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Sivutoiminen yrittajyys herattaa mielenkiintoa tyoelaman asetelmien yleisesti uudistuessa.
Aihealueena sivutoiminen yrittajyys on sen kasvusta huolimatta kuitenkin viela kovin vahan
tutkittu. Sivutoimisen yrittajyyden kasvaessa, myos tyonantajayritykset kohtaavat uudenlaisia

haasteita omassa henkilostojohtamistyossaan.

Taman tutkimuksen kohteena on sivutoiminen yrittajyys ilmiona. Sivutoimisen yrittajyyden
ilmiota tutkimuksessa tutkitaan henkilostojohtamisen viitekehyksessa ja aiemmista tutkimuk-
sista poiketen tyonantajayritysten nakokulmasta. Tutkimustyo tavoittelee erityisesti lisaanty-

vaa ymmarrysta.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu sivutoimisen yrittajyyden kasitteen selvittami-
seen seka erilliseen henkilostojohtamisen kokonaisuuteen. Henkilostojohtamisen osalta tyossa
painotetaan erityisesti osaamista, jatkuvaa oppimista, motivaatiota, sitoutumista ja tyohyvin-

vointia.

Tutkimuksen kohdetta lahestyttiin laadullisella tapaustutkimuksella ja tutkimusaineisto kerat-
tiin teemahaastattelun keinoin. Tutkimukseen haastateltiin neljaa tyonantajayritysta teolli-

suuden ja kaupan aloilta.

Tutkimuksen tuloksista voitiin paatella, etta tyonantajat ovat kiinnostuneita tyontekijan sivu-
toimisesta yrittajyydesta ja siita halutaan keskustella. Tarkeiksi loydoksiksi muodostuivat
etenkin avoimen keskustelukulttuurin merkitys ja tyonantajayritysten huoli tyontekijan jaksa-

misesta sivutoimista yrittajyytta ja paivatyota yhdistettaessa.
Tutkimus ja sen tulokset toivat uusia nakokulmia, ja niiden myota on mahdollista tehda en-
tista syvallisempaa jatkotutkimusta. Kehittamisideana voidaan myos esittaa tyonantajille

suunnatun ”Nain valmistaudut tyontekijan sivutoimiseen yrittajyyteen” oppaan tuottamista.
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Part-time entrepreneurship is a subject which generates interest as work life is changing in
general. Even though part-time entrepreneurship is increasing, it has not been studied wi-
dely. While part-time entrepreneurship keeps increasing, employers are also meeting new

challenges in respect to their Human Resource Management work.

This study is about the phenomenon of part-time entrepreneurship. It is studied in the theore-
tical framework of Human Resource Management and it differs from previous studies with ha-
ving an employer perspective. The study aims to create understanding and it is expected to
provoke discussions about part-time entrepreneurship where also employers with their

thoughts can be included.

The study was conducted as a case study and the research material was gathered by using the
method of semi-structured interview. Four employers were interviewed from the sectors of

industry and trade.

The theoretical framework is a combination of two different parts: part-time Entrepre-
neurship and Human Resource Management. Human Resource Management as a framework fo-

cuses on know-how, constant learning, motivation, commitment and on well-being at work.

The results revealed that employers are interested in employee’s part-time entrepreneurship
and it is something that they want to discuss. The main findings were that open conversation
culture is important and employers are worried about the employee’s well-being if entrepre-

neurship and full-time job is combined.

The study itself introduced new aspects and therefore it gives an opportunity to make an
even deeper study in respect to the subject. Several further study examples were presented.
As a further development idea it is also suggested that guide on the subject "How to prepare

for part-time Entrepreneurship among the Employees” could be produced.

Keywords: Part-time Entrepreneurship, Employee, Human Resource Management
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tutkimusaiheena on sivutoiminen yrittajyys tyonantajayrityksen nako-
kulmasta. Sivutoiminen yrittajyys on kokonaisuutena viela toistaiseksi kovin vahan tutkittu
aihe (Viljamaa, Varamaki, Vainio, Korsback & Sorama 2014, 7), eika opinnaytetyon tekijan
omien havaintojen mukaan aiempia tutkimuksia, jotka kasittelisivat sivutoimista yrittajyytta
erityisesti tyonantajan nakokulmasta, ole tahan mennessa tehty. Kasvavana yrittajyyden muo-
tona (Sekki & Harkonen 2020, 8) sivutoiminen yrittajyys tarvitsee sita ilmiona paremmin ym-
martaaksemme kuitenkin ehdottomasti lisatutkimuksia, ja juuri siksi tama opinnaytetyo on

tutkimuksena tyoelaman ja sen kehittamisen kannalta tarkea seka ajankohtainen.

Tassa tutkimuksessa sivutoimisen yrittajyyden ilmiota lahestytaan henkilostojohtamisen ja sen
tavoiteltujen tulosten kautta. Minka vuoksi henkilostojohtamisen tyota tehdaan ja mita kay
sen tavoitelluille tuloksille, jos tyontekija perustaakin oman sivutoimisen yrityksen palkka-
tyonsa rinnalle? Tutkimuksessa kaydaan lapi sivutoimisen yrittajyyden vaikutuksia niin osaami-
seen, sitoutumiseen, motivaatioon kuin tyohyvinvointiin liittyen. Tyo tiivistaa lukijalle lisaksi

sivutoimisen yrittajyyden kasitteen ja sen aloittamiseen johtavia syita teoreettisella tasolla.

Tutkimuksen tavoite on erityisesti lisaantyvassa ymmarryksessa. Tutkimukselta toivotaan uu-
sia paljastavia nakokulmia ja sen toivotaan lisaksi herattavan keskustelua niin tyonantajayri-
tysten kuin sivutoimisesti yrittavien tai sellaiseksi aikovien keskuudessa. Tutkimustyon tulok-
sia hyodynnetaan mahdollisuuksien mukaan uudenlaisten palveluiden ideoinnissa. Tyon toi-
meksiantajana toimii opinnaytetyon kirjoittajan oma yritys, joka on aiheen mukaisesti aloitta-

nut toimintansa sivutoimisena yrityksena.

Koska sivutoiminen yrittajyys sen nousujohteisuudesta paatellen herattaa mielenkiintoa, on-
kin viimeistaan tassa vaiheessa ehdottoman tarkeaa kuulla myos, mita tyonantajayritykset

ovat asiasta mielta.

2  Tutkimusaiheen esittely

Taman tutkimuksen tarkoitus on selvittaa tyonantajayritysten nakemyksia liittyen oman hen-
kilostonsa mahdolliseen sivutoimiseen yrittajyyteen. Tutkimuksen keskiossa ovat tyonanta-
jayritykset ja yrityksen henkiloston harjoittama sivutoiminen yrittajyys. Tyontekijan yritta-
jyytta palkkatyon ohella tarkastellaan tassa opinnaytetyossa henkilostojohtamisen tulosten

nakokulmasta.



2.1 Tutkimusilmio ja -ongelma

Sivutoimista yrittajyytta pidetaan kasvavana ilmiona teknologisen kehityksen ja trendien, ku-
ten ulkoistamisen, samalla lisaavan yleisesti yrittajyytta (Sekki & Harkonen 2020, 8 - 10). Yrit-
tajyytta halutaan yha enenevissa maarin vapaaehtoisesti kokeilla ja siita myos unelmoidaan
(Haikkola & Myllyniemi 2019, 50; Sekki & Harkonen 2020, 10). Vaikka tyoskentely oman intohi-
mon johdattelemana houkuttelee tana paivana monia (Sekki & Harkonen 2020, 10), sivutoi-

mista yrittajyytta ei ole juurikaan tutkittu (Viljamaa ym. 2014, 7).

Tutkimustiedon vahyyden vuoksi ei ole myoskaan ollenkaan selvaa, miten tyonantajayritykset
kokevat tilanteen, jossa tyontekija harjoittaa oman palkkatyonsa lisaksi sivutoimista yritta-
jyytta tai suunnittelee sellaisen aloittamista. Kysymys on kuitenkin mielenkiintoinen, jopa
murtamaton tabu, silla sivutoimisen yrittajyyden aloittamisen motivaatio voi kummuta mo-
nestakin eri syysta. Yhdelle sivutoiminen yrittajyys on vayla taysipaivaiseen yrittajyyteen, toi-
nen pyrkii lisatulojen ansaitsemiseen ja kolmas kenties tavoittelee oman osaamisensa laajem-

paa kehittamista tai hyodyntamista (Viljamaa ym. 2014, 15).

Sivutoimisen yrittajyyden aloittaminen ei siis aina suoraan merkitse tyytymattomyytta palkka-
tyohon, eika yrittajyydella valttamatta tavoitella paatoimisuutta. Yrittajyys on osa tyonteki-
jan urakokonaisuutta, jolloin sen tarkastelu myos tyonantajan nakokulmasta on opinnaytetyon

kirjoittajan mielesta aiheellista.

2.2 Tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymyksia on nelja. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen ”Miten
tyontekijan sivutoimista yrittajyytta tyonantajayrityksissa kasitellaan?” avulla pyritaan ym-
martamaan sivutoimisen yrittajyyden ilmiota ja sen tilaa yritysten nykyhetken toiminnassa.
Kysymys antaa mahdollisuuden arvioida tyontekijoiden sivutoimiseen yrittajyyteen liittyvaa

kiinnostuneisuuden tasoa tyOnantajayrityksissa.

Toinen kysymys liittyy tyontekijan osaamiseen ja tyossa kehittymiseen. Opinnaytetyon kirjoit-
tajan henkilokohtaisen kokemuksen mukaan sivutoiminen yrittajyys on paitsi mahdollistanut
omaehtoisen osaamisen kasvattamisen palkkatyon rinnalla, se on toiminut lisaksi erityisena
keinona itsensa kehittamiselle yha monipuolisemmin. Voidaankin siis kysya, miten tyonanta-
jayritykset kokevat tyontekijan sivutoimisen yrittajyyden vaikuttavan yksilon osaamiseen ja

kehittymiseen?

On arvioitu, etta taidolla sitouttaa henkilostoa, on yha suurempi merkitys tulevaisuudessa
tyonantajayrityksille (Schmidt & Vanhala 2010, 124). Taman opinnaytetyon kolmas tutkimus-
kysymys pyrkii luomaan ymmarrysta siitd, miten nykyiset sitouttamisen keinot yrityksissa sopi-

vat tyonantajayritysten mielesta tyontekijoille, jotka palkkatyon lisaksi toimivat myos



sivutoimisina yrittajina. Kuinka motivoida ja sitouttaa palkkatyon ohella sivutoimista yritta-

jyytta harjoittavaa tyontekijaa?

Viimeisimpana, muttei suinkaan vahaisimpana, on pohdittava tyossa jaksamista. Jos nykyajan
tyota kuvataan aiempaa haastavammaksi, epavarmemmaksi ja jatkuvasti muuttuvaksi (Suon-
sivu 2014, 32), mita sivutoiminen yrittajyys tarkoittaa viela lisana tahan paalle? Neljas tutki-
muskysymys kuuluukin, miten tyonantajayritykset kokevat sivutoimisen yrittajyyden vaikutta-

van tyontekijan tyohyvinvointiin?

Edella esitettyihin tutkimuskysymyksiin vastaamalla on mahdollista kasvattaa ymmarrysta
siita, miten tyonantajayritykset kokevat sivutoimisen yrittajyyden vaikuttavan oman henkilos-
tojohtamistyonsa tavoiteltuihin tuloksiin. Tutkimuksen toivotaan avaavan mahdollisuuksia uu-
denlaisille nakemyksille ja ajattelutavoille liittyen tyontekijan harjoittamaan sivutoimiseen
yrittajyyteen. Tutkimus pyrkii rikkomaan eraalla tavalla niin kutsutun hiljaisuuden muurin, ja
sen toivotaan rohkaisevan myos uusiin tutkimuksiin palkkatyon ohella harjoitettavasta yritta-
jyydesta ja erityisesti tyonantajayritysten nakokulmasta. On taysin selvaa, etta sivutoiminen

yrittajyys kasvavana yrittajyyden muotona odottaa myos tyonantajien nakemysta aiheeseen.
Tutkimuskysymykset kootusti:

1. Miten tyontekijan sivutoimista yrittajyytta tyonantajayrityksissa kasitellaan?

2. Miten tyonantajayritykset kokevat tyontekijan sivutoimisen yrittajyyden vaikuttavan
yksilon osaamiseen ja kehittymiseen?

3. Kuinka tyonantajayrityksena motivoida ja sitouttaa palkkatyon ohella sivutoimista
yrittajyytta harjoittavaa tyontekijaa?

4. Miten tyonantajayritykset kokevat sivutoimisen yrittajyyden vaikuttavan tyontekijan

tyohyvinvointiin?
2.3 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Taman tutkimuksen paamaara on pyrkia vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja li-
sata nain tietoisuutta jatkotutkimusaiheiden kartoittamiseksi. Tutkimuksen myota toivotaan
loydettavan uusia tutkimuskysymyksia, joita on mahdollista myohemmin jatkotutkia vielakin

syvemmalla otteella.

