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Tiivistelma

Sisainen yrittajyys on nykypaivana ajankohtaista eri organisaatioiden toiminnassa. Yritykset pereh-
tyvat yha enemman henkilokuntansa sisaisiin voimavaroihin, joihin sisainen yrittdjyys kuuluu. Ta-
man opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia sisaista yrittajyyttd Kuopion ravintola Rossossa. Tavoit-
teena oli selvittda, l6ytyyké Rosson henkilokunnasta sisdisen yrittdjyyden omaavia tyontekijoita
seka sitd, miten tydyhteisod vaikuttaa sisdiseen yrittdjyyteen. Lisaksi haettiin tietoa siitd, miten tata
tyoyhteis6d mahdollisesti voisi kehittda sisaiseen yrittdjyyteen kannustavammaksi.

Sisdinen yrittdja tydskentelee aloitekykyisesti ja motivoituneesti. Sisainen yrittdjyys lisdd henkilén
elamanhallintaa seka edistaa tuloksellista ja tavoitteellista toimintaa tydyhteisén jdsenena. Yritta-
jAmainen asenne liséa henkilon palveluhenkisyytta ja parantaa tyoviihtyvyytta koko tydyhteisdssa.
Sisaisen yrittdjyyden voidaan katsoa olevan seké henkilokunnalle etta organisaatiolle eduksi.

Opinnaytetydn tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto koottiin puolistruk-
turoitujen haastattelujen eli teemahaastattelujen avulla, jota varten laadittiin teemahaastattelurun-
ko. Nain koottua aineistoa analysoitiin sisallon analyysin avulla. Analysoinnin tuloksena saatiin
kolme teoreettista paaluokkaa, jotka olivat siséinen yrittajyys talla hetkella tyontekijoissa, sisdisen
yrittdjyyden kehittdminen toimipaikassa ja ilmapiirin vaikutus sisaiseen yrittajyyteen. Tuloksia voi-
daan hyoddyntaa sisdisen yrittdjyyden kehittdmisessa Kuopion Rossossa.

Johtopaatoksiksi tahén opinndytetython saatiin muun muassa se havainto, kuinka tarke&a esimie-
heltd ja tydkavereilta saatavan kannuste ja palaute on tyontekijéitd motivoivana tekijana. Luotta-
muksellinen ja avoin tyoskentelyilmapiiri sekéd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon vaikuttavat
positiivisesti myds sisdiseen yrittajyyteen.
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Abstract

Internal entrepreneurship is today really topical in the operations of different organizations. Com-
panies familiarize their employees more and more with their inner resources, and internal entre-
preneurship is one of these resources.

The aim of this thesis was to study internal entrepreneurship in Restaurant Rosso in Kuopio. The
aim was to find out whether there are employees in Rosso with internal entrepreneurship and also
how the working community influences on internal entrepreneurship. In addition, the purpose was
to find out how the working environment in Rosso could possibly be developed to more encourage
internal entrepreneurship.

An internal entrepreneur has the ability to work proactively and with high motivation. Internal entre-
preneurship contributes to the life-balance of the employee and also boosts the productive and
target-oriented way of working as a valued member of the community. The entrepreneurial way of
working increases the service mindset of an employee and improves the well being at work of the
whole community. Internal entrepreneurship can be considered as a benefit both for the em-
ployees and the organization.

The research method of the thesis was qualitative analysis. The research material was collected
by means of semi-structurized interviews, also known as theme-centered interviews, and the inter-
views were conducted by using an interview outline.

The collected material was analyzed by using the content analysis. The results of the analysis re-
veal that there are tree theoretical main groups being the current level of internal entrepreneurship
of the employees, the development of internal entrepreneurship in the work community and the
influence of the community atmosphere on internal entrepreneurship. The results of the analysis
can be exploited in developing internal entrepreneurship in Restaurant Rosso in Kuopio.
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1 JOHDANTO

Sisdinen yrittajyys on nykypaivana ajankohtaista organisaatioiden toiminnassa. Yri-
tykset perehtyvat yha enemman henkildkuntansa siséisiin voimavaroihin, joihin sisai-
nen yrittdjyys kuuluu. Sisdinen yrittajyys eli aloitekykyinen ja innostunut tydnteko toi-
sen palveluksessa, on yleisempaa esimiesten kuin tyontekijoiden keskuudessa.
PeeAssa on osuuskauppa, jonka organisaatioon ei kuulu yksityisia yrittdjia. Sisdisen
yrittdjyyden ndkyminen ja sen parantaminen henkilokunnassa ovat kehiteltavia tekijoi-

td osana organisaation tehokkuutta.

Yrityksen johto on vastuussa organisaation onnistumisesta ja hengissa pysymisesta.
Sisaisesti yritteliddssa organisaatiossa johto itse on sitoutunut sisdiseen yrittajyyteen.
Toiminnalle antaa suuntaa ja energiaa visio, joka luo pohjan koko yrityksen siséiselle
yrittéjyydelle. Siséinen yrittajyys ei synny itsestdan vaan yksilén kimmoke sisaiseen
yrittéjyyteen syntyy organisaatioon ja yksiloon liittyvien tekijoiden yhteisvaikutuksesta,
kun jokin toiminta "ajaa" yksilon kayttaytymaén sisaisesti yritteliadsti. (Heinonen &
Vento-Vierikko 2002, 41.)

1.1 S-ryhma ja Osuuskauppa PeeAssia

S-ryhma on suomalainen vahittdiskaupan ja palvelualan yritysverkosto, jolla on Suo-
messa yli 1600 toimipaikkaa. S-ryhma tuottaa paivittdistavara- ja kayttdtavarakaupan,
likennemyymala ja polttonestekaupan, matkailu- ja ravitsemiskaupan, auto- ja auto-
tarvikekaupan sekd maatalouskaupan palveluja. S-ryhman tarkoituksena on tuottaa
palveluja ja etuja asiakasomistajille. S-ryhm& muodostuu 22 itsendisesta alueosuus-
kaupasta ja niiden omistamasta Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnasta (SOK).
Liséksi S-ryhmaan kuuluu 9 paikallisosuuskauppaa. Osuuskauppojen verkosto ulot-
tuu koko maahan, ja niiden toiminnassa on vahva alueellinen painotus. Jasenet eli
asiakasomistajat omistavat osuuskaupat. (S-Ryhman sisaisen viestinnankeskus Sint-
ra 2011.)

Osuuskaupat ovat eri paikkakunnilla merkittavia tyollistdjia ja niiden paikalliset tavara-
ja palveluostot ovat alueellisesti tarkeitd. S-ryhmassa liiketoimintaa hoitavat paaasi-
assa osuuskaupat. Alueosuuskaupparakenne muodostui 80-luvulla, jolloin pienempia
paikallisesti toimivia osuuskauppoja yhdistyi yhdeksi suuremmaksi alueosuuskaupak-
si. Osuuskaupat ovat itsendisia yrityksid, joilla on oma hallinto. (S-Ryhmén sisaisen

viestinnankeskus Sintra 2011.) Osuuskauppa PeeAssa on S-Ryhméaan kuuluva pal-
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velualan yritys, joka harjoittaa monipuolista liiketoimintaa Pohjois-Savon toimialueel-
la. PeeAssan yritysmuoto on osuuskunta. Sen omistavat yli 90 000 asiakasomistajaa.
Lahes jokainen PeeAssan palveluksessa oleva on myos tyGantaja yrityksensa omis-

taja. (PeeAssan tervetuloa taloon lehti 2010.)

PeeAssan toiminta-ajatus on tuottaa palveluja ja etuja asiakasomistajilleen. Toiminta-
ajatuksensa mukaisesti PeeAssa tarjoaa asiakasomistajilleen laajan palvelukirjon
toimipaikkaverkostonsa avulla. PeeAssa toimii myos kiinteana osana S-ryhmaa ja on
nain kokonaisvaltaisesti mukana kehittamassa ryhméan toimintaa ja luomassa asia-
kasomistajille pitkan aikavalin etuja. Toiminta-ajatuksensa toteuttamiseksi PeeAssa
harjoittaa kaupallista liiketoimintaa valitsemillaan vahittdiskaupan, hotelli/ravintola-
alan ja likennemyymala- seké polttoainekaupan liiketoimintoalueilla ja toimii taloudel-
lisesti tehokkaasti, kilpailukykyisesti ja yrityksen tulevaisuuden turvaavasti.

(Osuuskauppa PeeAssa 2011.)

Osuuskauppa Peedssan arvot kiteytyvat neljaan eri osaan: tyytyvainen ja sitoutunut
asiakasomistaja, osaava ja innostunut henkilékunta, laadukas ja tehokas toiminta
seka avoin ja vuorovaikutteinen yhteistyd. Siséinen yrittajyys heijastuu vahvasti Pee-
Assan arvoihin, koska tyontekija, joka on sisdisesti yrittelids, on aidosti innostunut
tyostdan ja ndin vaikuttaa asiakkaiden tyytyvaisyyteen, laadukkaaseen ja tehokkaa-
seen toimintaan seka yhteison ilmapiiriin. Organisaatiot, joissa tyontekijat ovat sisai-
sesti yritteligita, ovat liiketaloudellisesti tavanomaista tuottavampia ja tehokkaampia.

(Osuuskauppa PeeAssa 2011.)

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon ja siihen liittyvan tutkimuksen tarkoituksena on tutkia sisaista yrittajyyt-
td Kuopion ravintola Rossossa. Tavoitteena on selvittédd, 16ytyykd Rosson henkilo-
kunnasta sisédisen yrittajyyden omaavia tyontekijoitd seka sitd, miten tydyhteisd vai-
kuttaa sisdiseen yrittdjyyteen. Lisaksi haetaan tietoa siita, miten tata yhteis6a voisi
kehittdd sisdiseen yrittdjyyteen kannustavaksi. Tutkimustulosten perusteella tehdyt
johtopéétokset auttavat tyontekijoiden ja yhteison sisédisen yrittdjyyden kehittamises-
sd. Tuloksia voidaan kayttda hyddyksi parantamalla nykyisid toimintatapoja ja tydme-

netelmid sek& panostamalla mahdollisesti esiin tuleviin ongelmakohtiin tydyhteisossa.

Aiheen tyohon tarjosi Osuuskauppa PeeAssan Hotelli- ja Ravintola toimialajohtaja
Elina Pallonen-Eriksson. Han on henkilékohtaisesti kiinnostunut siséisesta yrittajyy-

desta ja sen nakymisestd osuuskaupan toiminnassa. Toimeksiantajalle on térkeda



selvittdaa, milla tavoin sisdinen yrittdjyys nakyy tutkimuksen kohderyhmaksi valitun
toimipaikan henkilostossa. Erityisen tarkedd on selvittdd, mitkd tekijat vaikuttavat
henkiloston sisaiseen yrittdjyyteen ja toiseksi, milla tekijoilla saataisiin henkilostoa
kannustettua sisaiseen yrittdjyyteen. Ravintolan tulokseen vaikuttaa merkittéavasti
henkilbkunnan mielenkiinto tydhonsa ja myynnin edistamiseen. Asiakaspalvelutilan-
teesta jaaneet mielikuvat vaikuttavat muun muassa siihen, tuleeko asiakas uudelleen
kyseiseen ravintolaan. Sisaisesti yrittelias tyontekija yrittdd kehittdd itsedan seka tyo-

ymparistéaan tehokkaammaksi ja tuottavammaksi.

1.3 Tutkimuksen rajaus

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillistd, etta jo aineistoa ensi vaiheessa kasiteltdessa
tulee esiin mielenkiintoisia asioita, joita tutkija ei ole etukateen tullut miettineeksi. Kui-
tenkaan yhdessa tutkimuksessa ei voi tutkia kaikkia itsedaén kiinnostavia kohteita
vaan on valittava tarkeimmat. Valintoja ohjaavat paitsi tutkimuksen tarkoitus ja tutki-
mustehtavat myds tutkimuksen viitekehys ja siind kaytetty teoreettinen malli. (Méanty-
neva, Heinonen & Wrange 2008, 77.) Tassa tydssa tutkitaan sisdisen yrittdjyyden
osalta asioita, jotka vaikuttavat tydyhteisossa sisdiseen yrittdjyyteen ja sisdisen yritta-
jyyden nykyiseen esiintymiseen henkilokunnassa seka siihen, miten yhteiso toimin-
nallaan pystyy parantamaan sisdista yrittajyyttd. Naité aiheita kasitellaan tyon teo-

reettisessa viitekehyksessa ja ne ovat haastatteluissa kaytettavien teemojen perusta.

Kuopion Ravintola Rosso on yksi Kuopion Ravintolamaailman toimipaikoista, joihin
kuuluvat myés Hesburger Sokos seka Coffee House. Tutkimus rajataan koskemaan
vain Kuopion Ravintola Rosson henkilokuntaa eika siina kasitella Coffee Housen eika
Hesburgerin tyontekijoitd. Rossossa tytskentelee kaiken kaikkiaan noin 30 henkil6a,
joista osa tekee ty6ta keittion puolella ruoan valmistuksen parissa seka osa salin puo-
lella asiakkaiden palvelutehtavissd. Haastateltavat tyontekijat tulevat olemaan seka
keittion etta salin puolelta. Ammattiasemaltaan he ovat tydntekijoita, vuoropaallikoita

seka esimiehié.



1.4 Aikaisemmat tutkimustulokset

Aikaisemman tutkimuksen aiheesta PeeAssélle on tehnyt Tuomas Honkonen vuonna
2003. Han on tehnyt opinndytetydn, jonka nimi on Sisdisen yrittdjyyden valmiudet ja
kehittaminen PeeAssan ravintolahenkilostossa. Kyseisessa opinnaytetydssa on tutkit-

tu sisdisen yrittajyyden valmiuksia ja kehittamista PeeAssan ravintolahenkildstossa.

Tutkimus oli toteutettu kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto oli koottu sur-
vey-menetelmalld. Tutkimuksen kohderyhma oli ABC-Pitkalahden, Kuopin Amarillon
seka Kuopion Rosson henkilokunta. Honkosen tutkimus osoitti, etta PeeAssan ravin-

tolahenkilostosta 16ytyy potentiaalia rakentamaan siséisesti yrittelids tydyhteiso.



