroyritys on hyvin pitkélle yksiloitynyt yrittajaén, jolloin tavoitteet, oppiminen,
kasvu ja kehitys ovat sidoksissa yrittajan elaman asenteisiin ja siihen mit& hén pitaa
tarke&nd. Talloin yrittajan oppimisen taidot ovat térkeitd seka se, ettd han nékee oppi-
misen koko eldmén kasittavana projektina. Oppiminen on mikroyrityksille itseisarvo.
Siing ei ole mitddn kummallista vaan oppiminen, uuden opettelu ja kehittyminen, koe-

taan luonnollisena osana mikroyrittajyytta.

Mikroyrityksessé oppimismotivaatio on korkeampi kuin tavallisen yrityksen tyonteki-
jalla. Mikroyrityksista 10ytyvéa idearikkaus ja sopeutuminen muuttuviin tilanteisiin
ovat jotakin sellaista, jota kaivattaisiin mygs tyontekijapuolella. Yksi yll&pitdva voima
tdhan on se, ettd tyo on elanto. Jos tyoté ei hoida kunnolla, sité ei ole. Tavallisella
tyontekijalla on tukenaan liitot, mutta mikroyrityksella tat4 tukea ei ole. Mikroyrityk-
selld on vain itsensd. On pakko sopeutua ja muuttua jos tilanteet muuttuvat. On pakko
opetella uutta ja kehittyd, mutta vastapainona on itsenéisyys, oma nakemys, oma tapa
toimia. N&issé yrityksissa nakyy eldmisen ja olemisen vapaus. Yrittdminen on mik-

royrityksissa elaméntapa.

Koulutus

Kaikilla yrittajilla ei valttamatta ole alan koulutusta, kun he aloittavat liiketoimintansa.
Joillakin aloilla alan koulutus on kuitenkin vélttamaton. Yrittajat oppivat toimintansa
aikana, mika koulutus hyodynté&a heiddn mikroyritystaan ja ovat hakeutuneet “tdsma-
koulutukseen”. Osalla mikroyrityksid toimiala oli sellainen, etté se vaati jatkuvaa tie-
dollista ja taidollista ajan tasalla pysymistd. Osalla toimiala vaati jatkuvaa toiminnan
kehittdmista tehokkuuden saavuttamiseksi seka tuotevalikoiman kehittamistd. Koulut-
tautumisen tavoitteena mikroyrityksissa on, etta pystytdan palvelemaan asiakkaitaan

parhaalla mahdollisella tavalla.

Mikroyritykset ovat merkittavia asiakkailleen. Ne pystyvét tuottamaan samaa palvelua
kuin suuryritys, mutta etuinaan heilld on toiminnan joustavuus ja hyva palvelu. Pysy-
minen pienend, mutta kehittyneen& on kova haaste mikroyrityksessd, jossa halutaan
tasaisuutta tai tasaista kasvua. Mikroyrityksissa ollaan osaavia ja kehittyneitd, sill&

niissa on pakko olla jatkuakseen ja menestyékseen valitulla uralla.
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Tutkimushavaintoja
Mikroyrityksistd 10ytyy hammastyttavas energisyyttd. Mikroyrityksissa on opittu par-
jadmaan kovalla tyon teolla, mutta koko yrittdjan perhe ja muu l&hipiiri ovat tarkea tu-
kiverkosto. Mikroyrityksessa on opittu viemaan yritysta eteenpdin ilman kirjoja, vaik-
ka oppimiskohdat ovat kipeitd. Osa muutoksen vaatimista asioista opitaan kantapdan
kautta, mutta mitd kauemmin on toimittu mikroyrittgjiné sit4 paremmin ja aiemmin
mikroyrityksessé opitaan ennakoimaan muuttuvia tilanteita. Mikroyrityksissé pursu-
taan ideoita. Niiss& halutaan kehittya yrityksend. Mikroyrityksistd l6ytyy vastuuntun-

toa ja tyytyvéisyytta olotilaan.

Mikroyrityksen vaikutus yrittajiin on jopa niin vahva, etté yritt4ja saattaa unohtaa it-
sensd ja terveytensd. Haastatelluilla yrittdjilla tyonteko ei lopu vaikka tyopaikalta I&h-
det&én pois. Todellista ajattelutyoté ja kehitystyotd tehddadn kaiken aikaa. Mikroyritta-
jan eldma ja vapaa-aika poikkeavat mielestdamme siit4 normista, joka yleisesti on
omaksuttu. Yrittdjamainen elamantapa vaikuttaa sosiaaliseen kanssakaymiseen rajoit-

tavasti. Yrittajan on todella oltava vahva persoona.