Tutkimuksen tavoitteena on lisaksi herattaa keskustelua ja tuoda myos tyonantajayritysten
aani kuuluviin puhuttaessa sivutoimisesta yrittajyydesta palkkatyon ohella. Samanaikaisesti
tutkimustyolla tavoitellaan aiheeseen liittyvien palveluiden kehittamista, mikali tyon myota
sellaisiin syntyy ideoita. Kehittamisnakokulmaa ja tyon toimeksiantajuutta tyossa perustel-

laankin aiheen tutkimattomuudella ja silla, etta lisaantyneen ymmarryksen myota uusien



tarvittavien palveluiden ideointi vasta mahdollistuu. Tyolla voidaan nahda olevan myos ylei-

sesti tyoelamaa hyodyttava rooli.

Tyo on rajattu koskemaan tyonantajayritysten nakemyksia sivutoimisesta yrittajyydesta. Na-
kemyksia tarkastellaan tyossa henkilostojohtamisen viitekehyksessa. Henkilostojohtamisen
osalta tyossa kasitellaan erityisesti hyvan henkilostojohtamisen aikaansaannoksia: osaamista

ja sen kehittymista, sitoutumista ja motivaatiota seko tyohyvinvointia.
2.4 Teoreettinen viitekehys ja keskeiset kasitteet

Taman tyon teoreettinen viitekehys rakentuu kahteen erilliseen kokonaisuuteen, jotka ovat:
sivutoiminen yrittajyys ja henkilostojohtaminen. Sivutoimista yrittajyytta kaydaan lapi silla

ajatuksella, etta tyo loisi opinnaytetyon kirjoittajalle, mutta myos tyon lukijalle, tarvittavan
ymmarryksen sivutoimisesta yrittajyydesta, sen maaritelmasta ja yleisyydesta seka sen aloit-

tamiseen johtavista motiiveista.

Henkilostojohtamista kasitteleva teoriaosuus koostuu tassa tyossa ensin yleisesta katsauksesta
henkilostojohtamisen maailmaan, jonka lisaksi tyossa kaydaan lapi niita keskeisia kokonai-
suuksia, jotka voidaan luokitella henkilostojohtamisen tavoitelluiksi tuloksiksi tyonantajayri-
tyksissa ja tahan ovat tahan tyohon luontevasti sovitettavissa. Naita tuloksia ovat osaaminen,

jatkuva oppiminen, motivaatio, sitoutuminen ja tyohyvinvointi.

Kanasen (2017, 24) mukaan keskeisen kasitteiston avaaminen varmistaa tyossa kaytettyjen ka-
sitteiden sisallon ymmartamisen. Tassa tyossa tyon kannalta keskeisimmat kasitteet pyritaan
avaamaan riittavalla tasolla aina teorian edetessa. Todettakoon kuitenkin jo tassa yhtey-
dessa, etta tyonantajayrityksella tarkoitetaan sellaista yritysta, joka tarjoaa tyontekijalle
tyon. Jos yritys kayttaa toiselta yritykselta vuokraamia tyontekijoita, on kyseessa talloin
vuokratyosuhde ja tyonantajuuden voidaan katsoa jakaantuvan tyontekijoita vuokraavan ja
vuokratyovoimaa kayttavan yrityksen valille. Todellisen tyonantajuuden naissa tilanteissa
maarittaa kuitenkin viime kadessa aina tyosopimus - keiden valille tyosopimus on luotu. (Mi-
nilex 2020.)

Kuvio 1 esittaa opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen jakaantumista ja sen suhdetta tutki-
mukseen kokonaisuutena. Nain tutkimuskysymysten muodostumisen polku on nahtavissa ja

myos perusteltavissa.
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Kuvio 1: Tutkimuskysymysten ja teoreettisen viitekehyksen vuorovaikutuksellinen suhde

Tyon teoreettinen viitekehys tiivistetaan yhteenvedoksi kappaleessa 5.

3 Sivutoiminen yrittajyys

Tyon osa-aikaistuminen ja eri yrittajyysmuotojen kasvu viittaavat kuvaan, jossa tulevaisuuden
tyota tehdaankin nykyisesta poiketen tyon tekemisen eri muotoja vaihdellen ja vaihtoehtoja
jopa yhdistellen niin, etta elanto ansaitaan useasta eri tulonlahteesta. Yrittajyytta sellaise-
naan ei myoskaan enaa valttamatta nahda tavanomaisena elamanmittaisena tyourana yhden
osaamisalueen parissa, vaan yrittajyys voi tulevaisuus koostua eri vaiheista ihmisen elamassa,
joissa kussakin vaiheessa voi kaytossa olla erityyppinen yrittajyyden muoto. Nain ollen onkin
ehdotettu, etta yrittajyyden sijaan puhuttaisiinkin ”yrittajyyksista”, sivutoimisen yrittajyyden
ollessa yksi naista yrittajyyksien ja tyon tekemisen muotojen vaihtoehdoista. (Tyo- ja elinkei-

noministerio 2018, 33.)

Yhteiskunnallisesti tarkasteltuna sivutoiminen yrittajyys nahdaan kiinnostavana erityisesti ta-

louskasvun nakokulmasta. Paatoimista yrittajyytta edeltaa usein sivutoiminen yrittajyys,
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jonka vuoksi sivutoimisen yrittajyyden katsotaan olevan omalla tavallaan lahteena myos kas-
vuyrittajyydelle. Myos ne sivutoimiset yrittajat, jotka eivat tavoittele paatoimista yritta-
jyytta, tuovat oman panoksensa talouden kokonaiskuvaan. Sivutoiminen yrittajyys mahdollis-
taa myos sellaisten palveluiden tarjonnan, joiden kysynta ei riita kattamaan paatoimisen yrit-

tajan ansaitsemistarpeita. (Viljamaa ym. 2014, 14.)

Yritystoiminnan voi aloittaa monin eri tavoin. Sivutoiminen yrittajyys on yksi vahariskimmista
vaylista aloittaa oma yritystoiminta ja kuka tahansa voi ryhtya sivutoimiseksi yrittajaksi. Tois-
kee sivutoimisen yrittajyyden tutkimuksen haasteelliseksi. Muutosta sivutoimisesta paatoimi-

seen yrittajyyteen ei myoskaan huomioida, saati rekisteroida millaan tavalla. (Alikoski, Hako-
nen & Viitasalo 2016, 18-20; Viljamaa ym. 2014, 11.)

Tilastokeskuksen artikkelissa todettiin kymmenkunta vuotta sitten, etta lahes puolet yritta-
jista Suomessa toimii sivutoimisesti (Tilastokeskus 2010). Tilastokeskuksen mukaan vuoden
2020 ensimmaisen neljanneksen jalkeen yrittajia Suomessa oli yhteensa 276 000, joista yk-
sinyrittajia 188 000 pois lukien maa-, metsa- ja kalatalouden yrittajat (Tilastokeskus 2020a).
Koska tyypillinen sivutoiminen yrittaja on yksinyrittaja (Holopainen 2018, 186), olisi edella
mainitusta yksinyrittajien maarasta karkeasti arvioituna noin 138 000 eli 73 prosenttia sivutoi-
misesti yrittavia yrittajia. Kuitenkin Suomen Yrittajien teettaman yksinyrittajakyselyn mukaan
vain noin 14 % yksinyrittavista ilmoitti yrittavansa osa-aikaisesti ja naista osa-aikaisista yk-
sinyrittajista 61 % ilmoitti yrittavansa palkkatyon rinnalla (Suomen Yrittajat 2019, 5). Todel-

lista sivutoimisten yrittajien maaraa on siis vain arvailtava.

Kaavio 1 esittaa yrittajien maaran kehitysta Suomessa vuodesta 2010 alkaen.
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Kaavio 1: Yrittajat Suomessa 2010 Q1- 2020 Q1. (Tilastokeskus 2020b)
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3.1 Sivutoimisen yrittajyyden maaritelma

Sivutoimiseksi yrittajaksi voidaan maaritella henkilo, jolla on yritys, mutta paaasiallinen toi-
meentulo hankitaan muilla keinoin kuin yrittamisella (Sekki & Harkonen 2020, 16). Sivutoimi-
nen yrittaja voi paatoimisesti olla palkansaaja toisen palveluksessa, opiskelija tai esimerkiksi
elakkeella (Holopainen 2018, 185). Ansainta nakokulman lisaksi sivutoimista yrittajyytta voi-
daan tarkastella myos ajankayton perusteella ja tata periaatetta noudattaa ohjeistuksissaan
esimerkiksi Tyo- ja elinkeinoministerio (2019). Olipa katsontakanta sitten taloudellinen tai
ajallinen, sivutoimisuutta eri maaritelmissa yhdistaa se, etta sita on maarallisesti vahemman.
Paatoiminen yrittaja voi myos harjoittaa sivutoimisesti toista lilketoimintaa, jolloin kyse on
useimmiten osa- tai kausiluonteisesta yrittajyydesta, jonka rinnalla harjoitetaan jotain muuta
niin kutsuttua sivuyritystoimintaa (Tilastokeskus 2010). Tassa opinnaytetyossa tarkastelun
kohteena ovat kuitenkin paatoimisesti palkkatyossa olevat tyontekijat ja heidan tyonanta-

jansa.

Yritysta perustettaessa ei ole eroa, onko tuleva liiketoiminta sivu- vai paatoimista, vaan sa-
mat perustamismuodollisuudet patevat molemmissa. Sivutoiminen yritys on myos kirjanpito-
velvollinen, kuten kaikki yritykset ovat. (Holopainen 2018, 186.) Kuten paatoimiselle, myos
sivutoimiselle yrittajalle yrittajan tyoelakevakuutus YEL on pakollinen, mikali YEL-vakuutuk-
sen ehdot tayttyvat (Elaketurvakeskus 2020). Sivutoimiseen yrittajyyteen itsessaan ei yrittaja
voi saada starttirahaa, mutta sita voi hakea tilanteessa, jossa yritystoimintaa paatetaan laa-

jentaa paatoimiseksi (Tyo- ja elinkeinoministerio 2020).

Palkansaaja saa taysin laillisesti harjoittaa vapaa-ajallaan sivutoimista yrittamista. Palkan-
saaja ei kuitenkaan saa tyosopimuslain puitteissa harjoittaa sellaista liiketoimintaa, joka
mahdollisesti vahingoittaisi tyonantajan yrityksen toimintaa. Vahingoittavaksi toiminnaksi luo-
kitellaan esimerkiksi kilpaileva toiminta tai sen valmistelu tyosuhteen ollessa yha voimassa.
Tyosuhteen paattymisen jalkeen kilpailevaa liiketoimintaa saa harjoittaa, ellei erillista kilpai-

lukieltosopimusta ole aiemmin kirjoitettu. (Holopainen 2018, 185.)

Sivutoimisesta yrittamisesta ei ole valttamatonta ilmoittaa tyonantajalle, mikali sivutoimista
yrittajyytta harjoittava henkilo on tyosopimuslain alainen palkansaaja. Ilmoitus on kuitenkin
tehtava, mikali sellaisesta ovat tyontekija ja tyonantaja keskenaan sopineet. Jos kyseessa on
kunnan tai valtion viranhaltija, on sivutoimisesta yrittamisesta poikkeuksetta ilmoitettava.
Viranhaltijan on my0s haettava sivutoimilupaa, mikali sivutoiminen yrittaminen tapahtuu

osaksi tyoajalla. (Holopainen 2018, 185.)

Yritysmuodoista toiminimi on yleisin yrittajilla, jotka harjoittavat liiketoimintaansa sivutoimi-
sesti (Holopainen 2018, 186). Holopaisen (2018, 186) mukaan sivutoiminen yrittaja on usein
myos yksinyrittaja. Suomen Yrittajien tuottaman yksinyrittajakyselyn (2019) mukaan yksinyrit-

tajyys painottuu palvelualoille ja yli puolella yksinyrittavista on yliopisto- tai
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korkeakoulututkinto (Suomen Yrittajat 2019, 3 - 5). Sivutoimisten yrittajien maara korostuu
niilla palkansaaja-aloilla, joilla tyoaika on joustavaa (Tilastokeskus 2010). Taloudellisesta na-
kokulmasta sivutoiminen yrittaminen on usein pienimuotoista sivutoimisen yrittajan kuukau-
sittaisten ansioiden jaavan 60 % yrittajista alle tuhanteen euroon kuukaudessa, neljanneksen

tienatessa sivutoimisella yrittamisella 1000 - 1999 euroa (Suomen Yrittajat 2019, 9).

Yrittajyyden muotojen monimuotoistuessa on taman opinnaytetyon kannalta oleellista avata
myos muita sivutoimiseen yrittajyyteen laheisesti liittyvia kasitteita, jotka tyonantajan kan-
nalta voidaan rinnastaa vastaavanlaiseen palkkatyon ohella tapahtuvaan toimintaan kuten si-
vutoiminen yrittajyys. Avattaviksi kasitteiksi opinnaytetyon kirjoittaja maarittelee kasitteet

..... » 9

”itsensa tyollistaja”, "yksinyrittaja”, "ammatinharjoittaja”, "kevytyrittaja” seka ”Freelan-

cer” toiminnan.