2 SISAINEN YRITTAJYYS

Ydinkasitteitd opinndytetydssa ovat sisdinen yrittdjyys ja henkildstén motivoiminen
sisdiseen yrittdjyyteen. Olennaista on, miten organisaatiossa saadaan henkilokunta
pyrkimaan tydskentelyssddn mahdollisimman yrittdjamaiseen toimintaan ja kayttay-
tymiseen, vaikka kyseessa onkin alaisena toimiminen. Motivaatio, palkitseminen ja

tydyhteisdn toimintatavat liittyvat kaikki yhtené osana sisaiseen yrittajyyteen.

Taman luvun tarkoituksena on kuvata sisaisen yrittajyyden yleistd maaritelmaa. Li-
saksi tuodaan esiin sisaisen yrittédjyyden ominaispiirteita ja siihen liittyvia vahvuuksia
seka kuvataan sisaiseen yrittajyyteen kannustamiseen liittyvia asioita. Luvussa kasi-

tellaén sisédisen yrittdjyyden nakymista ja sen merkitysta.

Sisdisen yrittdjyyden maarittely

Sisadinen yrittdjyys on ajankohtainen aihe yrityksissa, koska on tunnistettu tydyhteiso-
jen tarvitsevat sisaisesti yritteliditd henkilitd tuomaan yritykselle uutta elinvoimaa.
Yrittdjyyteen liitettavia piirteitq, kuten oma-aloitteisuutta ja joustavuutta, on alettu pi-
taa tavoiteltavana asiana tyontekijoissa. (Koiranen & Pohjansaari 1994, 31.) Ty6nte-
kijoilta odotetaan, ettd he antavat tdyden tyopanoksensa pyrkidkseen toteuttamaan

yrityksen tavoitteet.

Sisaisesta yrittdjyydesta on monia maaritelmid. Sisdinen yrittajyys on yrittdjamainen
ajattelu-, toiminta- ja suhtautumistapa jonkin tyoyhteison tytntekijana. (Koiranen &
Pohjansaari 1994, 7.) Sisdinen yrittdjyys eli yrittdjamainen toiminta olemassa olevas-
sa organisaatiossa on isojen organisaatioiden ratkaisu kadonneen motivaation on-
gelmaan. (Heinonen & Vento-Vierikko 20020, 27-28.) Tassa tydssa kaytetddn seu-

raavaa maaritelmaéa:

Sisdaisen yrittdjyyden vahvuudet ja ominaispiirteet

Sisdinen yrittajyys tytnteossa tarjoaa organisaatiolle uusia mahdollisuuksia ja keino-
ja, joiden avulla toimintaa voidaan saada entistd parempaan kilpailukykyyn ja menes-
tykseen niin, etta tyontekijoéidenkin on hyva olla. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002,
89.) Sisdiset yrittdjat sitoutuvat tyéhénsa ja sen tuloksiin, aivan kuin yritys olisi heidan
omansa. He osaavat kannustaa itsensa liséksi myds muut tyontekijat ahkeroimaan

kohti yhteista paamaaraa. Sisaisia yrittdjia tarvitaan erityisesti kovissa paikoissa, ku-
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ten Kiiretilanteissa ja kriiseissa. (Kansikas 2007, 61.) Sisdinen yrittajyys lisda tehok-

kuutta ja tuottavuutta tyépaikalla.

Sisdinen yrittajyys on oikeanlaista asennoitumista tydta kohtaan. Aloitekykyinen, sin-
nikas ja ideaansa uskova henkilé kykenee l6ytamaan toimivan ratkaisun. Téallainen
ihminen ottaa riskeja ja pystyy elamaan takaiskujen kanssa ja saa vastoinkdymisista
uutta voimaa jatkaa tyon tekemista. (Kansikas 2007, 83.) Yritykset tarvitsevat henki-
16it&, jotka omaavat sisédisen yrittajyyden ominaispiirteité. Téllaiset tyontekijat pyrkivat
kehittamaan tydyhteisfd ja sen toimintatapoja tuottavammiksi ja tehokkaammiksi,

jolloin yrityksen on helpompi saavuttaa asetetut tavoitteet.

Sisdiseen yrittdjyyteen kannustaminen

Henkilokunnan kannustaminen on usein haaste organisaation palkkaus- ja palkitse-
misjarjestelmille. Vastaus toimialan kilpailuun ja asiakkaille heijastuu myds yritykses-
sa kaytettavista kannustinjarjestelmista. Parhaimmillaan ne tukevat asiakaspalvelun
onnistumista, tyon kokonaislaatua sek& maarallisten tavoitteiden saavuttamista.
(Kansikas 2005.) Kuuntelemalla tydntekijoita voidaan kehittaa palkitsemisjarjestelmaa
toimivammaksi seka tehda palkitsemisjarjestelmasta tyéhoén sopiva seka realistinen.
Palkitsemisten tulisi olla sellaisia, ettéd paatokset suorituksista syntyvistd palkkioista
ovat loogisia ja lapindkyvid. Talldin kaikki voivat toimia ja tydskennella tiedon, eika

uskomusten varassa (Kansikas 2005, 22.)

Johdon kayttaytyminen ja osallistuminen paivittdiseen toimintaan ovat keskeisessa
asemassa, jotta sisdista yrittdjyyttéa esiintyisi mahdollisimman paljon toimipaikassa.
Paivittdinen tytskentely yksikdssa ei sindnsa ole ratkaisevaa, vaan se, etta johtajalla
on resursseja tukea ja kannustaa tyontekijoitddn seka ohjata tydyhteistad oikeaan
suuntaan. Johto on sisaisen yrittdjyyden mahdollistaja, ja sen tuen ja sitoutumisen on
nayttava paivittaisessa tyossa. Sisdiseen yrittdjyyteen kannustaminen on oleellisen
tarkedd: tyon sisallon ja itseohjautuvuuden merkitys korostuvat varsinkin, jos rahalli-
set kannusteet ovat vahaisia. Keskeisia elementteja ovat selkeésti maaritellyt tavoit-
teet, positiivinen palaute- ja tukijarjestelma, yksildvastuun korostaminen seka tulok-

siin perustuva palkitseminen. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 42—43.)

Yksilon paatds toimia yrittelidasti syntyy organisaatioon ja yksiloon liittyvien tekijoiden
yhteisvaikutuksesta silloin, kun jonkinlainen toimintaa kiihdyttava tapahtuma laukai-
see yksilon kayttaytymaan sisadisesti yrittelidadsti. Kimmoke ikdan kuin sysaa yksilon
sisdiseen yrittajyyteen, mikali muut tekijat ovat sisaiselle yrittajyydelle suotuisat. (Hei-

nonen & Vento-Vierikko 2002.) Yhteison ja ympariston vaikutus henkiléston yrittelija-



11

maiseen kayttaytymiseen on merkittava. Mikali tydyhteiso ei luo puitteita siséiseen
yrittdjyyteen ja yllapida tata, ei henkilostd edes yrita paasta sisaiseksi yrittajaksi. Mo-
net tekijat vaikuttavat henkiléston nauttimiseen tytpaikastaan seka tydnteosta. Hei-
nonen ja Vento-Vierikko ovat kirjassaan maininneet kimmokkeita sisdiseen yrittajyy-
teen, niité voivat olla esimerkiksi seuraavia tekijoitd organisaation johtamistapa tai
organisaation muutos- tai kehittymistarve. Esimiehen ja alaisen vélinen vuorovaikutus
ja kehityskeskustelut tai kimmoke voi syntyd markkina- ja kilpailuanalyysien tulokse-
na. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 96-97.)

Esimiehen vaikutus kannustamiseen ja yhteison henkeen on usein merkittava, mo-
nissa tapauksissa ratkaiseva. Kannustamiseen vaikuttavat kaikki yhteisbn jasenet,
mutta on kannattavaa miettid sitd, miten esimies voi kannustaa tydyhteiséa. Esimie-
hen vastuuseen kuuluvat asioiden organisointi ja niiden toteuttaminen. Huolen pita-
minen tyontekijoistd merkitsee sekd nakyvien ettd hiljaisten signaalien havainnointia
ymparistdssa. Vastuun jakaminen voi johtaa yhteiséssa voimaantumisen tunteeseen,
jolloin kaikkien voimavarat voidaan kayttaa tulosten saavuttamiseksi (Kansikas 2005,
33-34))
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3 HENKILOKOHTAINEN SISAINEN YRITTAJYYS

Sisainen yrittdjyys voi ilmeté aloitteellisena ja henkildkohtaisena vastuun kantamise-
na tyon tuloksista. Tyontekijd pyrkii toteuttamaan itsedéan yrityksen tavoitteiden ja
toiminnan kautta. Han on valmis laittamaan peliin koko potentiaalinsa ja osaamisen-
sa. Organisaatio joko tukee ja kannustaa tai tukahduttaa ja vastustaa sisdisen yritta-

jyyden nakymista tyoyhteistssa (Kansikas 2005, 8.)

Tassa luvussa kerrotaan siséisen yrittdjyyden muotoa tydntekijdiden henkilokohtaisel-
la tasolla. Aiheet ovat seuraavia: mitkd tekijat vaikuttavat tyontekijoiden sisaiseen
yrittdjyyteen ja mitd hyotya sisdisesta yrittdjyydesta heille on seka se, mika mahdolli-
sesti voi olla esteena sisaiselle yrittdjyydelle. Sisaisesti yrittelias henkilo ei jad odot-
tamaan asioiden korjaantumista itsestdan vaan tekee itse niille jotain. Omalla yritta-

misella tyd muuttuu varmimmin ja nopeimmin paremmaksi.

Sisdiseen yrittdjyyteen vaikuttavat tekijat henkilotasolla

Sisainen yrittdjyys vaatii henkildlté rohkeutta. Tyontekijain oman ammattitaidon kehit-
taminen ja itsensa peliin laitto vaatii jatkuvaa lasndoloa tilanteessa seka sitad, etta
todella haluaa menestyd omassa tydssa. Asiantuntemuksen ja osaamisen yllapito
edellyttdd mahdollisuutta jatkuvaan kouluttautumiseen seké toisaalta ympariston ja
toimialan trendien seuraamista. (Kansikas 2005, 13-14.) Tutkiessa sisdista yrittajyyt-
td organisaation tyontekijoissa johdon toiminta ja yhteison toimintatapojen merkitys
sisdisen yrittdjyyden ndkymiseen tyontekijoissd on merkittava. Sisdisen yrittajyyden
nakymiseen vaikuttaa paljolti tyonilo ja tydssa viihtyvyys. Néitéd saadaan eniten tydssa
jossa henkild kokee onnistumisen ja aikaansaamisen tunnetta seka kykenee kehitty-
maan ammatillisesti ja oppimaan uusia asioita. Tydsta tulee saada ansaittua tunnus-

tusta ja arvonantoa. (Kansikas 2005, 64, 70.)

Henkilon tyomotivaatiolla on merkittava vaikutus siihen onko henkilosta sisdiseksi
yrittdjaksi vai eikd. Motivaatioon vaikuttavia tekijéitd on puolestaan useita, osa teki-
joista on sellaisia, joille ei valttaméatta voida tehda mitaan, Tallaisia ovat tyontekijan
henkilokohtaiset ajatusmallit ja perima. On muistettava, ettd myds fyysinen ja henki-
nen stressi vahentavéat henkilén motivaatiota. Motivaation sailyttamiseen tarvitaan
oikeita asenteita. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002.) Asenteen on loydyttava henki-
I6n itsensé sisaltd. Asenteeseen on vaikea vaikuttaa ulkopuolisilla tekij6illa niin, etta

tuloksista saataisiin pysyvid.
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Sisdisen yrittdjyyden hyddyt ja sisdisen yrittdjyyden esteet

Sisaisesti yrittelids henkilé haluaa menestyéd, han haluaa olla hyva jossakin ja haluaa
tuntea itsensa. Tyontekija, joka on sisaisesti yrittelias, pyrkii kehittamaan itsedan ja
kykenee ohjaamaan itse itseddn sekd on oma-aloitteinen. Sisdinen yrittdjyys nakyy
tyontekijassa aktiivisuutena ja sitoutuneisuutena tyéhén. Tallainen tyontekija kykenee
sopeutumaan tydssa tuleviin muutoksiin ja omaksumaan muutokset helposti. Tydyh-
teisfssa sisdisesti yrittelias tyontekija on todella arvokas, koska sellainen tydntekija
tekee t6itd oikean maardn ja toteuttaa tyon vaaditulla laadukkuudella. hdan myo6s
omaa asenteen, jollaisella ty6 toteutuu toivotulla tavalla. Sisdisesti yrittelids henkilo
myds luo ymparilleen kysyvéan ilmapiirin, koska on tiedonhaluinen ja uskalias kyseen-
alaistamaan asioita — miksi joku asia on nain? Ent& voisiko sen tehd& paremmin?
(Kansikas 2005, 101.)

Sisaisesta yrittdjyydesta on hyotya henkildlle itselleen, koska siséinen yrittajyys liséa
erilaisia taitoja ja valmiuksia. Se lisaa henkilon elamanhallintaa ja tuloksellista ja ta-
voitteellista toimintaa. Yrittdjamainen asenne lisdd henkilon palveluhenkisyytta ja
kasvattaa tyoviihtyvyytta koko tydyhteisdssa. Parhaimmillaan yritteliddsti toimivan
henkilon oman tydnkehittdminen johtaa motivoituneempaan tydskentelyyn tydyhtei-
stssd. Tallbin halu onnistua ja menestya tydssaan vaikuttaa positiivisimmillaan tyds-
sa jaksamiseen sekd siihen, ettd tuloksekkaampaan tydskentelyyn voidaan pyrkia
aktiivisemmin. (Kansikas 2005, 15.)
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4  ORGANISAATION SISAINEN YRITTAJYYS

Sisaisessa yrittdjyydessd motivaatiot ovat yksilokohtaisia ja voivat nain olla myo6s
hyvin erilaisia (Heinonen & Vento-Vierikko 2002.) Motivoitumaan auttavat omat henki-
Iokohtaiset tarpeet ja tavoitteet, mutta tarkeitéd ovat myds ulkopuolinen palaute, kan-
nustus seka palkitseminen yrittelidisyydesta. Tyontekijan sitoutuminen on yksi tarkea
tekija nykyaikaisessa johtamisessa. Pyrkimyksena on saada tydntekijat sitoutumaan
organisaatioon ja tyéhdnsa niin, ettd he toimivat kuin yrittdja omassa yrityksessaan.
Kun ihminen kokee tekevansa jotain omaa, joka tarkeaa hanelle lopputuloksen takia,

han antautuu taysilla meneilld&n olevaan asiaan tai tehtavaan (Kiianmaa 1997,100.)