Né&kemysta tukee lopuksi tehty soittokierros haastatelluille mikroyrityksille. Huolimat-
ta maailman taloudellisesta tilanteesta suurimmalla osalla yrityksisté tilanne on pysy-
nyt samanlaisena. Maailman taloustilanne ei ole vaikuttanut itse yritykseen. Tulevai-
suuden kehitys nghdaan edelleen positiivisena. Massiivisten ongelmien jalkeen erés
mikroyrittdja on palannut yrittajan arkeen, unohtamatta omaa hyvinvointiaan. Toi-
minta on kaynnistynyt uudelleen. Kauppa kay ja tulevaisuuden nakymaét ovat positii-
viset. Toisella mikroyrityksella nékyy toiminnassa heikentynyt taloustilanne, mutta
synkkyyttd ei ndy. Hanen mielestaan tilanne on kaikille yrittdjille sama. Positiivinen
asenne on sailynyt, vaikka asiakaskunnassa nakyy tamanhetkinen taloudellinen tilan-

ne.

Mikroyritykset ovat yhteiskunnan merkittava tukipilari, jota ei voi ohittaa. Niiden
tuottama ty0 asiakkailleen (joita ovat ostajat, siis kaikki suomalaiset) ja niiden organi-
saatio- ja yrittdjaméainen oppiminen antavat paljon miettimisen aihetta meille kaikille.
IIman mikroyrityksié olisimme vain suurten yritysten ja ketjujen armoilla. Mikroyri-
tykset ovat monissa suomalaisissa kunnissa elinkeinon ja tulonhankinnan perusta. Yh-
teiskuntamme tarvitsee lisda mittareita, kehittdmisinstrumentteja ja oikeamielisté

asennetta mikroyrityksid kohtaan. Mikroyrityksi& on paljon ja niill& on suuri rooli.
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Mikroyritysten kehittdmismahdollisuuksia
1. Fysiikka ja psyyke
Tarked seikka, joka mikroyrityksissa pitdisi huomioida; pidetaan itsesté hyva huoli.
Saannolliset terveystarkastukset ovat tarkeitd eiké fyysista kuntoakaan saa laimin-
lyoda. Perhe ja ystavéat ovat yrittdjalle suuri voimavara ja yrittajan pitéisi myos osata
havainnoida tdmé. Toiminnan tulisi olla vuorovaikutteista. Aikaa on annettava myos

tukijoukoille.

2. Yksin ei pérjaa

Kaikissa mikroyrityksissé oli huomattu, ettei yksin pérjaé toiminnan kasvaessa. Tyon-
tekijan palkkaus koettiin riskind, mutta mielestdimme tadma riski tulisi ottaa jos haluaa
kasvua ja hyvinvointia. Saman alan ”keskustelukumppani” antaa yrittgjalle enemmén
kuin ottaa. Se antaa yrittajalle aikaa kehittda yritystoimintaansa ja liséksi avaa uusia

nakokulmia toimintaan ja ajatteluun.

3. Verkottuminen

Saman alan yrittgjien tulisi tukea toisiaan eika ”sy0d&” toisiaan pois alalta. Kun toi-
mitaan yhdessa, ollaan vahvempia kuin yksin toimiessa. Tama ei tarkoita, etta pitaisi
tulla suureksi tai ketjuuntua, vaan enemman yhteistyota ja vertaistukea. Vaikutusmah-
dollisuudet ovat paremmat isommalla porukalla. Tiedonvaihdossa yritt&ja lisaksi oppii

toisten kokemuksesta. Verkottumalla voi saada hyvan tukijoukon.