Sutelan ja Parnasen (2013, 7) mukaan itsensa tyollistaja on ”kokoava termi yksinyrittajille

(pois lukien maatalousyrittajat), ammatinharjoittajille, freelancereille ja apurahansaajille”.
Yksinyrittajyydelle tunnusomaista on se, etta tyoskentely tapahtuu yksin, joskin osakekump-
panuus on mahdollista. Ammatinharjoittajan ja yksinyrittajan raja on kepea ammatinharjoit-
tamisen tarkoittaessa oman osaamisen myymista ilman palkattua henkilostoa tai tilaa, jossa

toimia. (Parnanen & Sutela, 2013, 7.)

Puhuttaessa kevytyrittajyydesta tarkoitetaan henkiloa, joka tyollistaa itse itsensa. Kevytyrit-
taja-termin rinnalla kaytetaan myos kasitetta laskutuspalveluyrittaja. Laskutuspalveluyritta-
jana voi toimia ilman omaa y-tunnusta ja toiminimea. Yksinkertaisimmillaan laskutuspalvelu-
yrittaja markkinoi itse omaa tyotaan, tekee tyon ja laskuttaa asiakasta kevytyrittajapalvelun
kautta. Kevytyrittajapalvelu tilittaa asiakkaan maksun saatuaan palkan palvelua kayttavan ke-
vytyrittajan tilille, jolloin maksettavasta palkasta on vahennetty myos palkan sivukulut ja las-
kutuspalkkio. (Holopainen 2018, 192.)

Kevytyrittajana on mahdollista toimia myos omalla y-tunnuksella. Y-tunnuksellinen kevytyrit-
tajapalvelu mahdollistaa liiketoimintaan liittyvien kulujen vahentamisen verotuksessa ja hoi-
taa kirjanpidon automaattisesti palvelun kautta lahetettyjen laskujen ja ilmoitettujen kulujen

perusteella. (OP Kevytyrittaja 2020.)

Freelancer- tyolla viitataan tyon muotoon, joka on useimmiten tilapaista. Tyypillista Freelan-
cer- tyon tekijalle on vuoden aikana kertyvat lukuisat eri tyo- tai toimeksiantosuhteet, jotka

saattavat olla kaynnissa jopa yhtaaikaisesti. Freelancer on useimmiten esimerkiksi toimittaja,
muusikkoa tai valokuvaaja. Freelancer toimii yrittajamaisesti, mutta rekisteroitymista toimi-

nimenharjoittajaksi ei valttamatta tarvita sen ollessa kuitenkin mahdollista. Freelancer voi

toimia myos tyosopimuksen maarittelemassa tyosuhteessa. (Verohallinto 2020.)
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3.2 Sivutoimisen yrittajyyden motiivit

Mahdollisuus kokeilla on yksi sivutoimisen yrittajyyden tarkeimmista motiiveista. Sivutoiminen
yrittajyys on tilaisuus testata liikeideaa seka tunnustella omaa kykya yrittajyyteen ilman, etta
toimeentulosta tarvitsee kantaa huolta. Sivutoimisen yrittajyyden motiiveina voivat olla myos
lisaansiot tai toimeentulon turvaaminen, mikali paatoiminen palkkatyo on esimerkiksi maara-
aikaista tai muulla tavoin tulot eivat ole saannollisia. Lisaksi oman osaamisen kattavampi hyo-
dyntaminen seka omaan elamantilanteeseen sopivan tyotavan loytaminen motivoivat sivutoi-
miseen yrittamiseen. Joskus pelkka vaihtelun kaipuu toimii motiivina sivutoimisen yrityksen

perustamiselle. (Viljamaa ym. 2014, 15.)

Sekki & Harkonen (2020, 16) viittaavat motivaatiotekijoiden suhteen oppaassaan sivutoimi-
sesta yrittajyydesta myos Viljamaa ym. (2014) tutkimukseen. Nama motivaatiotekijat sivutoi-
miseksi yrittajaksi lahtemiselle ovat esitettyina kuviossa 2. Paatoimisiksi yrittajiksi ryhdytaan
samankaltaisista syista, kuin sivutoimisiksi yrittajiksi - itsensa ja unelmien toteuttaminen on

merkittavin syy yleisella tasolla yrittajyyden aloittamiseen (Hyytinen & Pajarinen 2015, 160).

Tavoite
paatoimisessa
yrittajyydessa
. Yrittajyyden
Pakkotilanne testaaminen
Sivutoiminen
yrittajyys
Lisatulojen Harrastuksen
hankkiminen organisointi
Oman
osaamisen

kehittaminen

Kuvio 2: Sivutoimiseen yrittajyyteen johtavat motivaatiotekijat (Viljamaa ym. 2014, 15; Sekki
& Harkonen 2020, 16)



15

4 Henkilostojohtaminen ja sen tavoiteltuja tuloksia

Yrityksen henkilostoa kuvaillaan usein yhdeksi tarkeimmaksi yrityksen menestykseen vaikutta-
vaksi tekijaksi. Henkiloston johtaminen ei kuitenkaan ole helppoa, vaan pikemminkin haasta-
vaa tasapainottelua sopivan joustavuuden loytamiseksi henkilostojohtamisen eri tehtavaalu-
eilla. On kyettava varmistamaan kulloinkin maarallisesti, mutta myos laadullisesti riittava
henkilostokokonaisuus, huolehdittava ennakoivasti osaamistarpeiden muutoksista ja jatkuvasti
kehitettava nykyisen henkiloston osaamista. Henkilostojohtamiselle ratkaisevan tarkeaa on
myo0s kyky sitouttaa ja motivoida henkilostoa. Henkilojohtamisen tehtaviin kuuluvat lisaksi la-

kien, asetusten ja sopimusten noudattamisen varmistaminen. (Viitala 2007, 10 - 12.)

Henkilostojohtaminen voidaan jakaa Viitalan (2013, 20) esittaman angloamerikkalaisen mallin
mukaan kolmeen osa-alueeseen, joita ovat: tyoelamasuhteiden hoitaminen, henkilostovoima-
varojen johtaminen ja johtajuus. Tahan samaan niin kutsuttuun klassiseen kolmijakoon viittaa
myos Kujanpaa (2017, 32), joskin mainitsee Viitalan (2013, 21) mukaisesti kaytannon tyoela-
massa tehtavien kuitenkin limittyvan hyvin vahvasti toisiinsa. Termilla johtajuus viitataan la-
hinna johtajan ja esimiehen vaikuttavuuden alaisuudessa oleviin tehtaviin kaytannon arjessa,
kun taas henkilostovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan useimmiten koko henkilostojohta-
misen kokonaisuutta (Viitala 2013, 21 - 22).

Henkilostéjohtaminen

Tyoelamasuhteet ja niiden Henkilostévoimavarojen

hoitaminen johtaminen Johtajuus

Kuvio 3: Henkilostojohtamisen osa-alueet. (Viitala 2013, 20)

Tyoelamasuhteiden hoitaminen on johtajuuden ja henkilostovoimavarojen rinnalla vahiten
keskusteltu aihealue. Tyoelamasuhteella tarkoitetaan tyontekijan ja tyonantajan valista suh-
detta ja sen hoitoa. Suhteiden hoitoon liittyvat oleellisesti kokonaisuudet kuten tyoehtosopi-

mukset, yhteistoiminta, riitojen kasittely ja paikallinen sopiminen. (Viitala 2013, 21.)
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Henkilostojohtamisen kasitteisto ja eri yhteyksissa kaytetyt termit ovatkin jokseenkin sekavia.
Henkilostojohtamisella viitataan tana paivana useimmiten henkilostoresurssien johtamisen ko-
konaisuuteen (Human Resource Management, HRM). Suora kaannos termista Human Resource
Management on kuitenkin muotoutunut suomen kielessa edelleen uudeksi kasitteeksi ja henki-
lostoresurssien johtamisen lisaksi kaytetaan myos termia henkilostovoimavarojen johtaminen.
(Viitala 2013, 22.)

Henkilostojohtamisella on melko lyhyt historia. Se on muotoutunut henkilostotoiminnoista
varsinaiseen henkiloston johtamiseen ja tata kautta henkilostoresurssiajatteluun. Nykyaan
suositaan termia Strategic Human Resource Management (SHRM), strateginen henkiloston
johtaminen, silla henkiloston johtamisen halutaan entista tiukemmin linkittyvan yrityksen
varsinaiseen liiketoimintastrategiaan. Henkilosto nahdaan siis entista selkeammin osana
yrityksen strategiatyota ja sen merkitys erityisesti kilpailukykyyn vaikuttavana resurssina
korostuu. (Schmidt & Vanhala 2010, 7 - 9.)

Henkilosto voidaan jakaa ydin- ja liitannaishenkilostoon. Jaon on esitetty olevan
kansainvalisesti yleistyva trendi, vaikkakin viitteita vastaavasta kehityksesta on ollut jo
vuosikymmenia. Ydinhenkilosto yrityksessa on usein korkeasti palkattua ja ryhmaan
luokitellaan kilpailuedun kannalta tarkeimmat avainhenkilot. Ydinjoukon sitoutuminen
yritykseen on tarkeaa ja heihin panostetaan. Liitannaishenkilostolla tarkoitetaan
yritystoiminnan kannalta tarvittavaa joustoa tuovaa henkilostoa, joiden etenemiseen tai
kehittamiseen ei niinkaan panosteta. Muun muassa vuokratyontekijat, maara- ja osa-aikaiset

tyontekijat seka alihankkijat ovat yritykselle liitannaishenkilostoa. (Viitala 2013, 83 - 84.)

Henkilostojohtamisen tavoitteet ovat selkeat, mutta niita toteutetaan yrityksissa eri tavoin ja
eri tasoisesti (Kauhanen 2003, 14). Viitalan (2013, 19) mukaan henkilostojohtaminen on ollut
onnistunutta, mikali henkilosto pitaa tyotaan mielekkaana ja osaamistaan tyotehtavaan sopi-
vana. Henkilostojohtamisella tavoitellaan yleisella tasolla myos tyontekijoiden kehittymista,
motivaation lisaamista tai sen sailyttamista seka hyvaa tyokykya haluttujen tyosuoritusten

varmistamiseksi (Kauhanen 2003, 14.)

Tavoitteisiin ja tapaan hoitaa henkilostoasioita vaikuttaa oleellisesti yrityksen koko, henkilos-
ton maara, sijainti seka varsinainen liiketoiminta. Pienikokoisissa yrityksissa erillista henkilos-
toosastoa ei valttamatta ole ja esimerkiksi yrittaja itse vastaa henkiloston hyvinvoinnista.
Henkilostomaaran noustessa tarve henkilostoammattilaisille kasvaa. Isoissa yrityksissa on la-

hes poikkeuksetta erillinen henkiloston asioista huolehtiva osasto. (Viitala & Jylha 2019, 269.)
4.1  Osaaminen

Teknologian kehittyminen johtaa uusien tyotehtavien syntyyn ja aiempi osaaminen on het-

kessa vanhentunutta (Jokinen & Pylvas 2019, 1). Yritysten on kyettava jatkuvasti uudistamaan
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osaamistaan, jotta kuilu osaamistarpeiden ja hallitun osaamisen valilla ei kasvaisi liian suu-
reksi. Vikkela uudistuminen tarkoittaa yrityksille usein kuitenkin niin kutsuttujen epatyypillis-
ten tyosuhteiden kayttoa eli tyosopimusten, jotka eivat Montenin (2007) mukaan ole kokoai-
kaisia ja toistaiseksi jatkuvia. Epatyypillisten tyosuhteiden voidaan nahda olevan haasteellisia

juuri osaamisen kehittamisen nakokulmasta. (Larjovuori ym. 2015, 19.)

Puhuttaessa osaamisesta organisaatioissa on syyta lahtea liikkeelle aineettoman paaoman ka-
sitteesta. Aineeton paaoma yrityksissa ja organisaatioissa muodostuu inhimillisesta, sosiaali-
sesta seka rakennepaaomasta. Inhimillisen paaoman katsotaan koostuvan organisaatiossa
tyontekijayksiloiden osaamisesta, tiedoista, taidoista seka asenteista. Inhimillisen paaoman
voidaan tulkita sisaltavan myos psykologisen ulottuvuuden, jonka myota yksilon henkilokohtai-
set ominaisuudet voidaan ottaa huomioon. Sosiaalisella paaomalla viitataan sosiaalisiin suhtei-
siin, verkostoihin, mutta myods organisaation yhteisiin arvoihin ja vallitsevaan luottamukseen.
Rakennepaaoma koostuu nimensa mukaisesti rakenteista ja prosesseista inhimillisen paaoman
yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Suurin vaikutus yrityksen menestymiseen katsotaan olevan

inhimillisella paaomalla. (Larjovuori ym. 2015, 10 - 11.)