Yrittdjamaisessa organisaatiossa sallitaan etsia uusia ideoita ja mahdollisuuksia, joita
voitaisiin toteuttaa tydtehtavina ja -tavoitteina. Uusien ideoiden kehittely ja tehokkuu-
den arvostaminen seka palkitsemisjarjestelman kehittdminen ovat yritteljamaisen
kulttuurin ominaispiirteitd. (Kansikas 2005, 65-66.) Taméan luvun tarkoituksena on
selvittda sisaista yrittajyyttd organisaatiotasolla. Miten yhteison ilmapiiri ja toimintata-
vat vaikuttaa sisaiseen yrittdjyyteen seké kaydaan lapi keinoja joilla edistda sisaista

yrittajyytta.

Yhteison toimintatapojen vaikutus sisdiseen yrittdjyyteen

Arvot ja uskomukset muokkaavat yhteison sisaista yrittajyyttd. Kun pyritdén Ioyta-
maan keinoja sisdiseen yrittajyyteen kannustamiseen, on huomioitava yrityksen hy-
vaksytyt omat asenteet, tottumukset ja arvot. Tyon sisaltd ja tydntekijat vaikuttavat
yhteison johdon liséksi siihen, miten sisdinen yrittdjyys hyddynnetdén organisaatios-
sa. Toisissa yrityksissd on kannattavampaa panostaa aloitteisten tyontekijdiden pal-
kitsemiseen kun taas osassa organisaatioista on painotettava muun muassa tuottei-

den ja palvelun laadun kehittdmiseen. (Kansikas 2005, 19.)

Merkittava syy tyontekijoiden sisdisen yrittdjyyden puuttumiseen tydyhteistéssad on
luultavasti haluttomuus tai kykenemattdmyys tunnustaa, ettd vanhat ja hierarkkiset
johtamismenetelmét eivat kannusta tyontekijoita itsendiseen ajatteluun, riskinottoon
ja kekselidisyyteen. Nama ovat kuitenkin tekijoita joita yritykset nykyisin tarvitsevat
menestyakseen. Joskus jopa todetaan, ettd sisaiset yrittajat ovat liian omatoimisia

tyoskenteleméaén toisten palveluksessa. (Koiranen ja Pohjansaari 1995, 43 — 44.)
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Sisdisen yrittajyyteen edistaminen erilaisin keinoin

Koiranen ja Pohjansaari (1995, 43) toteavat monien tutkijoiden pyrkineen tunnista-
maan tekijoitd, jotka ilmaisisivat sisdisen yrittdjyyden ja menestymisen valisia yhteyk-
sia. Tutkimukset ovat tuottaneet tietoa niista tekijoista, jotka estavat tai rajoittavat
sisdisen yrittdjyyden ndkymistad organisaatiossa. Sisdiseen yrittdjyyteen pyrkimiseen
olevien esteiden poistaminen ja yrittdjyyteen kannustaminen ovat keskeiselld sijalla

kun rakennetaan organisaation tulevaisuutta.

Organisaatio pystyy edistimaan henkilékunnan siséisen yrittdjyyden nakymista luo-
malla tydyhteisdon ymparistdn, jossa tyontekijoitd rohkaistaan ideoiden julkituomi-
seen ja virheista opitaan ja toimintaa kehitetadn avoimesti. Kun tydntekijoille jaetaan
vastuuta, heidan sitouttaminen yritykseen lisdad heidan sisdista yrittdjyyttd. Ei voida
myoskaan unohtaa kannustimien ja palkitsemisen vaikutusta tyontekijoiden sisaiseen
yrittdjyyteen. Seuraavissa kappaleissa kuvataan, miten organisaatio pystyy kehitta-
maan edelld mainittuja osa-alueita. Koiranen ja Pohjansaari (1994, 49) korostavat
palautteen saamisen ja antamisen merkitysta. Koko yhteisoltéd seké asiakkailta saatu
mydnteinen tai kielteinen palaute tyon tekemisesta tuo informaatiota palautteen saa-

jalle siitd, ollaanko menossa oikeaan suuntaan.
Rohkaiseva ja virheista oppiva ymparisto

Keskustelu, tiedottaminen ja avoin kommunikaatio ovat ty6kaluja oman tydn kehitta-
miselle. Sisaiseen yrittjyyteen painottuvassa tyttiimissa ei voida ajatella enda, etta
"tieto on valtaa". Painvastoin tietoa pitdd osata jalkauttaa organisaatioon tulosten
saavuttamiseksi. Ajattelutapaa pitdd suunnata siihen, etté yhteison menestyminen on
kiinni yhteistyosta ja siita, etta tieto ja osaaminen tapahtuvat joustavasti tavoitteiden
ja tulosten puolesta. (Kansikas 2005, 9.) Selvien tavoitteiden asettaminen ja niista
riittdva tiedottaminen voivat olla tapoja kohti vastuun sisdistamista ja sen saavutta-

mista.

Oppivat organisaation periaatteisiin kuuluu tehdyn tydn analysointi ja se, etta virheis-
td voidaan oppia ja virheet myds hyvaksytdan tydyhteisdssa. Oppimisen tulisi olla
itseohjautuvaa niin, etta tyontekija pystyy omaksumaan opittavat asiat syvallisesti ja
ymmartamaan, mika olisi paras toimintatapa. (Kansikas 2005, 13.) Rakennettaessa
tydyhteison sisaista yrittajyytta tulisi tavoitteena olla se, etta pystyttaisiin motivoimaan
seka yksiloita ettd ryhmid. Suuret saavutukset tulevat aina yhteistyon kautta. Usein
pelkkd yhteison kannustaminen voi johtaa siihen, etta osa tyontekijoista pitda yksilo-

suorituksia ja aloitteellisuutta aliarvostettuna. (Kansikas 2005, 23.)
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Erilaiset kannusteet seka yrittajyyteen kannustava palkitseminen

Sisaisen yrittdjyyden tukemiseen vaikuttaa oikeanlainen palkitseminen. Tyon tekijan
tulee tuntea saavansa tekemastaan tyosta tydpanosta vastaavaa palkitsemista. Tyon
tekemisesta tarjottavat palkkiot voidaan karkeasti jakaa kahteen ryhmaan: taloudelli-
siin ja muihin palkkioihin. Nykydan on huomattu, etta raha ei ole enaa tyontekijtille
ensimmainen kriteeri tydon mielekkyytta arvioitaessa. Muut tekijat kuten kouluttautu-
misen mahdollisuudet tyopaikassa ovat nousseet tarkeaksi asiaksi tyontekijoiden
arvostuksissa. (Viitala 2007, 161.)

Tyo6paikalla voidaan hyddyntda erilaisia kannustimia sen mukaisesti, mihin tavoittei-
siin on tarkoitus pyrkia. Palkitsemiseen liittyvaa tietoa on jaettava organisaation sisa-
puolella sitd koskeville tahoille. (Kansikas 2005, 17.) S-ryhmasséa panostetaan siihen,
ettd tyontekijat sitoutuvat tyéhonsa ja viihtyvat. Kuukausittain tilille tulevan palkan
lisdksi tyontekijoitd palkitaan rahallisesti sekd runsailla henkilostéeduilla. S-ryhma
tarjoaa myo6s hyvat evaat kehittyad ja edeta urapolulla. S-ryhmén palkitseminen ohjaa
myos PeeAssan palkitsemista. Taman hetkisina palkitsemistapoina PeeAssalla on
kaytossa rahallinen palkitseminen, henkilostoedut sek& kehittymisen ja oppimisen
mahdollisuus. Rahallisena palkitsemisena on peruspalkka ja tulospalkkaus. Tulos-
palkkaukseen on sovittu ennalta mé&aritellyt kriteerit ja kun toimipaikka paasee naihin
kriteereihin, maaraytyy tulospalkkion suuruus sen perusteella, miten hyvin toimipaik-
ka on tavoitteet saavuttanut. Henkilostoetuina ovat ostoedut, tyoterveyshuolto, tyovi-
retoiminta ja vapaa-ajan edut. Ostoetu on henkilokunnan saama alennus S-ryhman
toimipaikoista tehtévista ostoista. TyQviretoimintaan kuuluvat erilaiset virkistyspaivat
tyontekijoiden kesken. Vapaa-ajan etuina PeeAssilla jaetaan liikuntaseteleitd, joita
voi kayttaa sovituissa likuntapaikoissa PeeAssan toiminta-alueella ja niilla pystyy
maksamaan esimerkiksi jasenyyden jollekin liikuntaseuralle. Kehittymisen ja oppimi-
sen toteuttaminen tapahtuu muun muassa saanndllisilla kehityskeskusteluilla seka
tyotyytyvaisyyskyselyilla. PeeAssa myds kouluttaa sisdisesti tyontekijoitaan, jotka
ovat kiinnostuneita esimerkiksi esimiestehtavista. (Assa, S-ryhman ammattilehti,
2011.)

Organisaatioon ja tydhon sitoutuminen

Sitoutuminen tyéhon on merkki tydntekijan motivaatiosta ja ilosta tehda ty6ta. Talldin
tyotehtavat seka tydyhteiso, jossa toimitaan, ovat sopivia tyontekijalle ja tAma on ky-
vyiltdan sopiva toteuttamaan tydnkuvaan kuuluvia tehtavia. Tyontekijoiden ja esimies-

ten valinen luottamus heijastuu sitoutumisena tyéhén. Hyva asioista tiedottaminen,
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avoimuus ja kannustava tydilmapiiri johtavat usein tyontekijoiden yritykseen sitoutu-
miseen ja toisiinsa luottamiseen. Sitoutuminen vahvistuu myds, kun tyéntekija voi itse
vaikuttaa tydtapoihin tai tyopaikan asioihin kaiken kaikkiaan. (Kansikas 2005, 11-12;
2007, 60.)

Tyontekijoiden sitoutumista voidaan kannustaa myds johtamisen keinoin, koska ihmi-
sia kunnioittava, luottamuksellinen ja avoin keskustelu seka tuki valavat luottamusta
omaan suoritukseen ja motivoivat yrittdmaan. Esimiehen arvostava suhtautuminen ja
positiivinen palaute hyvin tehdysta tydsta motivoivat tyéntekijoita ja lisaavat seka si-
toutumista etta tyoniloa. (Viitala 2007, 161.) Esimiehen toimintatavoilla ja suhtautumi-
sella tyontekijoihin on joko kannustava tai latistava vaikutus yrittajyyteen tydyhteisos-

sa.
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5 TUTKIMUSMENETELMAN KUVAUS

Tassa luvussa kerrotaan kaytetysta tutkimusmenetelmasta ja tutkimusaineiston kasit-
telystd. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tutkimusaineisto koottiin
puolistrukturoitujen haastattelujen eli teemahaastattelujen avulla. Nain koottua aineis-

toa analysoitiin sisallon analyysin avulla.

Laadullinen tutkimus ja teemahaastattelu aineiston keruumenetelméana

Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan tutkia siihen liittyvia teemoja syvéallisemmin
kuin perinteisella maarallisella tutkimuksella. Naita tutkimuskohteita voivat olla ihmis-
ten tuntemukset seké ihmisten motiivit ja asenteet. Laadullisella tutkimuksella pyri-
tdan selvittdmaan syitd kohderyhman toimintaan eli miksi ja miten kohderyhmé&an
kuuluvat henkilot toimivat. (Mantyneva, Heinonen & Wrange. 2008, 69.) Tassa tutki-
muksessa tutkittiin niitd ihmisten motiiveja ja asenteita, jotka tukevat siséista yritta-
jyyttd ja pyrittiin selvittamaan mitka tekijat vaikuttavat sisdisen yrittjyyden lisddmi-
seen tybyhteisdssa. Laadullinen tutkimus tuo esille tutkittavien havainnot tilanteista ja
antaa mahdollisuuden heidédn menneisyytensa ja kehitykseensa liittyvien tekijoiden

huomioimiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2009.)

Laadullisen tutkimuksen ja sitd myoten teemahaastattelun hyva puoli on, etta tutkija
kykenee tarkentamaan kysymyksiaan esimerkiksi, jos nakee tutkittavan ilmeista, ettei
tama ymmarra kysymysta. Liséksi tutkija pystyy kertomaan enemman tutkimuksen
tarkoituksesta ja muista juuri kyseista tutkittavaa kiinnostavista kysymyksista. Vastaa-
jan motivointi on helpompaa ja sen johdosta voidaan panostaa laadukkaan tutkimus-
aineiston varmistamiseksi. (Aaltola & Valli 2010a.) Teemahaastattelulla saadaan var-
memmin tarvittavan vastaajamaaran kuin esimerkiksi tekemalla kysymyslomaketta
kayttden kvantitatiivista survey-tutkimusta. Tallaisessa tutkimuksessa tulisi olla paljon
avoimia kysymyksia ja todennakdisyys niihin kunnolla vastaamiseen olisi pienempi

kuin henkilokohtaisessa haastattelussa.

Teemahaastattelussa haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joiden avulla
saadaan keskustelussa vastauksia haluttuihin asioihin, mutta muutoin haastattelun
muoto ja yksityiskohdat ovat varsin vapaita. Haastattelulla pystytdan sailyttamaan
mahdollisuus esittda vastausten johdosta taydentdvia kysymyksid. Haastattelussa
esitetddn avoimia kysymyksia eli sellaisia joihin ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja.
Henkilokohtaisia teemahaastatteluja voidaan tehda seka kasvokkain etta esimerkiksi

puhelimitse. (Mantyneva, Heinonen & Wrange 2008, 69.)
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Tama tutkimus toteutettiin yksildhaastatteluina face to face — menetelmalla. Tassa
menetelméassa haastattelijan pitdd pystya viemaan haastattelua eteenpain kuitenkaan
johdattelematta haastateltavaa. Haastattelut toteutetaan kasvokkain ja lisdkysymyk-
sia on osattava tehda riittdvasti ja niitd on muokattava saatujen vastausten perusteel-
la. N&in haastattelija voi tehda haastattelusta joustavamman, esimerkiksi esittAmalla
kysymykset parhaaksi nakeméassaan jarjestyksessa. (Mantyneva, Heinonen & Wran-
ge 2008, 75.)