4. Riskinottokyky

Yrittdminen on jokapaivéista riskin ottoa. Valttamatta yrittaja itse ei sité tiedosta. Ris-
kinottokyvyn hallitseminen on tarkead4 yrittajalle ja se kehittyy vuosien saatossa pa-
remmaksi. Yrittdja voi myos tietoisesti kehittad tata kykyéa. Riskin ottaminen oikeassa
paikassa oikeaan aikaan saattaa olla juuri se tdrked seikka, jota yritys tarvitsee kehitty-

akseen.
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9 POHDINTA

Tutkimusprosessi

Toimeksianto oli annettu syksylla 2006 Dynamiitti — tiimin 24h tutkimukseksi, tutkijat
eivatka toimeksiantaja olleet tyytyvaisia lopputulokseen. Toimeksiantajan ja tutkijoi-
den pohdittua asiaa yhdessé koko tutkimusongelma muuttui ja tiivistyi. Enéa ei tutkit-
tu pienen yrittdjan kasvukipuja vaan mikroyrityksen kasvua. Parhaiten ongelmia au-
kaisisivat henkilokohtaiset haastattelut mikroyritysten kanssa ja tutkimus muuttui laa-
dulliseksi tutkimukseksi. Tassa vaiheessa tutkimusongelma oli kiteytynyt yrittajamai-

seen oppimiseen mikroyrityksen kasvussa.

Materiaalia tyostettdessa maailman taloudellinen tilanne muuttui ratkaisevasti ja halut-
tiin viela tietdd mita yrittajille kuuluu nyt ja onko tilanne vaikuttanut heidan toimin-
taansa ja mitk& ovat heidén tulevaisuuden nakyménsa. Taman vuoksi tehtiin li-

sépuhelinhaastattelut mikroyrityksille.

Teoreettiseen viitekehykseen l6ytyi kirjallisuutta ja muuta materiaalia hyvin. Liséksi
Suomen Yritt4jat jarjestivat aiheeseen liittyvid luentoja, jotka syvensivat nakemysté.
Y leensa tutkimukset ovat kohdistuneet pk-yrityksiin. Mikroyrityksiin kohdistuvaa ai-

neistoa on hankala 10yt&aa.

Haastattelutilanteita

Jokaisessa haastattelussa kayntiinlahto oli vaikea. Kun sanelin napsahti paalle, oli het-
ken aikaa jaykkad. Yleensd jo siind vaiheessa, ennen kuin kone laitettiin paalle, haas-
tattelija kertoi, ettd nyt tulee hiljaista. T&mé laukaisi usein jadykkyyden. Ongelmana
koettiin my0s se, ettd haastattelut tahtoivat venyé suunniteltua pidemmiksi ja vélilla

eksyttiin aiheesta muihin asioihin.

Opinnaytetyon aihe ja rajaus selvitettiin haastatelluille mikroyrityksille. Lisaksi ano-
nyymind vastaajana heidén oli helppo vastata ja kertoa aiheesta. Koska haastatteluti-
lanne péatettiin tehdd avoimesti ja lampimaésti, unohtamatta huumoria, yrittajien oli
helppo pééasta syvalle aiheeseen. Mikroyrittajat ovat avoimia, sympaattisia ihmisia,

joita on helppo l&hestya
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LIITTEET

Liite 1. Analysoinnin tulokset; yrittajamainen oppiminen

Yritys 1.

asioiden hoitaminen asiakkaiden kanssa

oppinut hinnoittelemaan itsensd (oman tyon hinnoittelu)
elinkaaren alussa olevayrittja; ei viel& kokenut pettymyksia
vanhoja malleja kehittelemalla

rohkeutta hinnoittelussa

tyontehostaminen

“saanut ymmarrysta yrittajyydesta”

oppinut pitdmaan terveydesta ja fyysisesta kunnostaan huolta

yksin ei voi toimia

Yritys 2.

Pitad olla suora ja avoin asiakkaiden kanssa (rehellisyys)
kantapaan kautta

suhdetoiminta asiakkaiden kanssa
yrittdjat ovat erilaisia
sinisilmaisyys pois
yhtiésopimusasioissa oltava tarkka
neuvontaa

tiedottaminen on tarked4

yksin ei voi toimia

raha pit4é saada kiertdmaan

ajan hallinta

suunnitelmallisuutta

aikaa miettimiselle on jatettava

keskustelukumppani oltava jakamassa tietoa ja mielipiteita



Yritys 3.