Inhimillinen paaoma

- (osaaminen, tiedot, taidot ja
asenteet)

Sosiaalinen paaoma
(suhteet, verkostot)

Aineeton paaoma
|
|

Rakennepaaoma
(yrityksen rakenteet ja prosessit)

Kuvio 4: Osaaminen osana aineetonta paaomaa yrityksissa. (Larjovuori ym. 2015, 10)

Osaaminen on siis yksi inhimillisen, ja isossa kuvassa aineettoman, paaoman ilmentymisista
tyoelamassa, joskaan osaaminen ei koskaan ole yrityksen, vaan pikemminkin yksilon omai-
suutta. Huomionarvoista on kuitenkin se, miten olemassa olevaa osaamista voidaan yrityk-
sessa hyodyntaa ja kuinka sita voidaan kehittaa kohti yrityksen strategian mukaista osaamis-

paaomaa, silla inhimilliseen paaomaan investointi ei aina valittomasti korreloidu yrityksen
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tulokseen, vaan on pitkajanteisen tyon tulos. Ymparistojen ja strategioiden nopeat muutokset
haastavatkin yritykset pohtimaan inhimillisen paaoman entista pitkajanteisempaa kehitta-

mista. Tyonantajan nakokulmasta tarkein osaaminen syntyy vasta henkiloston oppiessa ratko-
maan tyon kannalta oleellisia tilanteita. Osaava tyontekija myos tuntee asiakkaat ja toimii or-

ganisaation kulttuurin seka toimintatapojen mukaisesti. (Larjovuori ym. 2015, 13.)

Monesti osaamista organisaatioissa tarkastellaan yksittaisten yksiloiden osaamisten avulla ja
yksittaisten tyontekijoiden osaamiseen investoidaan, jotta kilpailukyky voitaisiin sailyttaa.
Tulevaisuudessa kokonaisuuden ennustetaan kuitenkin muuttuvan tarkeammaksi - yksiloiden
osaamista on hyodynnettava, mutta koko organisaation osaamista silmalla pitaen. (Dufva ym.
2017, 23.)

Tyotehtavan kannalta osaaminen voidaan jaotella kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat: yleis-
osaaminen, ammatillinen osaaminen ja tehtavaan suoraan liittyva osaaminen. Yleisosaami-
sella viitataan yleisesti tyoelamataitoihin, kun taas ammatillisella osaamisella tarkoitetaan
alaan liittyvaa osaamista. Tyotehtavaan suoraan liittyvalla osaamisella halutaan esittaa niita
taitoja ja sita osaamista, jota yksittaisen tyotehtavan hoitaminen edellyttaa. (Viitala & Jylha
2019, 245 - 246.)

kytkeytyva Yleisosaaminen
osaaminen

Ammatillinen
osaaminen

Kuvio 5: Osaamisen osa-alueet tyotehtavan kannalta. (Viitala & Jylha 2019, 245 - 246)

Tyoelamassa tarvitaan tana paivana perinteisen luku- ja numero-osaamisen lisaksi lukuisia
muita tyoelamataitoja. Muuttuvan ja nopeatahtisen ympariston kannalta tarkeita taitoja ovat

erityisesti luovuus ja innovatiivisuus, mutta myos kriittinen ajattelu, ongelman ratkaisutaito
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ja sosiaaliset taidot, kuten kommunikaatio- seka yhteistyokykytaito (Eskelinen & Kanervo,
2019).

Osaaminen, jota tulevaisuudessa tarvitaan, painottuu kykyyn omaksua uutta (Dufva ym. 2017,
13.) Tyontekijoilta odotetaan tulevaisuudessa kykya yllapitaa omaa tyomarkkina-arvoa, halua
kehittaa omaa osaamistaan, muuntautumiskykya, joustavuutta ja esimerkiksi taitoa tunnistaa
omat vahvuutensa. On myos esitetty, etta tulevaisuudessa korostuisi erityisesti tyontekijan
halu tulla palkituksi tehdyn tyon perusteella. Tyonantajalta odotetaan vastavuoroisesti jarke-
mahdollisuuksia. Molemmin puolisen luottamuksen nahdaan olevan tulevaisuuden kannalta

avainasemassa. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 65 - 66.)

4.2  Jatkuva oppiminen

Jatkuva oppiminen on tyoelamaa muotoileva kehityssuunta tulevaisuudessa (Dufva ym. 2017,
13). Kuten osaaminen, myos oppiminen muuttuu jatkuvasti. Tietotyon yha lisaantyessa elin-
ikaisen oppimisen merkitys korostuu. Teknologinen edistyminen, verkostoituneet oppimispro-
sessit ja -ymparistot luovat moniulotteisuutta oppimiseen, eika oppimista tapahdu vain tyo-
paikalla tai koulussa, vaan jatkuvasti monesta eri lahteesta (Savolainen, Vilkko & Vahakyla
2017,6-7.)

Oppiminen ja siihen liittyvat suositukset linkittyvat tyoelaman historiaa tarkasteltaessa usein
tyoelamassa tapahtuneisiin muutoksiin (Heiskanen, Leinonen, Jarvensivu & Aho 2018, 32).
Heiskasen ym. (2018, 17) mukaan nykymaailman kiivaassa parjaamisen kilpailussa jatkuva op-
piminen voidaan luokitella jopa yhdeksi keskeisimmista osaamisista tyontekijoiden keskuu-
dessa. Soini, Rauste-Von Wrigth & Pyhalto (2003) viittaavat artikkelissaan ”Oppiva organisaa-
tio - tyhja kasite vai kehittamisen valine?” joukkoon organisaatiotutkijoita, jotka yhta mieli-
sesti ovat todenneet oppimisen olevan elinehto kokonaisille organisaatiolle. Kuten yksiloiden,
myos yritysten nakokulmasta oppiminen on valttamattomyys toiminnan muutokselle. Paljolti
kaytetaankin termia oppiva organisaatio, joskaan sen todellista merkitysta ei aina sisaisteta

yrityksissa. (Soini ym. 2003, 1 - 3.)

Kasitetta oppiva organisaatio on haastava maaritella (Kauhanen 2003, 151). Soini ym. (2003,
3) esittavat yleisella tasolla oppimisen olevan ”keskeinen inhimillinen perusprosessi” - oppi-
mista tapahtuu kaikkialla ja opitut asiat riippuvat yksilon valikoivasta havainnoinnista. Oppiva
organisaatio koostuu oppivista tai sellaisiksi itsensa mieltavista yksiloista, jotka tarkoituksen-
mukaisesti muokkaavat aktiivisesti ymparistoaan. Oppivan organisaation edellytys on kunkin
toimijan tietoisuus halutusta etenemisesta, silla oppimisen nakokulmasta toiminnan ja edisty-
misen reflektointi on tarkeaa. Joskus oppimisen kulttuuri nakyy yrityksissa jatkuvana lyhyt-

kurssien syottona tai uusien toimintatapojen kehittamisena vanhojen paalle maarallisesti
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tyota vain lisaten, vaikka tavoiteltavampaa olisi laadullisempi kehittaminen. Liiallinen tyon

maara on haitaksi kyvylle oppia. (Soini ym. 2003, 4 - 5.)

Yksilon oppiminen ei tarkoita valitonta hyotya organisaatiolle, vaan organisaation oppiminen
ja oppimisesta seuraava muutos pohjautuu useiden yksiloiden tiedon jakamiseen, yhdistami-
seen, tulkintaan ja soveltamiseen halutun tuloksen saavuttamiseksi. Oppivan organisaation
keskiossa ovatkin tiimityo, henkiloston kehittaminen ja kehittymisesta palkitseminen seka op-

pimiseen kannustava organisaatiokulttuuri (Kauhanen 2003, 151 - 153).
4.3  Motivaatio

Motivaation yllapitaminen on yksi haasteellisimmista alueista henkilostojohtamisessa (Kujan-
paa 2017, 35). Motivaatio on sanana kuitenkin tuttu ja arkinen. Se juontuu latinan kielen sa-
nasta movere, jolla tarkoitetaan liiketta. Motivaatio ohjaa kayttaytymista ja aiheesta loyty-

vaa tutkittua tietoa on loydettavissa runsaasti. Kuitenkaan yhta ainoaa tai kokonaisuutta ko-
koavaa teoriaa motivaatiosta ei ole. Motivaation sanotaan kuitenkin pohjautuvan ihmisen pe-

rustarpeisiin (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005, 39 - 42.)

Tunnetuin teoria ihmisyksilon tarpeista on Abraham Maslowin tarvehierarkkia, johon useimmi-
ten viitataankin erityisesti tyomotivaatiota kasittelevassa kirjallisuudessa. Tarpeiden lisaksi
motivaation lahteina toimivat kannusteet ja odotukset. Tyoelamassa tarpeiksi voidaan luoki-
tella esimerkiksi tarve itsensa toteuttamiselle, tarve tulla arvostetuksi ja tarve tuntea turval-
lisuutta. Kannusteina voivat toimia kasvun mahdollisuudet, sosiaalinen palkitsevuus ja esimer-
kiksi palkkaus. Odotuksina voidaan esimerkiksi pitaa palkkioiden saavutettavuutta ja todenna-

koisyyksia. Jos jokin edella mainituista motivaatiotekijoista ei toteudu, silla on todennakoi-
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Motivaatiotekijat
I
I | I
Tarpeet Kannusteet Odotukset
Itsensa toteuttamisen o o Mahdollisuus saavuttaa
tarve Kasvunakymat ] asioita
| | Sosiaalinen || Todennakoisyys
Arvostuksen tarve palkitsevuus onnistua

| Tarve tuntea | B

turvallisuutta

Kuvio 6: Motivaatiotekijat ja niiden esimerkkeja tyoelamassa. (Aaltonen ym. 2005, 45 - 46)

Motivoitunut tyontekija ja tyoyhteiso on jokaisen organisaation tavoittelema lopputulos. Tyo-
suoritusten kehittamisen suhteen motivaatio on myos avainasemassa. Osaamisella ei tehda
mitaan, jos motivaatiota tyon tekemiselle ei loydy. MyOs uuden oppiminen vaatii taakseen
motivaation. (Viitala 2013, 16.)

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Kun varsinainen tyo aikaansaa
tyydytysta, kutsutaan tunnetta sisaiseksi motivaatioksi. Pajusen & Tuomisen (2005, 51) mu-
kaan sisaisesti resonoiva tekeminen motivoi voimakkaammin ja yksilolle on henkisesti eduksi,
mikali tyossa on mahdollista kayttaa juuri omia vahvuuksia. Usein sisainen tunne motivaati-
osta onkin itsensa toteuttamisen tulosta. Ulkoinen motivaatio sen sijaan syntyy ulkoisista kan-
nustimista ja palkitsemisesta, joita ovat esimerkiksi tyosta korvauksena maksettava palkka ja
arvostus. Mita rutiininomaisempaa ja mitatonta tyo on, sita suurempi merkitys ulkoista moti-

vaatiota luovilla palkkioilla on. (Viitala 2013, 17.)

Ulkoisten palkkioiden tuoma motivaatio on usein lyhytaikaista, kun taas sisainen palkitsevuus

on kestoltaan pidempaa ja luo pysyvampaa motivoitumista. Yrityksissa paljon kaytettyjen
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palkitsemisjarjestelmien huono puoli onkin, etta ne lisaavat ainoastaan ulkoista motivaatiota,

jolloin yksilon kokema sisainen motivaatio jaa huomiotta. (Aaltonen ym. 2005, 45 - 49.)

Molemmat motivaation lahteen tyypit ovat kuitenkin tarkeita kokonaisuuden kannalta. On to-
dettu, etta ulkoiset motivaation lahteet yllapitavat jatkuvina kokemuksina sisaisen motivaa-
tion tunnetta. Pelkalla sisaisella motivaatiollakaan ei siis valttamatta saavuteta taydellista
motivoitumista, vaan saannollisia ulkoisia palkkiota tarvitaan sisaisesti motivoivaa tyota tay-
dentamaan. Keskinaista kilpailua tarkeampaa onkin naiden kahden keskinainen johdonmukai-
suus. (Aaltonen ym. 2005, 51.)

On luonnollista, etta ihmiset etsivat kayttaytymiselleen selityksia - omalle tekemiselle halu-
taan loytaa merkitys. Motivaatio tyossa perustuu tunteelle mielekkaasta tyosta. Tyolta odote-
taan viihtyvyytta ja haastavuutta seka sille on luotava saavutettavissa olevat tavoitteet. Myos
tyoymparistolla on motivaation kannalta merkitysta. Tyo, jossa edella mainitut seikat toteu-
tuvat, motivoi, vaikkakin eri ihmiset kokevat motivoitumisen eri tavoin. Kun tyolle asetetut
vaatimukset ja yksilon kyvykkyys ovat sopusoinnussa, on motivaation syntyminen mahdollista.
(Viitala 2013, 17 - 18).