Teemahaastattelurunko (liite 1) toimi keskustelua ohjaavana apuvalineend. Sita ei
kuitenkaan jokaisen haastateltavan kohdalla noudatettu orjallisesti, koska haastatel-
tavat olivat aktiivisia keskustelemaan aiheista ilman lisavaittdmia. Haastattelurunko
muodostui teemoista, joissa kasiteltiin sisaista yrittajyytta lahtien tydntekijan omasta
henkilokohtaisesta tavasta toimia ja tehda t6itd organisaatiossa, organisaation ja tyo-
yhteison vaikutusta ja kannustavuutta sisaiseen yrittajyyteen sekd haastateltavan
nakokulmaa kanssa tydskenteleviin tyontekijoihin ja heidan sisdiseen yrittdjyyteensa.
Teemassa "Kehittdmisen kohteet sisdisen yrittajyyden kannalta” haastateltavaa pyy-
dettiin kertomaan, miten hdanen mielestadn tydntekijoiden sisaista yrittdjyytta pystyt-

taisiin parantamaan tyoyhteisossa.

Haastateltavan henkilékohtaista sisdista yrittajyytta koskevassa teemassa oli tarkoi-
tus saada haastateltava pohtimaan omaa tyontekoaan Rossossa seka ilmaisemaan,
millainen tyontekija han on ja I0ytyykod h&nestd kuvailujensa pohjalta siséista yritta-
jyyttd. Sisdinen yrittajyys on kiintedsti sidoksissa organisaatiokulttuuriin, koska orga-
nisaatiokulttuuri luo tarvittavan kasvualustan siséiselle yrittdjyydelle. (Heinonen &
Vento-Vierikko 2002.) Tyoyhteisbn merkitysta kéasittelevassa teemassa pyrittiinkin
selvittdmaan, millainen Rosso on tydpaikkana ja onko Rosso sisdiseen yrittdjyyteen
kannustava tydyhteisd. Haastateltavaa pyydettiin myos arvioimaan muiden tydnteki-
jéiden yrittdjamaista toimintaa, koska nain oli mahdollisuus saada laajempi kuva koko

tydyhteisdn sisdisesta yrittajyydesta.

5.1 Aineistolahtdinen sisallonanalyysi

Sisallénanalyysissa tutkimusaineistoa tarkastellaan eritellen, yhdenmukaisuuksia ja
eroavaisuuksia etsien ja tiivistden. Sisaltbanalyysilla aineisto jarjestetdan johtopaa-
tOsten tekoa varten. Aineiston pelkistdmisessa karsitaan tutkimukselle ep&olennainen
aineisto pois. Ryhmitellyssa ja luokittelussa aineistosta etsitdédn samankaltaisuuksia
ja eroavaisuuksia ja nain tiivistetddn aineistoa. Sisallonanalyysin tavoitteena on muo-
dostaa tutkittavasta ilmiosta kuvaus, joka kytkee omat tutkimustulokset ilmién laa-

jempaan asiayhteyteen. (Sarajarvi & Tuomi 2009, 109-111.)
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Laadullisella tutkimuksella ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin hakemaan vastausta ky-
symykseen, miksi? Analysointi pyritdan tekemaan mahdollisimman tarkasti. Tutki-
musaineistoa tarkastellaan ké&sitteellisellda tasolla. Td&ma merkitsee tutkimustiedon
jarjestamista siihen muotoon, ettd yksittdisen henkildn sanominen siirretdan yleiselle

kasitteelliselle ja teoreettiselle tasolle. (Gronfors 1985, 145.)

Tassa tydssa aineisto pelkistettiin eli haastatteluaineistoista etsittiin tutkimuksen kan-
nalta olennaiset asiat. Ne kirjoitettiin taulukkoon kayttamalla MS Word -ohjelmaa,
jonka jalkeen alkuperadisille ilmauksille kirjoitettiin pelkistetyt ilmaukset. Sen jéalkeen
pelkistetyt ilmaukset kaytiin [api ja niista etsittin samankaltaisuuksia. Samaa asiaa
kasittelevat ilmaukset yhdistettiin ja ryhmiteltiin alaluokiksi. Taméan jalkeen alaluokat
jasenneltiin ylaluokiksi, jossa alaluokkien kasitteet yleistettiin. Naista ylaluokista teh-

tiin paaluokkia, jotka vastaavat teorian kasitteitd (ks. taulukko 1 Aineiston abstrahoin-

ti).

5.2 Eettiset kysymykset ja luotettavuuden arviointi

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuusterminologia voidaan periaatteessa jakaa
kolmeen ryhmaéan: uskottavuus, varmuus ja vahvistuvuus. Uskottavuus luotettavuu-
den kriteerin& tarkoittaa sita, etté tutkijan on tarkistettava, vastaavatko hanen kasityk-
senséd ja tulkintansa tutkittavien kasityksida. Haastattelussa on mahdollista kertoa
haastateltavalle, mista tutkimuksessa on kyse ja tiedustella, onko haastateltava tie-
toinen muun muassa kasitteesta sisainen yrittajyys. Varmuutta tutkimukseen lisataan
ottamalla huomioon tutkijan ennakko-oletukset. Vahvistuvuus tarkoittaa sita, etta teh-
dyt tulkinnat saavat tukea toisista vastaavaa ilmiota tarkastelleista tutkimuksista. (Es-
kola & Suoranta 2003.) Laadullisen tutkimuksen l&htokohtana on tutkijan avoin sub-
jektiviteetti ja sen myontaminen, etta tutkija on tutkimuksessa keskeinen tutkimusvali-
ne. Tutkijan mielipiteet eivitkd asenne saa vaikuttaa haastattelun kulkuun eivéatka

tapaan esittdd kysymyksia tai reagoida haastateltavan vastauksiin.

Luotettavammaksi tutkimuksen tekee vankka teoriapohja koskien sisaista yrittajyytta
seka teemahaastattelun toteutusta. Haastattelun teemoja laadittaessa pohdittiin
mahdollisten vastausten merkitysta tutkimustehtdvan nakoékulmasta. Valitut teemat
palvelivat hyvin tavoitetta saada selville, onko Kuopion Ravintola Rosson henkilokun-
nassa sisaista yrittajyyttd ja miten sitd parannettaisiin. Jokainen tutkimus siséltéa
useita eri paatoksia, ja siten tutkijan etiikka joutuu koetukselle lukemattomia kertoja
tutkimusprosessin aikana. Tutkimuksen eettisistd kysymyksistd on tehty monenlaisia

luetteloita. Téassa tutkimuksessa eettisid kysymyksia ovat tutkimuslupaan liittyvat ky-
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symykset, toisin sanoen tutkimukseen tarvittiin lupa haastatella Rosson tyontekijéita
heilta itseltddn seka heidan tydnantajaltaan. Ketaan ei pakotettu haastatteluun. Haas-
tateltavilta ei keréatty nimi- eik& yhteystietoja haastattelun yhteydessa, jolloin heidan

yksityisyydensuojansa ei paassyt mitenkaan vaarantumaan.

Tutkijalla on salassapitovelvollisuus eika muille tulla ilmaisemaan, mita yksittdinen
haastateltava on kertonut. Raportoidessa ei kdytetty sanamuotoja tai ilmaisuja, joista
voisi paatella selvasti, kenesta tyontekijasta on kyse. Tutkimusaineiston keruuseen
liittyvat ongelmat, kuten salaa nauhoittaminen estettiin siten, ettéd haastattelun alussa
kerrotaan tarkasti mitd tutkija tekee ja mité varten. Liséksi tuotiin selkeasti esiin se,
ettd keskustelu nauhoitettiin. Saatuja tietoja kaytettiin vain tutkimuksen tekoon. Haas-
tatteluaineisto havitettiin tulosten analysoinnin jalkeen. Nauhat kuunneltiin huolellises-
ti ja vastaukset Kirjoitettiin niin, ettd ne vastaavat haastateltavien ndkemyksid. Tutki-
jan osallistumiseen liittyvat ongelmat vaikuttavat eettisesti tutkimukseen siten, etta
tutkija kykenee vaikuttamaan haastattelun kulkuun ja vastauksiin, mikali haluaa. (Es-
kola & Suoranta 2003, 15-16.) Tata pyrittin kokoajan tietoisesti valttamaan, jotta tut-

kimustulokset eivat vaaristyisi.
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6 TULOSTEN RAPORTOINTI

Tassa kappaleessa esitelldén tutkimuksessa saatuja tuloksia. Kappaleessa 6.1 kerro-
taan lyhyesti taustatietoa haastatteluista. Kappaleissa 6.1-6.4 kerrotaan sisallénana-
lyysin tekemisesta ja esitellaan analyysin tulokset. Kappaleesta 6.5 alkaa tutkimuk-

sen tulosten k&sittely analyysilla saatujen tietojen pohjalta.

Tutkimustulokset on jasennelty otsikoittain seuraavasti: sisainen yrittajyys talla hetkel-
l& tydntekijoissa, ilmapiirin vaikutus sisdiseen yrittdjyyteen seka sisdisen yrittajyyden
kehittaminen toimipaikassa. Tekstissd on kasitelty aineiston abstrahoinnissa saatuja
luokkia. (Taulukko 1) Tulosten raportoinnissa on haastateltujen suoria lainauksia kay-

tetty aineistoa kuvaavana esimerkkind seké perustelemaan tutkijan tulkintaa.

Pelkistaminen ja ryhmittely ovat aineiston kuvausta, jossa kokonaisuuksien jasenté-
minen alkaa. Niiden tekeminen on siis valmistelevaa tulkintaa. Yla- ja alaluokkien
luominen liittyy kokonaisuuksien jasentymiseen ja tulkintaan. Yhdistavien luokkien
luominen ja koordinoiva tulkinta ovat kokonaisuuksien syntesointia. (Sarajarvi &
Tuomi 2009, 103.)

6.1 Haastattelujen kuvaus

Haastateltavia oli yhtensa yhteensa 14 henkiléa. Haastatteluja tehtiin niin kauan kun-
nes saturaatio tayttyi eli aineisto kyllaantyi. Talléin haastattelujen siséllot alkavat tois-
taa aiempien haastatteluja eivatka uudet haastateltavat anna uusia tuloksia tutkimuk-

seen. Tutkija oli harjoitellut haastattelujen tekemisté ennen varsinaisia haastatteluja.

Haastattelut toteutettiin henkilokunnan taukotiloissa ja haastattelu suoritettiin yhdelle
henkiltlle kerrallaan. Haastatteluun osallistuneet henkilot olivat sekd miehia etta nai-
sia ja heidan Rossossa tydskentelyaikansa vaihteli vastatulleista jo pitk&dan tydsken-
nelleisiin. Haastateltavien ikd, sukupuoli, tydskentelyaika eivat ole taman tehtavan
oleellisia tekij6ita, joten naita tekijoitd ei mainita tydssd. Haastateltavissa oli tyonteki-
joita salin seka keittion puolelta ja osa haastateltavista oli vuoropaallikéita seka esi-

miehia.
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6.2 Aineiston pelkistdminen

Sisallonanalyysin ensimmaéisessé vaiheessa eli aineiston pelkistimisessa haastatte-
luaineistoista etsittiin tutkimuksen kannalta olennaisia ilmaisuja. Alkuperéiset ilmauk-
set kirjoitettiin taulukkoon niita millaan tavalla muuttamatta, jonka jélkeen jokaiselle
iimaukselle kirjoitettiin pelkistetty ilmaus. Pelkistetty ilmaus on tiivistelma alkuperai-

sestda ilmauksesta.

Aineiston pelkistamisestéa tullutta taulukkoa ei julkaista ty6n liitteend. Alkuperaisista
iimauksista saattaisi pystya paattelemaan haastateltavan henkil6llisyyden. Taulukon

pois jattdminen vaikuttaa siten merkittavasti haastateltujen yksityisyydensuojaan.

6.3 Aineiston ryhmittely

Aineiston klusterionnissa eli ryhmittelyssa aineistosta koodatut alkuperaiset ilmaukset
kaydaan lapi tarkasti, ja aineistosta etsitdan samankaltaisuuksia kuvaavia kasitteita.
Pelkistetyistd ilmauksista etsittin samankaltaisuuksia ja ne ryhmiteltiin alaluokiksi,
joille annettiin sen sisalt6d kuvaava nimi. Paasaantdisesti samaa asiaa tarkoittavat

iimaukset yhdistettiin yhteen alaluokkaan. (Sarajarvi & Tuomi 2009, 93.)

Ryhmittelysté tehtiin taulukko (Liite 2). Sadastakuudestatoista pelkistetysta ilmauk-
sesta saatiin kymmenen eri alaluokkaa. Ryhmittely lahti siitd, ettd aineistosta poimit-
tiin teemojen mukaisia ilmidita, jotka kuvasivat tyontekijoiden henkilokohtaista siséista
yrittajyytta ja sen kehittamista, yhteison ilmapiirid ja palkitsemista seka tyokavereiden
sisdista yrittdjyytta. Naistd muodostui alaluokkia. Alaluokkiin yhdistettiin vahintaan
kahdeksan ja enintddn kuusitoista ilmaisua. Ryhmittelyn myota aineiston abstrahointi

oli helpompaa.
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6.4 Aineiston abstrahointi

Aineiston Klusterontia seuraa aineiston abstrahointi, jossa erotetaan tutkimuksen
kannalta olennainen tieto ja valikoidun tiedon perusteella muodostetaan teoreettisia
kasitteita. Abstrahoinnissa paasaantoisesti samaa tarkoittavat alaluokat jasenneltiin
ylaluokaksi. Ylaluokat yhdistettiin viela p&&luokiksi, jotka ovat tutkimuksen tuloksia.

Taulukosta nakyy analysoinnin viimeinen vaihe.

TAULUKKO 1. Aineiston abstrahointi

Alaluokat Ylaluokat Paaluokat

Tyontekija sisdisena yrittajana. Tyontekijoiden henkilékohtai- | Sisainen yrittajyys talla hetkel-
Tyontekijéiden sitoutuminen tyo- nen sisdinen yrittajyys. 1a tyontekijoissa.

hon.

Itsensa kehittdminen sisaiseen

yrittéjyyteen itsendisesti.

TyOyhteistn hyvét asiat. Sisdinen yrittdjyys yhteisdssa | Siséisen yrittajyyden kehitta-
TyOyhteistssa selvasti kehitetta- ja sen kehittdminen. minen toimipaikassa.
vaa.