Suunnitelmallisuutta sesonkiluonteisuuden takia (ajankaytto)
oppinut omat rajansa

tuotekehittelya

ammattitaito karttunut

yksin ei parjaa

osaavat tukijoukot

usko itseensa

rohkeus

onni / sattuma

mielikuvitus

Oomaa itsedén ei saisi unohtaa

perhe, ystavét ja harrastukset ovat voimavara

itsestd huolehtiminen

Yritys 4.

toiminnan tehostaminen

ammattitaito kehittynyt tyon ohessa

rahan nopeampi kierto

asiakastuntemusta

osattava olla kova / diplomaatti

(osattava lopettaa asiakassuhde tyylikk&ésti)
hinta taso / hintatietous

ennakointi

tuotevalikoima = millainen kauppa edullisin
pienyritys ei voi el kvartaalitaloutta
oltava ajan mukana

eivat voi Kkilpailla hinnoilla vaan laadulla

itsestd pidettava huolta
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Liite 1. Analysoinnin tulokset; koulutus

Koulutus

Yritys 1.
- alan perus- ja jatkokoulutus
“ajantasa” koulutus (kurssit)
- halu kouluttautua lis&a laajentaakseen tarjontaa

- ty6 on opettanut alalle

Yritys 2.
- alan perus- ja jatkokoulutus
- halu kouluttautua lis&a laajentaakseen tarjontaa
- tyokokemus jalostaa koulutuksen

- ty6 on opettanut alalle

Yritys 3.
- eialan koulutusta
- aiempi koulutus tukenut investointeja (on itse osannut rakentaa)
- itseopiskelua
- kurssittanut itseddn alalle
- alalle ei ole varsinaista koulutusta

- ty6 on opettanut alalle

Yritys 4.

toisella kaupallinen ja logistinen koulutus
- toisella ei alan koulutusta

- peruskoulutus auttanut asiakaspalvelussa
- kurssittavat itsednsa

- ty0 on opettanut alalle



Liite 1. Analysoinnin tulokset; jaksaminen

Jaksaminen

Yritys 1.

Yksin ei parjaa

itselle tOita tehdessé ei ole Kiire
oma yritys ei ole stressaavampi kuin palkkatyon teko
rahahuolet

turha hienotunteisuus pois

lisda tydvoimaa

edet&an rauhallisesti vuositasolla
alkuhuuma

pelaa varman péalle

ei 100 % varma selviamisesta
tyontekijan palkkaus; riski
“tulevaisuuden pelko”
tyytyvéinen

epéonnistumisen pelko

ideoita riittaa

yrittdjé ei ole vasahtanyt

yrittdja haluaa kehittyé tygssaan

hyvé fyysinen kunto ja terveys auttavat jaksamaan

Yritys 2.

alkuhuuma

henkil6kohtaiset ongelmat
perheongelmat

moniyrittajyys

luottamuspula

tyytyvéinen tilanteeseen yksin jaatyaan
rehellisyys

raja jaksamiseen yllattaa (yht’akkisyys)

kehittdmaén ja katsomaan tulevaisuuteen
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langat omissa ké&sissa
positiivinen mieli
eteenpdin
innostunut kehittdmaan
ongelma-aikana ei tehnyt patkaakaan mieli kehittaa
ongelma-tilanteissa ei pysty ajattelemaan ylimaaréaista
tiedottaminen seka asiakkaille ettd henkilokunnalle: auttaa jaksamaan
palkannut yontekijan
tyorauha: rauhallinen oli ja rauhallista tehd&
hallittu ajan kaytto
aikaa miettimiseen on jatettava

keskustelukumppani jakamassa tietoa ja mielipiteita

Yritys 3.

innokkuus

alan harrastaja

tyontekijat sesonkiaikoina

lomailleet; ei sesonkina

harrastukset

yrittdjan maine

vahva ja periksi antamaton persoona

kaupan kasvu

talous kunnossa

tulevaisuudennakymét erinomaiset
tulevaisuudensuunnitelmat

ostaja ehdokkaat

osaava tukijoukko

ei suuria kompastuskivié yrittajyyden aikoina
oma halu ja idea

usko itseensa ja rohkeus, onni tai sattuma ja mielikuvitus
perhe ja ystavét ovat voimavara

Oomaa itsedén ei saisi unohtaa

terveydenhoito



Yritys 4.

toimintojen tehostaminen

”oman nakdinen yritys”

kasvaneet yrittdjiksi

talous suhteellisen kunnossa
oppineet kasittelemaan asiakkaita
realismi

kylmapaisyys

ajateltava omaa parastaan
rauhallinen kasvaminen

tuuraaja

ennakointi

verkottuminen

firman pyorittdminen ei ole eldmén suurin juttu
vahvuus

saa tyrid ihan rauhassa

kiinnostus joka osa-alueesta
vapaapéivét ja illat perheen parissa

harrastukset
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