On hyva muistaa, etta tyolta kaivatut merkitykset vaihtelevat yksiloittain. Yleisesti hyvaksi

tyoksi maaritellaan kuitenkin sellainen tyo, joka on sopivan kuormittavaa, rakenteeltaan ko-
konaista, sisalloltaan monipuolista, riittavan itsenaista, merkityksellista ja sisaltaa mahdolli-
suuden vuorovaikutukseen muiden ihmisten kanssa. (Viitala 2007, 19 - 20.) Hyvaa ja motivoi-

vaa tyota kuvaillaan kuvion 6 mukaisesti.
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Sopivasti
kuormittava

Vuorovaikusta ; ;
sisaltava Monipuolinen
Hyva ja
motivoiva tyo
Merkityksellinen auﬁgfm?r;?:en

Tasapainoinen

Kuvio 7: Hyvan ja motivoivan tyon ominaisuudet. (Viitala 2013, 17 - 18)

Rahalla on merkitysta vain silloin, kun tyo ei sisalla juurikaan sisalta kumpuaa motivaatiota.
Talloin vapaa-aikaa ikaan kuin myydaan korvausta vastaan ja sisaisen motivaation kutsua to-
teutetaan tyon ulkopuolella. Motivoimisen merkitys korostuukin entisestaan tulevaisuudessa.
Taman paivan tyonkuvat ovat murroksessa ja yha enemman asiantuntijuutta sisaltavaa tyota

on kehitettava voimakkaasti sen motivoimiskyvyn vahvistamiseksi. (Aaltonen ym. 2005, 49.)

Merkityksellisyys ja sen yha voimakkaampi korostuminen ovat osa uudistuvaa tyoelamaa
(Dufva, ym. 2017, 10 - 11). Millenniaalit odottavat tyoltaan arvojen kohtaavuutta seka merki-
tyksellisyytta (Haikkola & Myllyniemi 2020, 5). Merkityksellisyyden tunne on yhteydessa vah-
vasti mahdollisuuteen toteuttaa itseaan ja sen merkitys motivaation suhteen korostuu, kun
rutiinitehtavien sijaan onkin kyse tehtavista, joiden tuloksena odotetaan laatua (Martela
2017).
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Merkityksellisyys on kasite, jota yhdenkaan yrityksen ei tule sivuuttaa osana tyoelama uudis-
tumista. Tyontekija, joka kokee tekevansa merkityksellista tyota on sitoutuneempi, voi pa-
remmin ja on tehokas. Jotta tyon voi kokea merkitykselliseksi, silla on oltava tarkoitus, joka

koetaan edistamisen arvoiseksi. (Aaltonen ym. 2020, 55 - 62.)
4.4  Sitoutuminen

Sitoutumista on haastava selittaa yksioikoisesti ja silloinkin, kun kasitetta pyritaan ymmarta-

maan, on muistettava sen tilanneriippuvaisuus (Gupta & Shukla 2017). Jos organisaation hen-

kilostossa on runsasta vaihtuvuutta, on yleista arvioida, etta sitoutuminen on huonolla tolalla.
Sitoutumattomuus yhdistetaan usein herkkyyteen vaihtaa tyopaikkaa, vaikka tosiasiassa ky-

seessa on huomattavasti monimutkaisempi kokonaisuus. (Viitala 2013, 85.)

Kuten useiden muidenkin kasitteiden kohdalla, myos kasitys sitoutumisesta on kehittynyt vii-
meisten vuosikymmenten aikana. Gupta & Shukla (2017) viittaavat artikkelissaan useaan si-
toutumista tutkineeseen ja siita teorioita esittaneisiin henkiloihin. Sitoutumisen tyossa sanon-
taan muodostuvan tunne- ja alyllisen tason sitoutumisesta, mutta sen kerrotaan voivan tar-
koittaa myos kaikkia niita panostuksia, jota tyontekija tyonsa eteen tekee. (Gupta & Shukla
2017.) Viitala (2013, 85) muotoilee sitoutumisen yksinkertaisemmin kertoen sen olevan la-
hinna psykologinen side tyonantajaan. Jos side on heikko, kynnys vaihtaa tyonantajaa on suu-
rempi (Viitala 2013, 85).

Michelsson, Kinnunen & Laaksonen (2017) viittaavat artikkelissaan ”tavoitteena tyohon sitou-
tuminen” Leiviska Eijan teokseen ”"Tyo taynna elamaa: tyon merkityksellisyyden seitseman
lahdetta”, jossa organisaatioon sitoutumisen on esitetty jakautuvan kolmeen eri tyyppiin.
Naita tyyppeja ovat artikkelin mukaan tunne-, jatkuvuus- ja normatiivinen sitoutuminen tyo-
hon, joista tunneperainen on ehdottomasti organisaatio itsensa nakokulmasta tavoitelluin si-
toutumisen tyyppi. Tunneperainen sitoutuminen perustuu haluun tyoskennella organisaa-
tiossa, kun taas jatkuvuussitoutuminen pohjaa vain lahtemisen vaikeuteen sen tarkoittaen
vain kustannuksia tyontekijalle itselleen. Normatiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tilan-
netta, jossa tyontekija kokee olevansa velvollinen suorittamaan tyonantajan osoittamia tyo-
tehtavia, mutta tyontekijan itsensa ja organisaation valille ei ole muodostunut tarpeeksi sy-

vaa suhdetta. (Michelsson ym. 2017.)

Henkiloston sitoutuminen on tarkeaa palvelun laadun takaamiseksi, mutta silla voidaan nahda
olevan vaikutuksia myos oppimiseen ja kehittymiseen (Viitala 2013, 85). Sitoutumista voidaan
edistaa hyvalla henkilostojohtamisella, reilulla palkkauksella seka osaavalla johtajuudella ja

jo rekrytointitilanteessa esiin tulevalla realistisuudella tyotehtavia kohtaan (Viitala 2013, 88 -
89). Etatyo ja liukuvat tyoajat ovat myos nykypaivana paljolti kaytettyja keinoja sitoutumisen

ja hyvinvoinnin lisaamiseksi - joustoa tarvitaan, jotta tyota ja muuta henkilokohtaista arkea
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on mahdollistaa yhdistaa (Schmidt & Vanhala 2010, 124). Michelssonin ym. (2017) mukaan si-

toutumiseen vaikuttavat muun muassa kuviossa 7 esitetyt seikat.

Mahdollisuus
osallistua ja
vaikuttaa
Mahdollisuus saada Merkityksellisyyden
palautetta ja kokea tunne, arvojen
arvostusta kohtaavuus

Tyohon sitoutuminen

Tyo koetaan
haasteelliseksi ja
itsenaiseksi

Yhteenkuuluvuuden
tunne

Mahdollisuus
kayttaa omia
kykyja

Kuvio 8: Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita. (Michelsson ym. 2017)

Sitoutumiseen on mahdollista siis vaikuttaa monin eri keinoin. Myos tyontekijan itsensa ja tyo-
yhteison on mahdollista vaikuttaa positiivisesti sitoutumisen syntymiseen. Sitoutumisen tasoa
voidaan lisata toisten kunnioittamisen ja hyvan kaytoksen vaalimisella tyopaikoilla. Kun orga-
nisaatiossa halutaan vaalia tyontekijoiden onnellisuutta, heijastuu tama lopulta sitoutumisen

ja tyohyvinvoinnin hyvaan tasoon. (Michelsson ym. 2017.)
4.5 Tyohyvinvointi

Viitalan (2013, 239) mukaan "tyohyvinvoinnin tarkea elementti on tyontekijan voimavarojen
ja tyon vaatimusten kohtaaminen”. Tyontekijan voidessa hyvin, on tehokas tyonteko mahdol-

lista. Hyvinvointi edesauttaa tyontekijaa oppimaan ja se lisaa luovuutta. Hyvinvointi on myos
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kehittymisen edellytys. Tyon imu, johon vahvasti liittyy innostus ja sitoutuminen tyon tekemi-

seen, lisaa entisestaan tuotteliaisuutta. (Viitala 2013, 212.)

Tyohyvinvointi muodostuu tyontekijan itsensa ja ympariston muodostamista tekijoista. Tyon-
tekijaan itseensa liittyvia tekijoita voivat olla esimerkiksi fyysiset ja henkiset voimavarat, kun
taas ymparistotekijat muodostuvat johtamisesta ja vallitsevasta ilmapiirista. Kokonaisuuden

kannalta huomionarvoista on myos tyontekijan vapaa-ajan asiat. (Viitala 2013, 212.)

Tyohyvinvointiin liittyva keskustelu painottuu usein siihen negatiivisesti vaikuttaviin
mielekkaiden ja energiaa antavien tekijoiden tutkiminen olisi myos yrityksissa aiheellista. Kun
tyossa on mahdollista kayttaa omia henkilokohtaisia vahvuuksiaan, tyon imu kasvaa. On myos
selvaa, etta tyon ulkopuolinen aika kerryttaa voimavaroja tyossa jaksamiseen. Tyokyvyn
kannalta terveys ja tyoturvallisuus ovat tarkeita asioita, mutta varsinaiseen hyvinvointiin
vaikuttaa moni muukin asia, eika siihen suoraan vaikuttaminen ole helppoa. Parasta onkin

asiantuntija on tyontekija itse. (Viitala 2013, 212 - 213.)

Tyokykya voidaan kuvata kerrostalona. Sen ensimmainen kerros, perusta, liittyy terveyteen ja
fyysiseen, psyykkiseen seka sosiaaliseen kykyyn toimia. Toinen kerros on osaamisen ja
oppimisen kerros. Koska jatkuvan oppimisen merkitys on yha tarkeampaa, on taman kerroksen
merkitys yhtalailla kasvanut. Kolmas kerros kattaa yksilon arvomaailman, asennoitumisen ja
mahdollisuuden motivoitua. Mielekas tyo vahvistaa kerrosta, kun taas epatyydyttava tyo
heikentaa sita. Viimeisessa kerroksessa ovat johtamisen tapa ja tyoymparisto. Tyokykytalon
tarkoitus on kuvata tyokyvyn kokonaisuutta niin, etta kaikki kerrokset ovat tarkeita talon

pystyssa pysymiseksi ja kaikkia tulisi tasapuolisesti voimistaa. (Tyoterveyslaitos)

Johtaminen ja tyoymparisto

Arvot, asenteet ja motivaatio

Osaaminen ja kyky oppia

Terveys ja kyky toimia

Kuvio 9: Tyokyvyn rakentuminen Tyoterveystalon tyokykytalon mukaisesti. (Tyoterveyslaitos)
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Tyohyvinvointia madaltaviksi tekijoiksi Viitala (2013, 225 - 228) luettelee tietotyolle
tyypillisen henkisen rasittavuuden, epavarmuuden tyosta, lisaantyneen kiireen seka tyon ja
vapaa-ajan rajojen hamartymisen. Tyohyvinvointia parantaviksi keinoiksi luokitellaan
tyonkuvien, tyon tekemisen etta valineiden kehittamisen. Myos tyoymparistoa muokkaamalla
voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin. Vaikka tyonantaja ei yksilon kokonaisvaltaisesta
hyvinvoinnista voikaan kantaa vastuuta, on hyvinvointia mahdollista silti edistaa. Yrityksen

tulevaisuudessa. (Viitala 2013, 225 - 229.)

5  Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta

Tassa kappaleessa tiivistetaan taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys kappaleista 3 ja
4, joista myos tiivistelman tuottamiseen kaytetyt alkuperaiset tekstilahteet ovat loydetta-

vissa.

Sivutoiminen yrittajyys on kasvava, mutta viela kovin vahan tutkittu ilmio, jolla voidaan
nahda olevan eri tasoisia hyotyja. Sivutoimiselle yrittajyydelle on ominaista on sen vahariski-
syys ja sita useimmiten harjoitetaan yksin. Sivutoiminen yrittajyys mahdollistaa muun muassa
omien yrittajyystaitojen testaamisen tai lisatulojen hankkimisen melko helposti. Joillekin si-
vutoiminen yrittajyys on vayla paatoimiseen yrittajyyteen. Yrittajyyden aloittamiseen johtaa

usein halu toteuttaa itseaan ja omia unelmiaan.

Yrittajyyden tavoin, myos henkilostojohtamisella on erilaisia ja eri tasoisia tavoitteita riip-
puen yrityksen koosta. Yleisesti ottaen henkilostojohtamisella tavoitellaan oikeanlaista osaa-
mista, sitoutunutta, motivoitunutta ja tyokykyista henkilostoa. Henkilostojohtamisella yrityk-

sissa on toki muitakin tehtavia, kuten erinaisia hallinnollisia asioita.

Osaaminen on yhtena aineettoman ja sita kautta inhimillisen paaoman muotona yrityksille
tarkeaa ja osaamista onkin yllapidettava jatkuvasti, jotta se vastaisi parhaalla mahdollisella
tavalla markkinoiden vaatimuksiin. Osaamiseen sijoittaminen konkretisoituu yrityksissa
yleensa viiveella ja siksi se vaatiikin yrityksilta pitkajanteista tyota. Tulevaisuuden osaamista
pohdittaessa erityisesti kyky oppia korostuu. Jatkuvan oppimisen kasite onkin rantautunut yha

useampaan organisaatioon.