Palkitseminen ja sen kehittdminen | Organisaation sisdiseen

yrityksen puolelta. yrittéjyyteen kannustaminen.

Palkitseminen talla hetkella toimi-

vaa.

Tybkavereissa sisaista yrittajyyttda | Tyokaverit ja ilmapiiri typai- | lImapiirin vaikutus sisdiseen
vaihtelevasti. kalla. yrittéjyyteen.

Hyvéa ilmaypiiri.

limapiirissé parantamisen varaa.

Kymmenesta alaluokasta saatiin nelja ylaluokkaa. Ylaluokiksi muodostui tydnteki-
jéiden sisainen yrittajyys, sisainen yrittdjyys yhteisdéssa ja sen kehittaminen, orga-
nisaation yrittdjyyteen kannustaminen seka tyokaverit ja ilmapiiri tyopaikalla.
Naistd Neljasta ylaluokasta saatiin kolme paaluokkaa. Paaluokat kuvaavat tutki-
muksen tuloksia eli ndiden avulla toimeksiantaja voi ryhtya kehittdmaan tydyhtei-
sOn sisaista yrittajyytta.
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6.5 Siséinen yrittdjyys talla hetkella tyontekijoissa

Seuraavaksi kuvataan sisdisen yrittajyyden tilaa télla hetkella toimipaikan henkilo-
kunnassa. Ensimmaiseksi kerrotaan haastateltavien kommentteja omasta sisdisesta
yrittdjyydestdaan, tdméan jalkeen kuvataan tyontekijoiden sitoutumista tyéhénsa seka
tuodaan esiin tyontekijoiden kehittdmisideoita itsensa sisaisen yrittajyyden lisdami-

seen.

Tyontekijoiden henkilokohtainen sisdinen yrittajyys

Haastatteluissa henkilokunta kuvaili itsedén sisdisina yrittijina seuraavasti. Vastauk-
sissa ei tullut eteen henkil6a, joka olisi tydntekijana asenteella "olen vain toissa taal-
1&". TyOntekijoina he l0ysivét itsestdan monia sisdisen yrittdjyyden ilmentymismuotoja
ja he kertoivat sitoutuvansa siihen, mitd millakin hetkella ovat tekemasséa. Vastauk-
sissa tuli laajalti monenlaisia vastauksia, mutta muutamat tekijat nousivat useamman
vastaajan haastattelussa esiin. Muutamat haastateltavat totesivat tydskentelevansa

tuloksekkaasti ja kannattavuuteen pyrkivasti.

Olen aktiivinen suosittelija ja myyja, et mina ajattelen silla tavalla etta
min& omistan taman tai en miné nyt ajattele koko ajan ettd mina omis-
tan taman. Sillai ettd min& olen sitoutunut etté teen tdman tyon niin kuin

omistaisin tdman yrityksen, elikkd kokoajan tulokseen vaikuttavasti.

Osa haastatelluista kertoi olevansa vastuullisia ja tunnollisia tydnteossaan. Tyo pyri-
tadan tekemaéan niin hyvin kuin vain on mahdollista ja niin, ettd heiddn ammattitaitonsa

my06s nakyy heidan tyon jaljessdan asiakkaille.

Mé& oon ite mielestani tunnollinen ja kaikki pitédis menné hyvin... tuota...
ettd niinkun siihen talolle pain aina koetan aina etta ei niinku mitenkaan

tulis mitdan olis kaikki niinku hyvin ja tekis hyvaa tyota.

Oma-aloitteisuuden mainitsi kolme henkiloa haastatelluista. Haastateltavilla tuntui
olevan tiedossa, ettd oma tyo vaikuttaa siihen, mitenka heitd tehdysta tydsta palki-

taan. Haastateltavista yksi mainitsi olevansa joustava tyontekija.

Mind oon reipas, oma-aloitteinen, tykkdan asiakaspalvelutytsta, mina
teen tata lahinna juuri siksi, etta tda on minulle... mina toitotan lahinna

nuoremmille siitd sisdisesta yrittdjyydesta mina olen niin kauan ollu
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osuuskaupalla, ettd mina tiedan lait ja pelisddnnot taalla ja sen, etta silla

rahalla maksetaan meidéan palkka mikéa tanne tulee.

Haastateltavista kaikki kuvasivat itseaén sisaisiksi yrittajiksi. He luonnehtivat itsedan

ahkeriksi, reippaiksi, iloisiksi, tarkoiksi, omistautuneiksi ja tasmallisiksi. Tyodntekijat
pyrkivat tekemaan tydssa parhaansa ja koettavat viedd asioita eteenpdin oikealla
tavalla. Haastateltavat myds vastasivat olevansa aktiivisia myyjia ja myynnin lisdajia

seka hyvia asiakaspalvelijoita.

Reipas, yritdn vieda aina asioita oikealla tavalla eteenpéin, pyrin aina

tekemaan parhaani totta kai.

Ahkera... teen mitd kasketédan... noudatan tyodaikoja.

Haastateltavista valta osa piti itsedan sisaisena yrittdjand, mutta oli haastatelluissa
mukana yksi henkil®, joka ei kokenut olevansa sisdinen yrittdja. TAma johtui siitd, etta
hanella ei ollut henkilokohtaista motivaatiota ty6téd kohtaan syysta, ettd han hakee
toisenlaisiin tydtehtaviin koko ajan. Muut haastateltavat kuvasivat itsensa hyvin sel-
vasti sisaisesti yrittelidgiksi henkildiksi. He osasivat hyvin tuoda esiin, miten heista si-

sdinen yrittdjyys nakyy ja mitkd asiat ovat sisaista yrittajyytta.

Tyontekijoéiden sitoutuminen

Haastateltavista kaikki sanoivat olevansa sitoutuneita yritykseen ja tydhonsa. Suurin
osa haastateltavista kertoi sitoutuneisuutensa néakyvan muun muassa erilaisten vas-
tuutehtavien hoidossa seka siing, etta ovat tydskennelleet talossa jo monia kymmenia
vuosia, eikd tyOpaikan vaihto tunnu heisté tarpeelliselta. Kuitenkin jotkut haastatelta-
vista ilmaisivat, ettd sitoutuneisuus ei ollut tdysin sataprosenttista vaan osalla sitou-
tuminen oli alhaisempaa. Yksi haastatelluista sanoi oman sitoutumisensa olevan as-
teikolla "asteikolla 1-10 vain jotain 6—7". Yksi haastateltavista kertoi palkan olevan
hanelle sitouttava tekija. Toisaalta jos palkka on ainut sitouttava tekija, ei sitoutumi-

nen valttamatta ole taydellista yritysta kohtaan.

Sitoutuneisuutta kuvaavissa haastatteluissa oli vastauksissa niin paljon henkilokoh-
taisia tietoja, jotka olisivat paljastaneet haastatellun tyonkuvaa tai henkil6llisyytta,

joten néita osia haastatteluista ei julkaista tdssa tytssa sellaisinaan.
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Tyontekijoiden itsenséa kehittdminen

Haastatellut olivat pitkalti sitd mieltd, ettd henkilokohtaisella kiinnostumisella ja tiedon
hankkimisella tyontekijat pystyisivat itsenaisesti kehittdmaan itseaédn paremmaksi
tydssdaan. Oman asennoitumisen tarkeys tyéta kohtaan vaikuttaa haastateltavien mie-
lestd paljon sisdiseen yrittajyyteen ja sen nakymiseen. Siksi haastateltavat pitivat
tarkeana omien asenteiden tiedostamista, silla kenenkaan asenne ei voi muuttua

muuten kuin itse sitd muuttamalla.

Olla enemman kiinnostunut asioista mista puhutaan ja taalla on paljon
infoa niin ja& osa huomiotta niin ite pitéis olla kiinnostuneempi etsimaan

tietoa.

varmaan se jostain pitais se aito oikee motivaatio... et jos ei vilhy omas-
sa tydssa ja ajattelee ettd "oon vaan toissa taalla” ja "oon tbissa 8 tun-

tia” ja ei mietitd enempaa mihin se vaikutti.

Yksi haastatelluista olisi toivonut tydvuosien tuoman ammattitaidon olleen jo hanella
kun oli valmistunut. Hanella oli myds hyva motto joka vaikuttaa paljon sisdisen yritta-
jyyden toteutumiseen tytnteossa: "Tee tana paivana pikkasen enempi kuin vaadi-
taan.” Tarpeelliset taidot, pelisiimé ja kokonaisuuden hallinta kasvavat aina ajan myo6-
ta.
M& oon niin kauan ollu tassa tydssa, jos mulla olis tdima ammattitaito ol-
lut kun valmistuin. Kun ma ite pyrin opettelee annoksia, etta jotkut tietyt
asiat. Toisissa asioissa on hyva ja ei nyt kaikissa. Kaytds asiakasta koh-

taan on ystavallinen ja yrittda enemman.

Kahdessa haastattelussa mainittiin itsensd kehittdmisend tyon kiertoon hakeutumi-
nen. Tallgin tyontekija kavisi toissa myds muissa PeeAssan ravintoloissa, jolloin tuli-
sivat tutuksi toisten toimipaikkojen tavat tehda ty6ta ja sitd kautta saattaisi tulla uusia
ajatuksia asioiden toteuttamiseen omassa toimipaikassa ja tyonteossa. Monet haas-

tateltavat mainitsivat myos koulutuksen kehittdmisen keinona.

Kouluttautumalla tyon ohella, pyytamalla koulutusta, hakeutumalla ite
koulutukseen, tyonkiertoon hakeutuu. Jaksaminen paranee tydnkierron

jalkeen.
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Kouluttautumalla, opiskelemalla alaa, ottamalla selvaa, avartaa katsel-

musta, kiertdmalla muissa paikoissa valilla.

6.6 Illmapiirin vaikutus sisaiseen yrittajyyteen

Tassé luvussa kuvataan haastateltavien mielipiteita tydyhteison ilmapiiriin, tydyhtei-
s60On sekd kanssa tyoskenteleviin tyontekijoihin. Aiheet ovat seuraavia: kannustaako
yhteiso sisdiseen yrittdjyyteen, miten ilmapiiri vaikuttaa haastateltavien sisdiseen yrit-

tajyyteen, onko kanssa tytskentelevissa tyontekijoissa sisaisia yrittgjia.

TyGkaverit ja ilmapiiri tyopaikalla

Haastateltavilta kysyttiin mielipidettd heidan kanssaan tytskentelevista tyontekijoista
ja pyydettiin arvioimaan, ovatko he motivoituneita tyéhénsa ja kannustavatko ne tyo-
kavereitaan. Kysyttdessa tyontekijoiden mielipidetta ilmapiirista tydpaikalla suurin osa
haastateltavista vastasi, etta "riippuu keita on tdissa”. llmapiirin sanottiin olevan joko
todella hyva tai huono. Téahdn mielipiteeseen vaikutti muun muassa se, oliko haasta-
teltava toisséa salin vai keittion puolella. Jos on "hyva porukka” ja kaikki tietavat tehta-

vansd, ryhmassa on hyva tydskennella.

Tyokavereiden sisainen yrittajyys

Haastatellut henkilot kertoivat tyOkavereissaan olevan henkil6itd, jotka tiedostavat
sisdisen yrittdjyyden ja tydskentelevat sen mukaisesti. Mutta kuitenkin joukossa on
myo6s henkilditd, jotka eivat osaa ajatella tydntekoaan sisaisen yrittajyyden kannalta.
Tilanteita, joissa toisten kyky tydskennelld yrittdjamaisesti tulee enemman esiin, ovat

kiiretilanteet.

Osa on osa ei. Riippuu ihmisesta. kiire tilanteissa huomaa molemmat.

Ei ole kaikissa siséista yrittajyytta. Yks pe ilta niin olis voinu pitda pitem-

paankin auki kun olis ollu asiakkaita, mutta ei joustanut.

Ihan hyvia tyontekijoitéd. Tosin osa tekee tehokkaasti, osa ei niin tehok-

kaasti laidasta laitaa.

Haastatteluissa tuli esiin se, ettd osa tyontekijoistd on varsin nuoria ja se, etta tyo-

vuosien tuomaa ammattitaitoa ja pelisiimaa ei 16ydy viela vasta alalle tulleista tyénte-
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kijoista. Tosin nuorista tyontekijoista mainittiin myos se, etta he kykenevat kylla kehit-
tymaan asioissa. Myds Rosson tydntekijdiden vaihtuvuuden katsotaan vaikuttavan
siihen, etta ei olla sitoutuneita yrittamaan yrityksen puolesta, kun on tultu sinne vain
hetkeksi.

No tota joo toisista joo. mutta on meilla kahenlaista kastia mun mielesta
toiset ei valttamatta osaa ajatella sitéa niin ehk& ne osa on niin nuoria

viela eika oo ollu paljo tydelamassa.

Rossohan on vahan sellanen paikka, jossa kdydaan tekemassa vahan
toita ja lahetaan. Mutta talla hetkella meilla on esim. keittiossa sellanen
porukka joka on ollu pidempaan ja kaikki kylld on sitoutunut tekemaan
sita tyota ja tekee parhaansa. aina sitd kay sellasia mut ne on jaany jot-

ka haluaa teha t0ita ja haluaa teha sita hyvin sita tyota.

Meill& on ollut paljon nuoria jotka ollu muutamasta kuukaudesta vuoteen
tai pariin toissa niin siind huomaa ettéd eioo siind hirveesti tietoo mika

maksaa minkaki verran.

Haastateltujen vastauksissa tulee esiin se, etta kaikki tyontekijoista eivét ole kiinnos-
tuneita toimipaikkansa menestymisesta eivatka sille asetetuista tulostavoitteista. Tal-
laisten tyontekijoiden ja heidan toimintansa koettiin huonontavan myds omaa sisaista

yrittajyytta.

Varmaan just tuo tietamattomyys ja osittain valinpitAmattdmyys niin hei-
tetddn ruokaa roskiin tai jatetdan kysymatta ettd otatko viela tata ihan

vaan kun ei huvita.

Varmaan vaikuttaa tota kiire, moni pistédd sen piikkiin monta asiaa, kaik-
ki tulostavoitteet mita asetettu kaikki ei niista véalita, ohittaa niiden tar-

keyden ja ne pistavét siina sisaista yrittajyytta pois.

Muutamia semmosia mydskin ettd se on se toimipaikka niitten juttu et
se menestyy. Sit on toinen puoli joita ei vois vahenpaa kiinnostaa, miksi

ovat toissa jos ei kiinnosta?