Motivaatio on tyoelaman kasitteena tuttu ja tutkittu. Motivaatiotekijoita ovat tarpeet, kan-
nusteet seka odotukset, ja motivaatio voi olla joko ulkoista tai sisaista. Ulkoisia motivaation
lahteita ovat esimerkiksi palkka ja arvostus, kun taas sisainen motivaatio pitkakestoisempana
kumpuaa itse tyosta. Molempia kuitenkin tarvitaan, jotta optimaalista motivaation tasoa voi-

daan yllapitaa.
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Sitoutumisella, tai pikemminkin sen heikolla tasolla, viitataan usein henkiloston runsaaseen
vaihtuvuuteen, mutta se on kuitenkin paljon pelkan vaihtuvuuden mittaamista monimutkai-
sempaa. Sitoutumista on eri tasoista ja silla on vaikutusta aina palvelun laadusta oppimiseen
ja kehittymiseen tyossa. Tyonantajana sitoutumiseen on mahdollista vaikuttaa. Tyohyvinvointi
saa usein negatiivisen savyn keskusteluissa ja sita mitataankin usein vain sairauspoissaoloilla.
Tyohyvinvointi on kuitenkin yksilon itsensa ja ympariston summa. Tyokykya parhaiten kuvaa
Tyoterveyslaitoksen malli sithen vaikuttavista tasoista, jossa terveys ja kyky toimia ovat kai-

ken perusta.

6  Tutkimus

Tutkimusongelma, joka tassa tyossa on esitetty kappaleessa 2.1, maarittelee tutkimuksen to-
teuttamistavan (Laine, Bamberg & Jokinen 2015, 47). Taman tutkimuksen lahestymistavaksi
valikoitui kvalitatiivista ja joissakin tapauksissa myos kvantitatiivista tutkimusta yhdisteleva
moniotteinen case-tutkimus eli tapaustutkimus, jonka lahtokohtainen tavoite on tutkittavan
asian ymmartaminen (Kananen 2017, 40 - 41). Korostettakoon taman tutkimuksen olevan
muodoltaan kuitenkin taysin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kanasen (2017, 48) mu-
kaan tapaustutkimuksen tavoitteena on saada ”syvallinen ja monipuolinen kuva tutkittavasta
ilmiosta” ja erityisen ominaista on abduktio eli teorian ja kaytannon vuorovaikutus (Kananen
2017, 41).

Taman tutkimuksen paamaara oli asetettuihin tutkimuskysymyksiin vastaaminen ja nain ym-
marryksen lisaaminen jatkotutkimusaiheiden kartoittamiseksi. Asetettujen tavoitteiden toteu-
tumista puntaroidaan tyon myohemmassa vaiheessa. Tutkimusosa koostuu neljasta erillisesta
teemasta, joista jokainen on syntynyt taman opinnaytetyon teoriaan pohjautuen. Taman tyon
tutkimusosio teemoineen pyrkiikin kulkemaan teorian kanssa vuorovaikutuksessa niin, etta
teoria tukee tutkimusosiota, sen syntymista etta toteuttamista, ja vastavuoroisesti tutkimus-

osio on tulkittavissa teoriaan nojautuen.

Tapaustutkimukselle on ominaista, etta kohde tutkimuksessa on joko tapahtumakulku tai il-
mio (Laine ym. 2015, 10). Laineen ym. (2015, 9) mukaan tapaustutkimusta tehtaessa onkin
syyta erottaa kohde tutkimukselle ja itse tapaus. Taman tutkimuksen kohde on sivutoiminen

yrittajyys ilmiona ja tapauksena joukko tyonantajayrityksia.

Laine ym. (2015, 10) viittaavat kirjassaan Tapaustutkimuksen taito Robert E. Staken vuonna
2015 kirjoittamaan toteamukseen, etta kysymys “mita voimme oppia tapauksesta”, on tar-
keaa tapaustutkimusta laadittaessa. Myos talle tutkimukselle on tarkeaa tapauksesta oppimi-
nen. Tapaustutkimuksen moottorina toimii usein tutkijan tunne siita, etta tapauksen tutkimi-

nen on tarkeaa (Laine ym. 2015, 10), ja voidaankin todeta, etta taman tutkimuksen oleellinen
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motivaatio kumpuaa tutkijan itsensa kokemasta tunteesta, etta aihe on vahintaankin pohdin-

taa edellyttava kokonaisuus tyonantajayrityksille.

Tapaustutkimuksen tyyppeja on useita. Tyypin kuvailu on oleellista tutkimuksen yleistettavyy-
den nakokulmasta, jota kasitellaan tarkemmin kappaleessa 6.3. Tama tutkimus on tutkimus-

tyona “paljastava”, silla aihetta ei aiemmin ole tutkittu. (Laine ym. 2015, 33.)
6.1  Aineistonkeruu

Tapaustutkimuksen katsotaan olevan pikemminkin tutkimustapa tai -strategia, joka mahdollis-
taa erilaisia tapoja kerata tutkimusaineistoa (Laine ym. 2015, 9). Tapaustutkimukselle onkin
tyypillista useiden eri tapojen kayttaminen tutkimusaineiston keraamiseksi (Kananen 2017,
41). Taman opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teema-

haastattelua, joka on yksi laadullisista eli kvalitatiivisista tutkimusmenetelmista.

Haastattelu on yksi kaytetyimmista menetelmista kerata tietoa. Aineistonkeruumenetelmana
haastattelu mahdollistaa haastattelutilanteessa vastausten selventamisen ja haastattelijalla
on myos mahdollisuus pyytaa vastauksiin perusteluja seka esittaa lisakysymyksia. Haastattelu
mahdollistaa vastausten syvallisemman tulkinnan ja auttaa haastattelijaa ymmartamaan mer-
kityksia seka motiiveja vastausten takana. Haastattelun ongelmana voidaan pitaa menetelman
vaatimaa kokemusta haastattelutilanteen onnistumisen takaamiseksi. Haastattelu on myos ai-
kaa vieva menetelma kerata aineistoa. Haastatteluaineiston analysointia, tulkintaa ja rapor-
tointia voidaan myos pitaa haasteellisena, silla vakiotyyppisia ratkaisuja analysointiin ei ole.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 34 - 35.)

Tutkimushaastatteluja on eri tasoisia ja haastattelun strukturointiaste maarittelee haastatte-
lutilanteen joustavuuden. Lomakehaastattelua valmiine vastausvaihtoehtoineen voidaan pitaa
aineiston kasittelyn kannalta helpompana vaihtoehtona, kun taas taysin avoimin kysymyksin
etenevan strukturoimattoman haastatteluaineiston yhdenmukaisen kasittelyn mahdollisuudet
ovat vahissa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 43 - 44.)

Puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu sijoittuu lomakehaastattelun ja taysin
strukturoimattoman haastattelun valimaastoon. Teemahaastattelulle on ominaista, etta kysy-
mykset ovat muodoltaan haastateltaville samoja, vaikkakin sanamuodot voivat vaihdella tilan-
teen mukaan. Myos kysymysten jarjestysta voidaan tarpeen mukaan muuttaa haastattelun
edetessa. Teemahaastattelussa teema-alueet on etukateen paatetty, mutta sen tarkoitus on
erityisesti antaa tilaa haastateltavien omille nakemyksille omin sanoin muotoituina vastauk-
sina. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47 - 48.)

Puolistrukturoitu teemahaastattelu sopii taman tutkimuksen tarkoitukseen ymmartaa.
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6.2  Tutkimuksen kohderyhma ja aineiston analysointi

Taman tutkimuksen haastatteluaineisto koottiin lopulta neljasta erillisesta haastattelusta.
Kussakin haastattelussa haastateltavana oli yksi tyonantajayritys. Haastateltavia yrityksia yh-
disti se, etta haastattelukysymyksiin vastannut henkilo oli yrityksen toiminnasta ja henkilos-
ton johtamisesta vastaava yrittaja tai yrittajat itse. Tutkimukseen ei osallistunut tyonanta-
jayrityksia, joissa vastaaja olisi itse ollut tyontekijaasemassa esimerkiksi esimiesasemassa il-

man yrittajyyden kautta tulevaa omistajuutta. Haastattelut suoritettiin syyskuu 2020 aikana.

Tarkemmat taustatiedot haastatelluista tyonantajayrityksista on esitetty taulukossa 1. Taulu-
kossa annetut tiedot katsotaan olevan riittavia yritysten taustojen valoittamiseksi. Yritysten

nimia ei tyossa ilmaista. Tutkimustuloksissa suoria lainauksia on myds muokattu niilta osin,

kuin niista olisi voitu haastateltu henkilo tunnistaa.

Taulukko 1: Haastatellut tyonantajayritykset tutkimuksessa.

Haastateltava

Toimiala

Litkevaihto vuodessa

Tyontekijoita yrityk-
sessa, tyosuhdetyyp-

pien jakautuminen

Tyonantajayritys 1

Muu muualla luokit-
telematon erikoistu-
nut rakennustoi-

minta

~1,1 miljoonaa euroa

8 kokoaikaista tyon-
tekijaa, 1 vuokra-
tyontekija ja kaksi

yrittajas itse

Tyonantajayritys 2

Paivittaistavara-

kauppa

~16 miljoonaa euroa

30 kokoaikaista, 5
osa-aikaista seka
vuokratyontekijoita
~ 50 kappaletta osa-
aikaisesti tyosken-

nellen

Tyonantajayritys 3

Sahkoasennus

~1,1 miljoonaa euroa

8 kokoaikaista tyon-
tekijaa, 1 harjoitte-
lija seka kaksi yritta-

jaa itse

Tyonantajayritys 4

Muu rakennus- ja te-

ollisuussiivous

~200 000 euroa

1 kokoaikainen tyon-
tekija seka yrittaja

itse
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Haastatteluista kaksi suoritettiin puhelimitse, yksi kasvotusten ja yksi sahkopostitse. Puheli-
mitse seka kasvotusten suoritetut haastattelut etenivat haastattelijan etukateen maaritelty-
jen teemojen ja muutamien haastattelutilanteita varteen muistiin laitettujen apukysymysten
avulla (liite 1), kun taas sahkopostitse haastateltavalle lahetettiin hieman tarkemmilla kysy-
myksilla varustettu lomake (liite 2), joskaan kyseessa ei voida sanoa olleen strukturoitu loma-

kehaastattelu, vaan haastateltava vastasi omin sanoin avoimeksi jatettyihin kysymyksiin.

Puhelimitse ja kasvotusten suoritetut haastattelut nauhoitettiin ja nauhoitukset litteroitiin
asianmukaisesti tutkimuksen analysointia varten. Sahkopostitse vastaanotettu haastatteluai-

neisto kasiteltiin sellaisenaan yhtena aineiston osana.

Tassa tutkimuksessa analysointi suoritettiin haastatteluiden mukaisesti teemoittain. Litte-
roiduista aineistoista kukin teema kasiteltiin yksitellen teema kerrallaan niin, etta tulostet-
tuun aineistoon merkittiin varikoodein kohdat, joissa teemasta oltiin keskusteltu tai mita tee-
masta oltiin otettu esille. Tutkimustuloksiin pyrittiin nain yhdistamaan kaikki se, mita haasta-

teltavat olivat kustakin teemasta esittaneet.

6.3  Tutkimuksen luotettavuus ja yleistettavyys

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan tutkimuksessa esitettyjen tulosten tarkkuustasoa.

Vilkan (2015, 196) mukaan laadullinen tutkimus on luotettava, mikali tutkimuskohde ja tulkit-
tavan ollut materiaali sopivat yhteen, eika valittuun teoriaan ole vaikuttanut mikaan epaolen-
nainen tai sattumanvaraisuus. Tutkijan tulee esittaa tulkintaa myos niin, etta se vastaa tut-

kittavan esille tuomaa kasitysta tutkittavasta aiheesta (Vilkka 2015, 196).

Luotettavuuden kannalta olennaista on tutkijan oma asema, tehdyt valinnat tai ratkaisut ja
ennen kaikkea tutkijan rehellisyys. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta punnitaan pitkin
tutkimustyota ja jokaisen tehdyn ratkaisun kohdalla. Tutkijan onkin kyettava vastaamaan,
etta mista kokonaisuudesta on lahdetty liikkeelle, miten mikakin ratkaisu on tehty ja lopulta,
miten hyvin valinnat ovat toimineet kokonaisuuden kannalta. Luotettavuuden arvioinnin kan-
nalta on hyva huomioida myos toistettavuus laadullisissa tutkimuksissa. Laadullista tutkimusta
ei voida sellaisenaan toistaa, silla jokainen laadullinen tutkimus on ainutkertainen oma tutki-
muksensa. (Vilkka 2015, 196 - 197.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan tarkemmin kappaleessa 9.

Laadullista tutkimusta tehtaessa voidaan ajatella, etta sen yleistettavyydesta ei tarvitse olla

huolissaan. Laadullisen tyon tavoite on ymmarryksen lisaamisessa, ja onkin tutkijan itsensa
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vastuulla osoittaa se taito ja kyky, jolla yleistettavyyden taso saadaan pysymaan oikeissa mit-
tasuhteissa koko tutkimuksen ajan. Mahdollinen yleistaminen tehdaankin aina tulkinnasta.
(Vilkka 2015, 195.)

Taman tutkimuksen kannalta olennaista on muistaa se, etta haastattelut edustavat vain tahan
tutkimukseen osallistuneiden tyonantajayritysten nakokulmia. Haastateltavia yhdistaa tyonan-
tajuus ja haastateltujen henkiloiden yrittajyysasema, mutta muut tekijat vaihtelevat. Yleis-
tettavyytta tarkeampaa onkin pyrkia oivaltamaan, miksi haastateltavat kenties ovat mitakin
mielta mistakin aiheesta - tyonantajina. Kun pyritaan ymmartamaan, mukaan astuu lisaksi
tutkijan ja teorian aikaansaama tulkitsevuus, jota voidaan taman ainukertaisen tutkimuksen
kannalta pitaa silti yleistettavana, mikali tutkimuksen olosuhteet ja muut sita maarittavat te-

kijat pysyvat samanlaisina.

7  Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi haastattelujen ja niiden analysoinnin myota syntyneita tutki-
mustuloksia. Tutkimustulokset esitetaan teemoittain niin, etta jokainen teema, ja taten myos
kappale, pyrkii samalla sellaisenaan vastaamaan tutkimuksen alussa maariteltyihin tutkimus-
kysymyksiin. Tutkimustulokset esitetaan tutkimuskysymysten mukaisessa jarjestyksessa sa-

malla mukaillen myos aiemmin esitettya teoreettista viitekehysta:

Tyontekijan sivutoiminen yrittajyys - sen kasittely yrityksessa
Osaaminen - sen kehittyminen sivutoimista yrittajyytta harjoitettaessa

Motivaatio ja sitoutuminen - taso ja vaikutusmahdollisuudet

A w N =

Tyohyvinvointi - sivutoimisen yrittajyyden vaikutus kokonaishyvinvointiin

Haastatteluiden myota kavi ilmi, etta sivutoiminen yrittajyys ei haastateltavissa yrityksissa
ollut yleista. Vain yksi haastatelluista tyonantajayrityksista ilmoitti tyollistavansa tyontekijan,
joka harjoitti paivatyohonsa liittymatonta sivutoimista yrittajyytta samanaikaisesti. Onkin
tassa yhteydessa mainittava, etta muiden haastateltavien osalta haastattelut suoritettiin niin,
etta haastatellut henkilot kuvittelivat heilla olevan tyontekija tai tyontekijoita, jotka suunnit-

telisivat tai jo harjoittaisivat tyon ohella sivutoimista yrittajyytta.

Kaikki haastatellut henkilot olivat itse myos yrittajia ja ilmoittivat vastaavansa myos itse hen-
kilostoasioiden hoitamisesta. Nain ollen yhdessakaan tutkimukseen osallistuneessa tyonanta-
jayrityksessa ei henkilostoasioita hoitanut mikaan erillinen henkilostoosasto, vaan henkilosto-
asiat ilmoitettiin hoidettavan muiden toiden lomassa. My0s varsinaisen paivittaisen esimies-

tyon voidaan sanoa olleen jokaisen haastatellun henkilon vastuulla.
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Haastatellut tyonantajayritykset olivat toimialoiltaan teollisuuden- ja kaupan alan yrityksia ja
henkiloston koko vaihteli kahdesta noin 85 tyontekijaan laskien mukaan seka yritysten vakitui-
sesti tyoskentelevat koko- ja osa-aikaiset tyontekijat seka yritysten kayttamat vuokratyonte-

kijat. Liikevaihto yrityksilla vaihteli noin 200 tuhannesta noin 16 miljoonaan euroon.

Suoria lainausmerkein varustetuttuja lainauksia haastatteluista ei yksiloida tyossa kenenkaan

tietyn vastaajan sanomaksi.

7.1 Tyontekijan sivutoiminen yrittajyys- ja sen kasittely yrityksessa

Taman tyon ensimmainen tutkimuskysymys kuului: ”Miten tyontekijan sivutoimista yritta-
jyytta tyonantajayrityksissa kasitellaan?”. Sen asettamisella tavoiteltiin mahdollisuutta tyon-
antajayritysten kiinnostustason arviointiin liittyen tyontekijan mahdolliseen sivutoimiseen
yrittajyyteen. Kysymyksella haettiin lisaksi myos ymmarrysta sivutoimisen yrittamisen tilasta

naissa haastatelluissa yrityksissa.

Kuten jo aiemmin mainittu, vain yhdella haastatelluista tyonantajayrityksista oli tyontekija,
joka vapaa-ajallaan harjoitti sivutoimista yrittajyytta. Tasta huolimatta kaikki nelja tyoanta-
jayritysta kertoivat, etta haluaisivat ilman muuta kuulla, mikali tyontekija aikoisi perustaa si-

vutoimisen yrityksen. Sita pidettiin jopa itsestaanselvyytena:

”Tottakai mua kiinnostas tietdd, et mitd se sivutoiminen yrittdjda tekee.”

Myos sivutoimisen yrityksen toimialan ilmaistiin kiinnostavan, mutta lahinna kilpailevan toi-
minnan poissulkemiseksi tai sitten sen varmistamiseksi, ettei varsinaisella tyoajalla tehtaisi

yrittajyyteen liittyvia toita:

”Kylldhdn se tyonantajana kiinnostas, ettd miten tdmmoset, koska siind on kuitenkin se riski

ettd asiakkuudet alkaa mennd vdhdn ristiin, ja ettd tyoajalla tehdddnkin omia asiakkuuksia.”

Yksikaan tutkimukseen osallistunut tyonantajayritys ei kertonut yllapitavansa erillista ohjeis-
tusta sivutoimisesta yrittajyydesta ilmoittamiseen. Vastauksissa korostui niin pienen tyoyhtei-
son avoin keskustelukulttuuri, joka mita todennakoisimmin mahdollistaisi avoimen keskuste-
lun asiasta, mutta toisaalta esille tuotiin myos salassapitosopimuksen tuoma velvollisuus sivu-
toimisesta yrittajyydesta ilmoittamiseen. Nakemykset haastateltujen kesken vaihtelivat va-

haisesta kiinnostuksesta jopa kannustavaan otteeseen:

”Tottakai kiinnostais ja niiku kannustetaan kaikkii tyontekijoitd jotka miettiiki, oli se sit
meid alalla kouluttautumista tai sitten ihan muullekin alalle, ni kyl me ollaan otettu se
linja, et kaikkii kannustetaan tekee just niitd juttuja, mitd ne haluaa eli jos joku haluaisi iha
muulta alalta ja ylldttds meidtki et haluais tehd sivutoimisen yrityksen joltain muulta alalta,

ni kylld se varmasti olis ihan selkee et kannustettas.”
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Haastateltujen tyonantajayritysten oli vaikea kuvitella omien tyontekijoidensa kuitenkaan pe-
rustavan kokonaan jonkin muun alan yritysta ja kilpailevan toiminnan poissulkemiseksi toivot-

tiin keskustelua:

”Me ollaan niin pieni tydyhteiso et tunnetaan hyvin toisemme ni kyl varmasti keskusteltais ja
sitte siind mieles ainakin nyt ndkisin, et kyl varmaan ois tosi hyvd keskustella, et jos se vield
liittyy se sivutoiminen yrittdjyys suoraan tdhdn alaan, et ku heil on kuitenkin melko suoralin-

jainen se useilla meiddn tyontekijoistd se ammattitaito.”

Kun keskustelu eteni sivutoimisen yrittajyyden mahdollistamiseen tyonantajan joustavuuden
myota, vastaukset alkoivat jalleen hajautua. Vastausten hajaantumiseen voidaan tulkita vai-

kuttaneen tyonantajayrityksen tyotilanne ja tyontekijan tyonkuva:

”Nii no emmd sit tiid et haluisiks md sit tyonantajana (joustaa tybajassa), se riippus tyotilan-
teesta, et jos olis paljo toitd, enhdn md tietenkddn haluis sillo, et (tyontekijd) tekis lyhen-

nettyy tyoviikkoo, koska se tarkottaa, et md joudun tilalle palkkaamaan lisdd tyovikee.”
Myos palkkauksen tavalla voidaan nahda olevan vaikutusta:

”Joo se kdvis mulle mainiosti (tyéajan lyhentdminen sivutoimisen yrittdjyyden vuoksi), ettd
meil on kuitenkin tyonkuva semmone, et sen saa jdrjestettyd vield helpostikki, siind mielessd
et meil on kuiteki palkkaus menee sen mukaan et tyontekijd saa sen palkan minkd laskut-

taaki.”

Mikali sivutoiminen yrittajyys aiheuttaisi epavarmuutta tai olisi muuten epasaannollista, nah-
tiin sivutoimisen yrittajyyden ja varsinaisen palkkatyon yhdistaminen haastavana tyonanta-
jayrityksen kannalta. Jos sivutoiminen yrittajyys tapahtuisi selkeasti tyoajan ulkopuolella sille

mahdollistetulla ajalla, koettiin toiminta selkeaksi ja tata myota myos mahdolliseksi.

”Joo ois mahollista (tybajoissa joustaminen), et sitten tietenkin tulee se, et jos se olis tosi
epdsddnnollistd, ku tdd tyd on kuiteki sellasta, ettd pitds sopii etukdteen, ni et jos siihen tu-
lee ennakoimattomuutta sil taval, et vaik et viikottain vaihtuis ne tybajat, niin se ois haasta-
vaa kylld, mutta jos ois selkee, ettd ois vaikka nelipdivdstd viikkoo tai jotain, niin kyl ma us-

kon, et se ois tdysin ok.”

Yhteenvetona voidaan siis sanoa, etta tyontekijan sivutoiminen yrittajyys kiinnosti haastatel-
tuja tyonantajia. Myos toimialasta oltiin kiinnostuneita esimerkiksi kilpailevan toiminnan pois-
sulkemiseksi. Tutkimukseen vastanneet tyonantajayritykset kertoivat myos halustaan erotella
selkeasti kaytetyn ajan paivatyon ja sivutoimisen yrittajyyden valilla. Joustavuutta tuntuisi
loytyvan, mikali toiminnan selkeys pystyttaisiin sailyttamaan ja sovittuja kuvioita noudatet-

taisiin.
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Sivutoimisen yrittajyyden harjoittamiseen liittyen korostui tyonantajien toive ennalta asioi-
den sopimisesta ja taman nahtiin olevan edellytys sivutoimisen yrittajyyden ja paivatyon yh-
distamiselle. Avoin keskustelu tuntui olevan jokaisen tyonantajayrityksen tahtotila ja toive,
olipa kyse sitten yleisesti kehittymistoiveista, muista urasuunnitelmista tai tyontekijan sivu-

toimisesta yrittajyydesta.
7.2 Osaaminen - sen kehittyminen sivutoimista yrittajyytta harjoitettaessa

Tutkimuksen toinen varsinainen tutkimuskysymys liittyi tyontekijan osaamiseen ja tyossa ke-
hittymiseen, ja se kuului seuraavasti: ”Miten tyonantajayritykset kokevat tyontekijan sivutoi-
misen yrittajyyden vaikuttavan yksilon osaamiseen ja kehittymiseen?”. Kysymyksen toivottiin
tuovan esiin tyonantajayritysten nakokantoja siihen, etta lisaisiko sivutoiminen yrittajyys
tyonantajien mielesta tyontekijan osaamista ja toisiko se kenties mukanaan myos tyonantajaa

itseaan hyodyttavaa uutta osaamista.

Osaamisen kehittymisen nahtiin eraan vastaajan mukaan riippuvan taysin henkilon tyotehta-
vista. Kerrottiin, etta avainhenkiloiden osaamista on kehitettava jatkuvasti, silla se on kiristy-
vassa kilpailussa yksi tarkeimmista valteista markkinoilla. Niin kutsuttujen ”perustyontekijoi-
den” kohdalla osaamisen nahtiin toki olevan tarkeaa, mutta siihen panostaminen ei vastaajan

mukaan ole niin kannattavaa kuin naiden jo mainittujen avainhenkiloiden kannalta.

Eras vastaaja kommentoi, etta sivutoimisesta yrittajyydesta syntyva osaaminen ei hanen alal-
laan olisi todennakoisesti hyodynnettavissa varsinaisissa tyotehtavissa. Toisaalta taas toisen
haastateltavan kohdalla koettiin jopa ahaa-elamys ja oivallus siita, etta tyontekijan sivutoimi-
nen yrittajyys voisi itse asialla ollakin myos omaa yrityksen ydinosaamista taydentavaa teke-

mista:

”Itse asiassa on meilld yks tyontekijd jo miettinytkin yrittdjyyttd, joo nythdn mul tuli mie-

leen, vdhdn niiku samaan alaan liittyen, mut ei kilpailevaa, vaan itse asiassa tdydentdvdad.”