Enimmaékseen hyva... mutta sitten on jotka ei tuu niin hyvin jyutttuun

kesken&an ja sit ei osata ottaa huomioon naita asioita joita meilta odote-
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taan myynnin kannalta ja tehot ja muut... koitetaan vaan omalta osalta
hoitaa ty6t 8-4 oon tdissé ja ei mietitd sen pidemmalle... eli sisdinen

yrittdjyys puuttuu.

Toisaalta haastatteluissa mainittiin myoés, etté tyontekijat, jotka todella tekevéat lisa-

myyntia ja petraavat lisdavat myods muiden intoa ty6téa kohtaan. Tuli my6s vastauksia,

joissa tydntekijoita kehuttiin reippaiksi ja tydnsa tunnollisesti tekeviksi.

Tyo6ilmapiiri

Kylla hyo ovat reippaita justiisa varmaan hyvin niinku itse niinku... mi-
tenkd min& nyt sanosin reippaita ja tosiaan haluavat teha t6itd sen tyo

paikkasa eteen.

Mukavia huumorin tajuisia reippaita... on sisaisia yrittgjia.

mukava tyoporukka... ahkeria... ei 00 kukaan sellanen joka jattais teke-

matta toitaan.

Yleisesti ilmapiirin koettiin olevan ihan hyva, mutta sen myds koettiin osittain vaikut-

tavan sisdiseen yrittajyyteen alentavasti. llmapiirin ja tydkavereiden koettiin myos

olevan kannustava ja motivoiva tekija tydpaikalla, mika sai haastateltavat yrittamaan

tydssaan enemman. limapiirin kerrottiin olevan parempi kuin mitd se on ollut aikai-

semmin toimipaikassa. Seuraavat siteeraukset kuvaavat muutamia haastatteluissa

esiin tulleita hyvaan ilmapiirin liittyvia kommentteja.

Mukava ihan kavereita osa... tulee pydrittyd yhessa myos tydajan ulko-

puolella... Tyd porukka motivoi.

Ty0 paikalla on hyva ilmapiiri... No joo kylla meilla aika lailla niista asi-
oista puhutaan niita kaydaan lapi... tulosta ja et mita tavotellaan ja bud-
jettia, et kylla ihmisilla pitdis olla tiedossa mita tavoitteita talolla on. Tun-

nelma ei mun mielesta latista yrittdmista.

Parempi kuin nelja vuotta sitten ja kylla motivoi parempaan tyontekoon.

Haastatteluissa tuli myos selville, ettd ilmapiiri voisi olla parempikin. Moni haastatel-

luista sanoi,

ettd ilmapiiri riippuu siitd, keitd on tydvuorossa. Isossa toimipaikassa
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kaikki eivat siis valttdmatta tule toimeen keskenaan. limapiirin koettiin joskus latista-
van yrittdjyyttd, mutta ei valttamattd joka paiva. Haastatellut kertoivat, ettd muiden
satunnaiset "huonot paivat” nakyvat ja vaikuttavat siten myos koko toimipaikan ilma-
piirid heikentavasti. Yksi haastateltava ilmaisi asian niin, ettd jos "kaikki tekisivat
oman tyonsa, parantaisi tdma ilmapiiria”. Muita aiheeseen liittyvid kommentteja ovat

seuraavat:

Vois olla parempikin. tdytyy sanoa. kannustaa se. et ei se sillai. ei aina-

kaan minun kohdalta. aina joskus on huonoja péivia.

On saanut haeskella tdtd hommaa ihmiset vieraita... mitd kukakin miettii
toisistaan... hirmu pahasti puhutaan selan takana, sen ma oon huo-

mannu.

llmapiiri, tyontekijat, siis ihmiset jotka niinku pitais meitd motivoida ja

kannustaa niin ei onnistu.

6.7 Sisaisen yrittajyyden kehittdminen toimipaikassa

Seuraavaksi kaydaan tutkimustuloksia lapi organisaation nakdkulmasta. Olennaista
tédssé yhteydessa on se, onko organisaatio onnistunut sisaisen yrittdjyyden kannus-
tamisessa ja miten tydyhteist tukee sisdista yrittajyytta vai tukeeko se sitd lainkaan?
Tassa luvussa kuvataan myds haastatteluissa esiin tulleita kommentteja nykyisesta
palkitsemisjarjestelméasta seké kehittamisesta. Haastateltavat antoivat palautetta in-
formaation kulusta ja toivoivat epakohtiin puuttumista ajoissa. Koettiin, ettéd onnistu-
miset tuotiin hyvin esiin ja niista palkittiin. Haastateltavilta saatiin kommentteja laidas-
ta laitaan ja osan mielesta asiat toimivat hyvin juuri sellaisina ja osa puolestaan toi
esiin enemmankin kehitettdvaa ja parannettavaa toimipaikan yhteistéssa seka palkit-

semisessa.

Sisaiseen yrittajyyteen kannustaminen organisaatiossa

Haastateltujen sisdiseen yrittajyyteen vaikuttivat monet tekijat organisaatiossa. Ty6-
kavereilta ja esimiehelta saatu kannustus koettiin motivoivana tekijana ja yrittajyytta
lisdavana. Myos tyoyhteisossa positiivisiksi koetut asiat kannustavat hyviin tyésuori-
tuksiin ja itsensa kehittdmiseen. Yhteisossa koettiin hyvaksi tiedottaminen ja infor-
maation kulkeminen. Ketjulta tulevat selvat ohjeet seka henkilostolle jarjestettavat

tyovireet motivoivat henkilost6d parempiin tuloksiin. Esimiehen topakka ja paattavai-
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nen toiminta johtajana oli haastateltavan mukaan h&neen myonteisesti vaikuttava

tekija.

Tyovire, ketjun selvat ohjeet, kaikesta on tietoa, ei tarvitse kaivaa kiven

alta.

...onhan meill& paljo palavereissa nyt ollukin, ettd mistd mikakin koos-

tuu niin ettd jokainen tietais, ettéd mistd mikakin tulee.

Positiivisesti meita on silla lailla kaikki on nyt tdsmallisia, koitetaan tas-
mallisesti... meillda on minun mielestd ainakin hirmu tarkka paallikkd, jo-
ka laittaa viikko tiedotteet ja nuo tuonne... on meille vdhan kuin aitina ja
topakkuutta 16ytyy ja tyontekijat tarvitsee paattavaista johtamista ja ei se
aina mee kaikkiin kanssa aina niinku... sanotaan.. jokkaisen mieliks ois
mutta siindki on se asenne kysymys... meilla on kaikki taalla suht koht

aika hyvin.

Tybyhteison koettiin olevan positiivinen paikka tydskennelld. Haastateltavista osan

mielestd onnistumiset tuodaan aina hyvin kaikkien tietoon ja niista palkitaan. Haasta-

teltavat kokivat saavansa tydyhteisoltd molemmin puolista joustavuutta, ja nain ollen

kokivat tydyhteisonsa miellyttavammaksi.

No tietenkin oon valmis joustamaan tarvittaessa... tehd pidempaa pai-
vaa... ja lahtee aikasemmin... jota meild tosiaan tarvii joustavuutta suun-

taan ja toiseen.

Tuodaan hyvin esiin, kun on onnistuttu ja palkitaan ihmisia siita, se vai-

kuttaa positiivisesti.

Miten kohti kannustavampaa organisaatiota?

Haastateltavat kokivat, etta yhteisdssa olisi kehitettéavaa, jotta se olisi enemman moti-

voiva ja kannustava tydymparistd. Haastateltavat toivat esiin erilaisia kehittamiskoh-

teita, joihin tulisi puuttua seka ideoita, jotka voisivat parantaa yhteisén toimintaa. Yksi

haastateltavista muun muassa koki erilaisten kilpailujen lisddvan motivaatiota tyota

kohtaan ja ponnistelemaan kovemmin, jotta toimipaikka yltaisi voittoon.

Kyllah&n se motivoi... kilpailut Rossojen valisia kilpailuja ym kaikki yli-

maarainen toiminta.
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Esimieheltd tulevan palautteen koettiin olevan vahaista ja sita toivottin enemman.
Haastatellut toivoivat lisdd palautetta, kannustamista ja kiittamista hyvasta tyosta.
Palautetta hyvasta tydsta toivottiin saatavan esimieheltd myos "ihan suullisesti”. Myos
esimiehen oman esimerkin tarkeys nousi esille haastateltavien vastauksissa. Yhtei-

sOn toivottiin myds tekevéan ne asiat, joista on sovittu.

Voisi sanoa henkilokohtaisesti ettd hyvin tehty ei aina lapuilla.

Esimiesten oma esimerkki ty6ssd. suorittavassa tydssa... se varmasti
latistaa henkilékuntaa. ei toiminta esimerkkind... pitda teha ite mita pu-

huu muuten tyontekijat ei tee myoskaan.

No se varmaan pitéis teoilla, ei aina sanota ettd tehdéan nain ja tehdan

noin vaan tehdaan mita ollaan sovittu.

Kiireen ja negatiivisen palautteen koettiin latistavan yrittdAmista haastateltavissa. Myos
yrityksen ja johdon kannustus yritysten ei koettu onnistuvan. Yhteishengen salin puo-
lella koettiin olevan huono ja parannusyritysten ei ole koettu vaikuttavan asiaan. Yh-
teisdssa syvallisemman tydn opetteleminen on tyéntekijdiden omalla vastuulla. Haas-
tatteluissa toivotaan enemman informaatiota kaikille tydntekijdille esimerkiksi siita,

mik&a on havikin maara ja "'mitd meinaa, jos tietyn raaka-aineen heittaa roskiin”.

Parempi voisi olla salilla yhteishenki. Palautetta ollu pomoille, mutta on

yritetty parantaa mutta ei oo parantanu.

Aika vahan... joustavuus on mutta ihmiset ei ajattele, jos heitdn tdman

tuotteen roskiin... niin ei tarpeeks ole sisaista yrittajyytta.

Hetkellisia yrittdjyyteen latistavasti vaikuttavia tekijéita olivat muun muassa tyonteki-
joiden vahyys kun niitd olisi tarvittu. Kannustavuuteen ja motivoimiseen tuli myos
haastateltavilta kommentteja koskien Rosson ketju-muotoista ravintola toteutusta,
koska Rossossa ei ole luovuuden mahdollisuutta muun muassa annoksissa tai
muussa, koska kaikki on maaritelty ketjun ohjeissa ja siina, miltd Rosson tulee néayt-

tad koko S-Ryhméssa.
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Kylla jos kokkina taytyy sanoo niin Rosso ei oo ihan kannustava. Rosso
on vahan sellanen kun sé et ite paase vaikuttamaan ruokalistaan tai tal-

lasiin, mut pakkohan se on teh& parhaansa niistéd mitd annettu.

No ehka just se ettd et paase hirveasti vaikuttamaan kun ruoka tehtéava

kuin kuvassa, mutta ei muuten isompaa mieleen tule.

Haastateltujen mielipiteita palkitsemisjarjestelmasta

Suurin osa haastateltavista piti tAman hetkisté tulospalkkausta hyvana ja motivoivana
tekijana sisaisen yrittjyyden lisdédmiseen. Kuitenkin toivottiin lisdd informaatiota niista
tekijoistd, jotka vaikuttavat tulospalkan muodostumiseen. Haastateltujen mielesta olisi
tarkedd, etta kaikki tietaisivat ne tekijat, joilla tulospalkan suuruutta saadaan toimipai-
kassa kasvatettua. Myos koulutukseen paasemista toivottiin muutamassa haastatte-
lussa. Peeasséan henkildstdetuja pidettiin hyvind samoin kuin tydntekijdiden etene-

mismahdollisuuksia.

Se on kyll4... ja kun viela kaikki tietdis mitka asiat vaikuttais siita... kay-
daanhan sita lapi mutta ei ihmiset tunnu tietava... mut kylla se on hyva

tapa. Koulutuksia vois olla lisdna.

Joo on. tulospalkkaus on olemassa ja peedassan tyontekijoilla muutenkin
hyvat edut. hyva tydnantaja etenemismahdollisuus hyva annetaan

mahdollisuus jos haluaa.

Haastatteluissa mainittiin myos liséné, etta voisi olla enemman kilpailuja, joista sitten
palkittaisiin sen mukaan, miten onnistuttu. Menestymisesta tulisi henkiloston mielesta
iloita, koska silloin se olisi kaikille merkittdva asia ja nain jatkossa pyrittaisiin saa-
maan viela parempia tuloksia. Palkitsemisesta keskusteltaessa tuli myos esille toivo-
mus yleisen jaksamisen parantamisesta tydpaikalla ja siitd, etta erilaiset ruuhkahuip-
pupdaivat huomioitaisiin tydvuorosuunnittelussa ennalta paremmin. Tydntekijamaara

ei haastateltujen mielesté aina vastannut kiireisten ajankohtien tarvetta.

Sanotaan varmaan tulospalkka jonkin verran... yleinen jaksaminen tyo-
paikalla osattais ruuhka huipppuihin osattais varautua eika joka vuos

olis samat ongelmat.
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Kannustepalkkaus on hirmu hyva taalla, moni kuka taalla on ollut pit-

k&an iloitsee menestyksesta, niin se petraa kaikkien tekemista.

Palautteen kerdamisen asiakkailta koettiin myds vaikuttavan tyontekijéiden innostusta
lisdavasti. Sellainen saa heidan panostamaan myynnin tekemiseen ja siita saatu hy-

va palaute tukee myynnin lisd&misté ja sita kautta tulospalkkion suuruutta.

Nyt on tdma juttu, ettd keratdan palautetta ja keratdén positiivista palau-
tetta asiakkailta systemaattisesti. sitd panostaa ite, ettd saa sitd myyntia

ja etté se palaute kun me saadaan sita sitten se kannuste lisa.

Palkitsemisen kehittamisena haastateltavilla tuli esille muun muassa se, etta tulos-
palkitsemista kehotettiin muuttamaan yksinkertaisemmaksi. Taman hetkisessa tulos-
palkitsemisjarjestelmassa liikaa muuttuvia tekijoitd jotka vaikuttavat tulospalkkion
maaraan, jolloin vaikeaa saada kaikkia hyvalle tasolle, jolloin se suoraan vaikuttaa

tyontekijoiden panostamiseen tydssa.

Tulospalkka ei ole riittdva&. No siis se on silla tavalla, siihen liittyy niin
monta asiaa siihen tulospalkkaan jos se olis yksinkertaisempi ja néin se
olis silloin parempi. Siihen liittyy niin monta eritekijad mitka pitais olla
erittdin hyvalla tasolla, etté4 saatais paljon sitd, mut kun on iso paikka,

niin tuntuu, et se on mahotonta, kun ei kaikki panosta siihen taysilla.

Myos tulospalkkauksesta perehdyttdmisesta mainittiin haastatteluita tehdessa. Osa
haastateltavista ei pitanyt tulospalkkausta ollenkaan hyvand, mutta eivit osanneet
sanoa, mikd muu kannustinjarjestelmé olisi sitd parempi. Henkilékunnan kouluttami-

nen sisaiseen yrittdjyyteen nousi esille muutaman haastateltavan vastauksissa,

Ei ole... hyva ratkasu. ihmiselle pitédis enemman perehdyttéaa siihen mita
se on, mita mik&kin maksaa, miten voidaan konkreettisesti saastaaa...
Ihminen joka on ollu 2 viikko toissa ei voi tietdd missa se raha liikkuu ja
missd menetetdan eniten rahaa ja missa ei... naita ei ole kayty koskaan

[&pi minun aikana.

olla kiinnostunut asioista... jos aattelis niin tyontekijoille pitda koulutus-
ta... henkilékuntaa yksinkertaisesti kouluttaa siséiseen yrittajyytee, kos-

ka yhdella virheella voi hukata paivan voiton.
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Naiden lisaksi palkitsemisesta mainittiin, ettd sen pitéisi olla runsaampaa. Tulospalk-
kauksen tulisi tulla samoilla kriteereill&, mutta sita pitéisi saada enemman. Myds pal-

kasta ylipaataan tuli palautetta ja sen kehittamisesta.

Se on aika vahainen se mitd me saadaan... sais olla véh&n enemman...
PeeAssilla ei ole kovin hyva palkanmaksu systeemi ja mitenka ne

maksaa noista tunneista c ja x lisia ei tule paljon mitaan.

Enemman pitdis saada tulospalkkaa... ei ole hyva sellaisenaan... pitais

antaa enemman rahaa... samoilla perusteilla mutta enemman.

Yhden haastatellun mielesté tulospalkkauksen tulisi olla enemman henkilékohtaista
tai ainakin erotettava Rosso muista Ravintolamaailman toimipisteista, koska niiden
tulos vaikuttaa myds Rosson tulospalkkaan ja ndin vdhentdd oman tydn vaikutusta
kokonaisuuteen. Tulospalkkauksesta mainittin mygds, etta haastateltavien yrittamista
latistaa kun on onnistuttu jossain todella hyvin, mutta kun seurataan vain asetettuja

tuloksia ja naité ei ole kuitenkaan saatu rikottua, niin se masentaa.

Taalla kaikki on yhteista koko ravintolamaailma... vaikka Rossolla menis

hyvin niin vaikuttaa muut.

Varmaan sit taas sellanen et voi vaikuttaa negatiivisesti henkilokunta
kokee, ettd on onnituttu jossain ja sit on etta ei sit paasty ihan rahalli-

sesti tai tuloksellisesti tulokseen niin se latistaa.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli antaa toimeksiantajalle ajankohtaista tietoa sisédisen yrit-
tdjyyden tilasta Kuopion ravintola Rosson henkilokunnassa. Opinnaytetydn tavoittee-
na oli selvittéda 10ytyykd Kuopion Rosson henkilokunnasta siséisen yrittdjyyden omaa-
via tyontekijoita seka sita, miten tydyhteist vaikuttaa sisdiseen yrittajyyteen. Lisaksi
tydssa haettiin tietoa siitd, miten tata yhteiséa voisi kehittdd sisaiseen yrittdjyyteen
kannustavammaksi. Tutkimuksessa Rosson tyontekijat paasivat kertomaan mielipitei-

tédan ja kokemuksiaan edellda mainituista asioista.

Tutkimuksen ja teoriatietojen pohjalta voi sisdisesti yrittelidasta tyontekijaa kuvailla
seuraavasti: sisainen yrittdjyys tarkoittaa tyontekijalta taytta sitoutumista ja tyépanos-
ta tydhonsa, joka paiva. Tydssaan sisdisesti yrittelids tydntekija ottaa tyévuoronsa
tosissaan ja pyrkii omilla toiminnoillaan saamaan aikaan lisdmyyntia organisaation
tulostavoitteiden mukaisesti. Sisdisesti yrittelias tyontekija ottaa tytkaverit huomioon
ja auttaa toisia seka pyrkii edistdméan yhteisén tydilmapiiria. Hyvin toimeentuleva
yhteisty6 tydyhteisdssa nékyy asiakkaalle ja antaa nain ollen myodnteista kuvaa myos
itse yrityksestd. Sisdisesti yrittelids tydntekija on kiinnostunut omasta alastaan, ty6s-
tdan seka asiakkaistaan. Sellainen henkild on motivoitunut ja kykenee joustamaan
tydssaan. Sisainen yrittdja noudattaa organisaation ohjeistuksia, mutta pyrkii toimin-

nassaan miettimaan, voisiko nykyisia toimintatapoja kehittdd tehokkaammiksi.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Teemahaastattelujen avulla saa-
tiin kattava tutkimusaineisto, josta analysoitiin tutkimustulokset kayttdmalla sisallon
analyysid. Teemojen valinta onnistui hyvin, koska niiden avulla saatiin selvitettya laa-
jasti henkilostén seka yhteison sisédista yrittajyytta seka sen kehittamista. Yleistéaen
voi sanoa tulosten osoittavan sen, ettd haastatellut Idysivat itsestddn seka tyokave-
reistaan sisaista yrittajyytta sekd sen, ettd Rosso on kykeneva kehittamaan toimin-
taansa niin, ettd yhteis6 olisi kannustavampi sisaiseen yrittdjyyteen. Haastatelluilla oli

paasaantoisesti myonteinen kuva taman hetkisen palkitsemisen toimivuudesta.

Sisaisesti yrittelids tyontekija tarvitsee riittdvasti informaatiota yhteistn tavoitteista ja
toiminnan kustannustekijoista. Tyontekijan on helpompi tydskennelld, kun hanella on
tiedossa se, mitd haneltd odotetaan ja mitkd tekijat vaikuttavat naihin tavoitteisiin
paasemiseen. Sisaisesti yrittelias tyontekijd haluaa tydstdén ansaittua kannustetta
esimiehelta ja tyOkavereiltaan. Tyontekijda motivoi tydhonsa erilaisia virikkeita tuovat

kilpailut ja muu kilpailuhenkinen toiminta, josta palkitaan menestyksen mukaan. Tu-
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loksekkaasti tydskentelysta kokonaisvaltainen palkitseminen lisdd motivaatiota henki-
I0ssé, joilla on selvasti tiedossa, milla tavoin tahan tulospalkitsemiseen pystyy itse

tydssaan vaikuttamaan.

Tutkimuksen kohteena olleessa toimipaikassa tyontekijoille on kylla esimiehen toi-
mesta selvitetty toiminta- tai myyntitavoitteita, mutta haastatteluun vastanneet kaipa-
sivat viela enemman informaatiota naista asioista. Tutkimustulosten mukaan tyonteki-
jat pyrkisivat paremmin sisdiseen yrittdjyyteen ja tuloksekkaaseen tydskentelyyn, jos
he tietéisivat muun muassa tulospalkkaukseen liittyvat kriteerit ja arkipaivaiseen tyos-
kentelyyn liittyvat kustannustekijat. Tutkimuksessa tuli esille, etta tyontekijat toivoisi-
vat enemman erilaisia kilpailuja, joilla pyritaan esimerkiksi lisémyynnin tekemiseen,
erityisen hyvaan asiakaspalveluun tai asiakaspalautteen keraamiseen. Nailla "tempa-
uksilla” voitaisiin yrittd& motivaatiota lisatéa, kun normaalitydskentelysta on tullut jo

rutiinia.

Haastatellut vastasivat kysymyksiin avoimesti. Potentiaalisia haastateltavia olisi ollut
enemmankin, mutta tehdyilla haastatteluilla saatiin varsin laaja tutkimusaineisto.
Opinnaytetydn edetessa tutkijalle vahvistui kasitys siita, ettd vaikka tyontekija tyos-
kentelisikin ison organisaation tyontekijana, han kykenee tydskentelem&an sisaisesti
yrittelidasti ja yrityksen tulostavoitteisiin ja tapoihin sitoutuneesti. Haastatellut nakivat-
kin yrityksen toiminnassa joitakin kehittdmiskohteita. P&asaantdisesti nama kehitta-
miskohteet koskivat ilmapiiria tydyhteisossé seké perehdyttdmista niihin asioihin, jot-

ka vaikuttavat tulospalkkion kertymiseen.

Haastateltujen sisdiseen yrittdjyyteen toimipaikalla vaikuttivat tulosten mukaan eniten
yhteison tydyhteison ilmapiiri, esimieheltd saatu informaatio ja kannustaminen seké
sisdiseen yrittdjyyteen motivoiva palkitseminen. Tutkimuksesta kay ilmi, etta henkil6-
kunta ei ole taysin tyytyvainen ilmapiiriin, joka toimipaikassa vallitsee. limapiiriin vai-
kuttavat ne henkil6t, jotka ovat mukana eri tyévuoroissa. Hyvasta tyosta saatava pa-
laute ja esimiehen kannustus sisdiseen yrittdjyyteen saisi haastateltavien mielesta
olla runsaampaa ja liséksi hyvasta palautteesta toivottiin palautetta suullisesti. Arkiru-
tiineista poikkeavien kilpailujen ja erilaisten myynnintehostekampanjoiden todettiin
vaikuttavan positiivisesti haastateltujen tydmotivaatioon ja tavoitteeseen tehda yrityk-
selle parempaa tulosta. Yrityksen télla hetkelld jakaman tulospalkkion katsottiin paa-
saantoisesti olevan hyva sellaisenaan, mutta useimmat haastateltavista toivoivat kai-
kille selvaa tiedottamista siita, miten heidan arkikayttadytymisensa todella vaikuttaa

kyseisen tulospalkan maaraan. Henkilokohtaisesti haastateltavat kehottaisivat tydyh-
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teison jasenid hankkiutumaan lisdkoulutuksiin. Myds tydnkiertoa pidettiin lisakoulut-

tautumisen ohella hyvané keinona, joka toisi vaihtelua tyohon.

Tyobnkierto saisi ajatuksia herddmaan tyontekijdiden mielessa, kun he nakevat erilai-
sia toimintatapoja muissa toimipaikoissa. Lisaksi kunkin tyéntekijan henkilékohtaisen
asenteen merkitys sisdisen yrittdjyyden kannalta tuotiin haastatteluissa esiin. Eri
henkildiden pitéisi vain 16ytaa itselleen oikea asenne ty6ta kohtaan tai jos tyo ei miel-

Iyta niin hakeutumalla sitten tyéhon, josta todella valittaa.

Tutkimuksessa selvisi my6s se, ettd Rosson tyontekijdissd on henkildita jotka ovat
selvasti siséisia yrittdjia ja he kannustavat myos tyékavereitaan kunnon suorituksiin.
lImapiirinkin koettiin olevan paikoin aivan loistava muun muassa Kkeittion puolella
tyoskentelevien kesken. Positiivisesti motivoivana monet kokivat tyokaverit, joten
ilmapiiriin vaikuttavat nahtéavasti yksittaiset ristiriidat ihmisten valilla. Palkkauksen
koettiin myds olevan hyva, vaikka toki muutamia parannusideoita palkkauksenkin
suhteen tuli. Esimerkkind se, etta tulospalkassa huomioitaisiin pelkdstadn Rosson
tilanne ilman Coffee Housea ja Hesburgeria. Tulos on taltd osin ennalta odotettava,

silla kukapa meisté ei tydstéaan haluaisi lisda palkkaa.

Mielestani opinnadytetyolle asetetut tutkimustehtévat olivat onnistuneita ja tutkimuksel-
le asetetut tavoitteet saavutettiin. Haastatteluaikojen sopiminen onnistui mutkatto-
masti toimipaikan kanssa. Itse haastattelut onnistuivat myds hyvin, koska haastatte-
lun tekemistd oli harjoiteltu muutamaan otteeseen ennen sen toteuttamista kohde-
ryhman edustajille. Haastatteluja tehtiin siihen asti kunnes aineisto alkoi kyllaéntya ja
tutkimusaineistoa kertyi runsaasti jo ennen kyllddntymisen tapahtumista. Opinnayte-
tyon aiheen rajaukset onnistuivat hyvin eikd teoriaosuus paassyt lopullisessa opin-
naytetydossa kasvamaan lilan suureksi. Teoriaosuuden lapikayminen ja raportin Kirjoit-
taminen vei kuitenkin siitd huolimatta paljon aikaa. Sisdinen yrittajyys on kirjallisuu-
dessa melko uusi asia, joten lahteiden etsiminen ja soveltaminen tyéhon oli suhteelli-
sen tyOlastd. Koska aihe oli minusta henkilokohtaisesti kiinnostava ja minulla oli tut-
kimuksesta selva ennakkomielikuva, ei teoriaosuuden tekeminen tuntunut liian vaival-

loiselta.

Mikali haastatteluja olisi tehty useampia, se olisi voinut tuoda liikaa tekemista yhdelle
opinnaytetyontekijalle. Laajan aineiston kasittely ja purkaminen veisi silloin turhan
paljon aikaa itse raportin tydstamisestd. Mielestani tutkimuksen laajuus ei olisi tallai-
senaan riittdnyt kahden henkilon tehtavaksi, vaan tutkimukseen olisi talloin pitanyt
ottaa mukaan vield jotain lisatutkittavaa. Tallainen teema olisi voinut olla esimerkiksi

esimiehen persoonan vaikutus tyontekijoiden siséiseen yrittajyyteen.
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Opinnaytetydn aiheen sain syksylla 2009 ja tamén jalkeen kirjoitin aihekuvauksen.
Aihekuvauksen hyvéksymisen jalkeen opinnayteyon tekemisesséa oli jonkin verran
taukoa ja ty0 eteni hitaasti. Sain harjoittelupaikastani tyopaikan ja tyon ohella opin-
naytetyon ja siihen liittyvan tutkimuksen tekeminen tuntui valilla erittdin raskaalta.
Lisdksi henkilokohtaisessa elaméssani meneillddn olevat raskaat asiat vaikuttivat
kiinnostukseeni seké jaksamiseeni eikd voimia opinnaytetydprosessin eteenpdin vie-
miseen ollut. Tydsuunnitelmaa Kirjoittaessani syksylla 2010 tapahtui elaméni romah-
duttava asia, joka pysahdytti kirjoittamisen joksikin aikaa. Lopulta kuitenkin suunni-
telma oli esityskunnossa ja esitetty ennen vuoden 2010 loppumista. Tydsuunnitelman
mukainen aikataulu oli pettaa alkuvuodesta, mutta kevadn lahestyessa sain hyvalla

tahdilla tyota etenemaan ja pystyin saavuttamaan tavoitteen valmistua kevaalla 2011.

Opinnaytetydn aihe tukee hyvin opintojeni suuntautumista, yrittajyytta. Opinnaytetyon
tekemisen myoéta laadullisen tutkimuksen tekeminen sekéa tutkimuksella saadun ai-
neiston kasitteleminen ja analysointi tuli opittua kunnolla. Uskon, ettéd oppimallani on
varmasti minulle hyotya tulevaisuudessa esimerkiksi mahdollisissa jatkokoulutuksen

vaatimissa opinnoissa.

Uskon, ettd Osuuskauppa PeeAssa hyotyy tasta tekemastani opinnaytetyosta, koska
tasta tydsta he saavat selville sisdisen yrittajyyden nykyisen tilanteen tydyhteisdssa
seka sen mihin asioihin yrityksen johdon tulisi kiinnittd& huomiota, jotta siséinen yrit-

tajyys toimipaikassa lahtisi kasvuun ja pysyisi tyontekij6illa paivasta toiseen.
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Teemahaastattelurunko

Henkilokohtainen taso: Millainen mind olen tyontekijand? Loytyykd minusta siséista

yrittajyytta?

— kerro itsestasi Rosson tyontekijana

— mitd ajatuksia sinussa herattdd seuraava vaittdma: "Motivoitunut tydntekija
toimii tuloksekkaasti”

— entd: "Tiedan, mitd minulta tyéntekijand odotetaan”, "Haluan heittda itseni li-
koon tydssani”, "Olen innokas esittdmaan uusia ideoita tyopaikallani”, "Tyds-
kentelen mielellani timiss&”, "Koen itseni tarkeaksi tyopaikalleni”, "Asiakaslah-
tbisyys ohjaa toimintaamme”

— kuvaile, mitd sisdinen yrittajyys sinulle merkitsee?

— mita mieltd olet vaittAmasta: "Sisainen yrittajyys on avain tyoniloon™?

Tybyhteison taso: Millainen ravintola Rosso on tydpaikkana? Kannustaako tydyhteiso

sisdiseen yrittajyyteen?

— kuvaile tydyhteisoasi

— saatko tyostasi palautetta?

— palkitaanko tyontekijoita tuloksekkaasta tyosta?

— mitd mielta olet vaittdmasta: "Esimiehet kannustavat meitd toimimaan itsendi-
sesti ja oma-aloitteisesti”

— entd: "Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyohoni”, ” Tydpaikallani kannuste-
taan kehittymaan ja oppimaan uutta”, "Meilla on avoin ilmapiiri”

— kannustaako tydyhteisd mielestasi tyontekijoitdan sisaiseen yrittajyyteen
Muut tyontekijat: Loytyyko tyOkavereistasi sisdista yrittajyytta?
— millaisia muut tyontekijat ovat: ovatko he motivoituneita, kannustavatko he
muita, auttavatko he muita, kokevatko he tyonsé mielekkaaksi
— mitd mieltd olet vaittamasta: "Me kaikki olemme sitoutuneita tydhomme”,

"Tyokaverini tukevat toisiaan”, "TyOkaverini arvostavat ty6taan”

Kehittamisen nakdkulma: Miten siséista yrittajyytta voisi mielestasi kehittaa?
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Pelkistetyt ilmaukset

Alaluokat

Vastuullinen, ahkera, tarkka, oma-

aloitteinen.

Aktiivinen suosittelija ja myyja. Tu-

loksekkaasti tydskenteleva.

Oma-aloitteinen, ahkera, omistautu-

nut, iloinen ja pirted.

Tyo tehddan niin hyvin kuin vain

0Saa.

Asioiden eteenpéin vienti oikealla

tavalla. Tehda parhaansa.

Reipas, oma-aloitteinen, asiakaspal-
velija. Tietoisuus siitd, ettd tyolla voi

vaikuttaa palkkaukseen.

Tunnollinen ammattilainen.

Tunnollinen, Kannattavuuteen pyrki-

va.

Tuloksekkaasti tydskenteleva.

Joustava tyontekija.

Tasmallinen, vastuun kantava, kan-

nustava.

Ahkera, tasmallinen.

Uusi tydssa.

Ei henkilokohtaista motivaatiota tyota

kohtaan.

Tuloksekkaasti tyoskenteleva,

myynnin tekija.

Tyontekija sisédisena yrittajana.

Aika sitoutunut.

Sitoutunut niin kauan kun on toissa.

Sitoutunut tydhonsa.

Erittain sitoutunut.

Hyvin sitoutunut tydnantajaan.

Sitoutuneisuus erittain korkea.

Palkka sitouttaa tyohon.

Sitoutuminen tydhon 60-70 prosent-

Tyontekijoiden sitoutuminen tyéhon.
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tista.

Onnistumiset tuodaan esiin ja niista

palkitaan.

Tybpaikalla hyva tiedottaminen ta-

voitteista.

Tybkaverit ja tydyhteisd positiivisia

tekijbita.

Mikdan ei vaikuta tyontekoon nega-

tilvisesti.

YhteisO kannustaa yrittdmaan.

Tarkka esimies joka on topakka ja
paattavainen johtaja. Vaikuttaa posi-

tilvisesti.

Tiedottaminen asioista lisaantynyt.

Kannustaminen. Positiivinen asenne.

Yrittdmista lisdavat tyovire, ketjun
selvat ohjeistukset ja riittava tiedos-

taminen.

Molemmin puolista joustavuutta.

Tybyhteison hyvét asiat.

Kilpailuja, palkitseminen, esimiehelta
saatava palautetta. Kannustettava
enemman ja Kiitettava hyvasta tyos-

ta.

Rosso ei tydpaikkana kannustava. Ei
voi itse vaikuttaa ruokalistaan eika
annoksiin. Tehtava mita muut maa-

rannyt.

Negatiivisesti vaikuttaa se, ettd an-
nokset tehtava kuin kuvassa, ei va-
raa omaan luovuuteen ja sen nayt-

tamiseen.

Esimiesten esimerkki tydssa latistaa

yrittdmista. Ei tehdd mita puhutaan.

Negatiivinen palaute ja kiire latistaa

yrittdmista.

Yrityksen ja johdon kannustus yrityk-

set ei onnistu.

Tybyhteisdssa selvasti kehitettavaa.
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Vahéainen tyontekijaméara latistaa
hetkellisesti. Ei suurempia haitta

tekijbita.

Esimiehelta saatava enemman Kii-

tosta ja kannustusta hyvasta tyosta.

Yhteishenki salinpuolella voisi olla
parempi. Parannus yrityksia on ollut

ei ole parantunut.

Esimieheltéd saatu palaute voisi tulla

suullisesti hyvin tehdysta tyosta.

Ei yrittajyyttéd. Tietoisuutta ei tar-

peeksi.

Opetteleminen on omalla vastuulla.

Tekevaa porukkaa.

Toteutetaan asiat joista sovittu.

Hyva ilmapiiri keittion kesken.

Tyo ilmapiiri voisi olla parempikin,

mutta kannustaa tyontekijaa.

lImapiiri yleisesti hyva.

lImapiiri keittiossa yleensa huoleton

ja hyva.

lImapiiri vaikuttaa positiivisesti.

Panostava ilmapiiri, kannustaa yrit-

tamaan.

Motivoiva tekija on tydporukka.

lImapiiri parempi kuin aiemmin. Moti-

voiva.

Positiivisesti vaikuttaa tyokaverit.

lImapiiri hyva, riippuu tyontekijoista

joita paikalla.

Hyva ilmapiiri.

Ihmisistd puhutaan pahasti. Vaikut-

taa ilmapiiriin.

Ihmiset ja ilmapiiri vaikuttaa negatii-

visesti.

Huono ilmapiiri vaikuttaa yrittdmi-

seen latistavasti.

lImapiiri voisi olla parempikin.

lImapiirissé parantamisen varaa.
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limapiiri latistaa joskus yrittajyytta.

lImapiiri latistaa joissain tilanteissa

motivaatiota.

Vaihteleva ilmapiiri. lImapiiriin vaikut-

taa keita toissa.

[Imapiiri riippuu porukasta.

Jokainen tekisi oman tyonséa. lImapii-

ri parantuisi.

lImapiiri hyva keittion kesken.

Muiden valinpitamattomyys vaikuttaa

negatiivisesti.

tybkavereiden huono péaiva.
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Kannustepalkka toimiva.

Systemaattinen palautteen keraami-
nen asiakkailta innostaa. Panostaa
tekemaan myyntia, ettd hyva palaute

ja sitd kautta kannuste lisa.

Tulospalkkaus ok, kun muuta ei voi

saada.

Tulospalkkaus hyva. Erilaiset "pork-

kanat" voisi olla sen lisaksi hyvia.

Tulopalkka hyva. PeeAssélla hyvat
edut. Tybnantajana hyva. Etenemi-
seen hyvat mahdollisuudet jos ha-

lukkuutta.

Kannuste palkka hirmu hyva. Menes-
tymisesta iloitseminen petraa kaikkia

yrittdmaan enemman.

Tulospalkkaus hyva. Viela enemman
tiedottamista siihen liittyvista tekijois-

ta. Koulutuksia lisata.

Tulospalkkaus motivoi, tiedotus sii-
hen vaikuttavista tekijdista hyvaa ja

niitd kaydaan lapi.

Tulospalkka jonkin verran hyva, ylei-

seen jaksamiseen vaikuttaminen.

Huomioitaisi ruuhkat ym. paremmin.

Palkitseminen talla hetkella toimivaa.
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Palkkaus motivoi. Kilpailut Rossojen
valilla. Muut ylim&araiset “"porkka-

nat”.

Henkilokohtainen palkitseminen ei

hyva idea.

Palkitseminen voisi olla enemmaéan
henkildkohtaista? Ravintolamaailma
talla hetkella yhdessd, Rosso voisi

olla omanaan?

Palkan pitéisi olla suurempi. Tyonan-
tajalla ei hyva palkanmaksu lisista ja

tunneista.

Tulospalkan maaran pitdisi olla

enemmaé&n samoilla perusteilla.

Tulospalkkaus ei ole hyva. Tulisi
perehdyttdd paremmin miten konk-
reettisesti voisi saastda, missa raha

likkuu ja missd se menee roskiin.

Tulospalkka ei riittava. Pitdisi olla

yksinkertaisempi. Liikaa tekijoita,
jotka vaikuttavat, ettd on vaikeaa
saada kaikkia hyvélle tasolle. Kaikki

tyontekijat ei panosta taysilla.

Henkilokunta onnistunut tydssaan,
mutta silti ei ole paasty asetettuihin

tuloksiin, tAma latistaa yrittamista.

Tyontekijoiden kouluttaminen sisai-

seen yrittajyyteen.

Palkitseminen ja sen kehittAminen

yrityksen puolelta.

Toiset tiedostavat toiminnassaan

sisdisen yrittdjyyden, Toiset eivat
osaa ajatella tyontekoaan silta kan-

nalta.

Kaikista I0ytyy intoa. Nuoret kykenee

kehittymaan.

Osa tyontekijoista yrittajamaisia, osa
ei. Kiiretilanteet, joissa tdman huo-

maa.

Kaikista ei l16ydy sisdiseen yrittdjyy-

Tybkavereissa sisdista yrittajyytta

vaihtelevasti.
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teen pyrkimistd. Ei ajatella kannatta-

vuuden kannalta.

Keittion puolen porukka erittéain sitou-

tunutta ja motivoitunutta tyohon.

Rossossa vaihtuva tyontekija kanta.

On sellaisia joita kiinnostaa toimi-
paikka ja sen menestyminen, joitakin

ei vois vdhempaa kiinnostaa.

Kaikki eivat valita tulostavoitteista ja
ohittaa niiden merkitystd samalla

sisdinen yrittdjyys vahenee.

Kaikki tekee ty6ta yhta innostuneesti

ja tunnollisesti.

Muut hyvia tyontekijoitd, Osa tehok-

kaita osa ei niinkaan.

Kaikki tyontekijat eivat yhté ahkeria.

Kaikki ei tule hyvin juttuun keske-
naan. Osa tyontekijoista tekee vain

tyonsa eivatka yrita tehda enempéaa.

Tyontekijat jotka myy asiakkaille li-
sda ja tekee kaikkensa. Vaikuttaa

muihinkin positiivisesti.

Tyontekijoilla ei kaikilla tietoisuutta

tarkeista asioista.

On ihmisia jotka valittdd ja ne saa

yrittdmaan.

Muut tyontekijat mukavia ja reippaita.

Muut ahkeria tyontekijoita.

Henkilokohtainen kilnnostuminen

etsia tietoa. Informaatiota saadaan

paljon.

Kokemuksen tuoma ammattitaito kun
voisi olla heti valmistuttua. Annoksi-
en opettelu. Ystavéllinen asiakkaille
ja yrittdd enemman. Tehda véhén

enemman kuin vaaditaan.

Tybn enempi arvostaminen. Tarkea

Itsensé kehittdminen sisdiseen yritta-

jyyteen itsendisesti.
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asia itselle. Olla aktiivisempi, ahke-

rampi, tunnollisempi.

Myynnin  lisaéaminen tarjoilemalla

enemman asiakkaille.

Pyrkid oppimaan uutta ja ottaa kayt-

t6On uusia ideoita.

Kouluttautuminen, Tydnkiertoon ha-

keutuminen.

Tutustua annoksiin, noudattaa saan-

t6ja ja talon tapoja.

Parantaa omaa asennetta tyohon.

Kouluttautumalla.

Sisdinen motivaatio. Ei ajatella etta

"ma oon vaan toissa taalla"

Henkilokohtainen kiinnostuminen.

Ei itse pysty vaikuttamaan.
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