Tata uutta sivutoimisesti harjoitettavaa osaamista olisi taman eraan haastateltavan sanojen
mukaan sitten mahdollista vaikka ostaa erillisena palveluna tyontekijalta. Toisaalta kuitenkin
omaa alaa taydentava tekeminen oli toisen haastateltavan mielesta jo liian liki kilpailevaa
toimintaa ja siksi hieman jopa arveluttavaakin. Mikali taas alaksi kuviteltiin jotain taysin

muuta, ei suoria hyotyja tunnistettu niinkaan:

”"Tekeeko se koruja ja myy niitd netissd, nii tavallaan siind md en nde sitte, mitenkd se tois

niinké hyétyd sitte tavallaan meille.”

Eras haastateltava kertoi tarinan tyontekijasta, joka oli kokeillut aiemmin saman alan yritta-
jyytta ja kokemuksen jalkeen ollessaan jalleen tyontekijan asemassa han tuntui jotenkin ym-

martavan entista konkreettisemmin asioita ja koko ajatusmaailman koettiin talla tyontekijalla
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muuttuneen. Useampi haastateltava ottikin puheeksi osaamisesta keskusteltaessa erityisesti

yrittajyysosaamisen ja esimerkiksi kustannusten ymmartamisen:

”No varmaan (sivutoiminen yrittdjyys) tois paljoki. Ihan semmosta, ettd mistd palkka muo-

dostuu ja minkdlaisia on tyon kustannukset Suomessa.”

”Kyl md koen, et melkeen ihan jokaiselle suomalaiselle ois ihan hyvd, et ois yrittdjyyskasva-
tusta tai koulutusta, mitd se nyt niiku on, niin tavallaan esimerkiks hinnottelun puolesta-

kin...toivois et kaikilla olis edes jonkunlainen kdsitys siitd, et mitd se on.”

”Sithdn sil ois ymmdrrystd, ettd mitenkd ne asiat pyorii, niinké ldhtien tarvikkeiden hin-
noista tai muuten, ettd mitd jonkun palkka maksaa tai mistd se koostuu...Siind mielessd siis,
et joku tietdd, et miten yritystd pyoritetddn siis, ni hyddyttdis tosi paljo sitte siind (viittaa

tyonjohdollisiin tehtdviin).”

Yrittajyystaitojen kertyminen ei kuitenkaan ihan kaikille ollut kovin tarkeaa, joten taman voi-

daan tulkita olevan eraalla tavalla kenties tyotehtava riippuvainen asia:

“Ei (tdlld alalla) tyontekijd tarvitse tietoa siitd, ettd miten toimitaan yrittdjénd. Se ei vai-
kuta tyoskentelyyn millddn tavalla. Et varmaan jollain muulla aloilla on taas hyvinkin tar-
peellinen tieto, mut en md tiedd, et tarviiks sen olla sit yrittdjd, et se ymmdrtdd sen tai tar-
viiko sen olla kiinnostunu yrittdjyydestd, et se tajuu paljon sen pitdd tehd toitd, et se pystyy

maksamaan oman palkkansa.”

Osaamisen kerrottiin lopulta myos muodostuvan vasta itse tyota tekemalla. Eras vastaaja
pohti sivutoimisen yrittajyyden mahdollisesti kaappaamaa tyontekijaa - hyvia tyontekijoita ei

nimittain ole helppo loytaa.

Yhteenvetona ja vastauksena tutkimuskysymykseen, sivutoimisen yrittajyyden kautta voi olla
mahdollista loytaa tyonantajayritysta hyodyntavaa osaamista. Se kuitenkin edellyttaisi hyvin
samankaltaista tekemista ja voi joissakin tapauksissa tuntua riskilta kilpailevaan toimintaan.
Tyonantajayritysta hyodyntavia uusia osaamisia voisivat olla suunnittelutyot tai tekemista
koordinoivat tai valvovat tyot. Myos ”some-yrittajan” osaamista voisi hyodyntaa eraan vastaa-
jan mukaan hanen alallaan. Hyvana asiana sivutoimisessa yrittajyydessa nahtiin sen tuoma
yrittajyysosaaminen, jos sellainen koettiin tyotehtavien kannalta olevan merkityksellista. Kus-
tannusten rakentumisen ymmartaminen sivutoimisen yrittajyyden kautta koettiin tarkeaksi,

joskaan se osaaminen voisi olla muullakin kuin yrittajyydella kehitettavissa.
7.3  Motivaatio ja sitoutuminen - taso ja vaikutusmahdollisuudet

Taman opinnaytetyon kolmas tutkimuskysymys asetettiin luomaan ymmarrysta siita, miten ny-

kyiset sitouttamisen keinot yrityksissa sopivat tyonantajayritysten mielesta tyontekijoille,
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jotka palkkatyon lisaksi toimivat myos sivutoimisina yrittajina. Kuinka tyonantajayritykset voi-
sivat motivoida ja sitouttaa palkkatyon ohella sivutoimista yrittajyytta harjoittavaa tyonteki-

jaa?

Motivaatio ja sitoutuminen sinallaan kirvoittivat kylla reipasta keskustelua. Useammassa haas-
tattelussa keskustelu kaantyi kuitenkin lahinna sen pohdintaa, etta miksi motivaatio ylipaa-
taan loppuu tai siirtyy johonkin muuhun kuin omaan paivatyohon - onko silla edes valttamatta

merkitysta, etta onko sivutoimisesti yrittava vai ei?
”Jos jollain motivaatio menee, niin sit se on menndkseen”.

Eras haastateltava totesi lisaksi, etta tassakin sivutoimisen yrityksen toimialalla on vaikutusta
ja silla, etta erityisesti silla, mihin yrityksella tahdataan. Jos tavoitteena on vain lisatulot, voi
motivaatio omaa paivatyota kohden olla suurempi. Toisaalta eras haastateltava totesi, etta
sivutoimisesti yrittava ei yksinkertaisesti voi olla sitoutunut paivatyon tarjoavaan tyonanta-

jayritykseen, koska intressit vain ovat ”jossa muualla kuin palkkatyossa”.
Tassa vaiheessa puheeksi nousi siis sivutoimiseen yrittajyyteen johtavat syyt.

”Miksi kukaan ryhtyy yrittdjédksi. Yleensd motivaatio on raha tai halu tehdd asiaa jota ha-
luaa. Tdmd todenndkdisesti ristiriidassa pdivdtyon kanssa eli motivointi ei onnistu samoin
keinoin. Tdssa nousee myods kysymys, mitd henkilo tavoittelee sivutoimiselta yrittdmiseltd.

linen tai keino pddstd tdhdn tavoitteeseen.”

”Jos vaihtaa auton renkaita sivutoimisena yrittdjdnd, niin voi se silti saada sen siitd pdadtoi-

misesta tyonteosta sitten sen motivaation, mikd sitd oikeesti kiinnostaa.”

Tavoiteasetannalla nahtiin eraassa tyonantajayrityksessa olevan merkittava rooli osana moti-
vointikeinoja. Tarkempi keskustelu jai aiheesta kuitenkin kaymatta, mutta nosto oli tutkijan

mielesta mielenkiintoinen.

Eras haastateltu henkilo totesi motivaation voivan jopa kasvaa omaa tyota kohtaan sivutoimi-

sen yrittajyys-kokeilun myota:

”Kylld md koen, ettd se vois jopa kasvattaaki sitd, et varsinkin jos on jopa semmosii miet-
teitd, et pitdsko koittaa ja jdd jossittelee pitkdn aikaa ja jotenkin, et jos haavemaailmassa
aattelee sitd, ettd mitd jos md oisinkin tai tekisinkin yrittdjyyttd et se olis paljon parempaa,
niin siin on mun mielest vdhdn se riski, et tavallaan vidhdn niinku katkeroituu ja tai on siin
omas tydssddn tyytymdton. Sit jos pddseekin koittamaan sitd, nii sit voikin aatella et onpa

ihanaa, et mulla on tdd vakiduuni, jossa mun ei tarvi miettii ihan kaikkii asioita...ja sit jos
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tyonantaja viel mahdollistaa tdmmdsen esimerkiks joustavilla tyoajoilla, nii et kyl md uskon,

et tyonantajaakin kohtaan siin vaihees (motivaatio) niiku nousee.

Motivaation jalkeen sitoutumisesta oli jokseenkin hankala keskustella, silla ainakin osassa
haastatteluista ilmaistiin, etta kantahan esitettiin jo motivaatioon liittyvan keskustelun yh-
teydessa. Yhdessa haastattelussa sivutoimisesti yrittavan ei nahty voivan taysimaaraisesti si-
toutuvan yrityksen toimintaan, eika silla varsinkaan nahty tyoyhteisoa parantavia vaikutuksia.
Toinen haastateltava painvastoin esitti ymmarryksensa siihen, etta sitoutumiseen ja tata

kautta valintoihin vaikuttaa ylipaataan ihmisten elamantilanteet:

”Ei me voida sitd tyotd kuorruttaa muuksi mikd se on...et meil on siihe sitoutumiseenkin sem-
monen et ei se tavallaan meilld mikddn itseisarvo ole sekddn et 50 vuoden yhtendinen tyoura

meilld eli voi olla ja kdydd tekee tekee huipputyotd pari vuottakin ja sekin on ihan ok.”

Sitoutuminen sinallaan nahtiin olevan normaalissakin arjessa sellainen asia, joka ei ole itses-
taan selvyys kaikilla tyontekijoilla, vaikka siis sivutoimista yritysta ei edes olisikaan. Sitoutta-
misen keinoista ja niiden kayttamisesta myos sivutoimisesti yrittavaan henkiloon keskusteltiin

lisaksi haastatteluissa. Eras haastateltava totesi tahan seuraavasti:

”Jos md jdrjestdn vaik ulkomaanmatkaa tai muuta ni kyl se pitdd olla kaikille tyontekijoille
eikd vaa sillee et toi yks kaveri on oppisopimuksella ja toi yks tekee osa-aikasena ja tdd te-
kee tdyttd pdivdd, et ei voi valikoida niitd, et sd saat lGhtee ja sd saat lGhtee, mut te kaks
ette saa ldhtee, kyl pitdd olla kaikille samat sddnnét kuiteski...kaikki tommoset edut mitd on,

nii kuuluu kyl kaikille.”

Yhteenvetona motivaatioon ja sitoutumiseen voidaan todeta, motivaation ja sitoutumisen
taso ei kaikkien haastateltujen tyonantajayritysten mielesta ole valttamatta sidoksissa siihen,
etta tyontekijalla on oma sivutoiminen yritys, vaan sen tavoitteella on lahinna merkitysta.
Motivaation ja sitoutumisen kanssa voi olla ongelmia silti, vaikka ei harjoittaisikaan sivutoi-

mista yrittajyytta paatoimen rinnalla.

Sitoutumista tukevien keinojen nahdaan kuuluvan kaikille riippumatta siita, onko tyontekijan
tyosuhde millainen taikka onko tyontekijalla sivutoimista yritysta tai ei. Oletettiinpa motivaa-
tion paivatyota kohtaan voivan jopa kasvaa, mikali yrittajyydelle annettaan tyonantajan puo-
lelta mahdollisuus ja sita kenties jopa tuettaisiin erinaisilla joustoilla. Miten siis motivoida ja

sitouttaa tyontekijaa, joka harjoittaa palkkatyon ohella myos sivutoimista yrittajyytta?

Mita luultavimmin samoin kuin sellaista tyontekijaa, jolla sivutoimista yritysta ei ole, pohtii

tyonantaja.
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7.4  Tyohyvinvointi - sivutoimisen yrittajyyden vaikutus kokonaishyvinvointiin

Taman tutkimuksen neljas ja viimeinen tutkimuskysymys kasitteli tyohyvinvointia. Miten tyon-

antajayritykset kokevat sivutoimisen yrittajyyden vaikuttavan tyontekijan tyohyvinvointiin?

Tama oli kaikista haastattelun teemoista selkein vastattava tutkimukseen osallistuneille yri-
tyksille: sivutoiminen yrittajyyden mielletaan heikentavan tyontekijan tyohyvinvointia tai sen
vahintaankin katsotaan vaikuttavan jaksamiseen, vaikkakin mahdollisia malleja naiden parem-
malle yhdistamiselle on eraan haastatellun henkilon mukaan varmasti olemassa. Huoli oli
haastateltavilla lahinna kuormituksen nakymisessa tyon laadussa, riittavassa palautumisessa

ja fyysisen tyon ollessa kyseessa, myos fyysisesta hyvinvoinnissa.

”Yrityksen pyorittdminen voi olla aika stressaavaa, vaikka se tekis niiku kaikki mitd sovittais,
et se tekis kaiken vapaa-ajallaan, mut siin kuitenkin se kuormittais sitd, et yol miettii jotain
firman pyoritykseen ja muuta kaikee, et jos rupee kato pikkuhiljaa ndkymddn sitte meilld

toissd...siitd sen jaksamisesta oisin enemmdnki huolissaan.”

”No en md nyt ainakaan ndd, et se millddn tavalla lisdis sitd sen hyvinvointii se sivutoiminen
yrittdjyys, et sitte se tekee enemmdn taas toitd, joten sil on véihemmdén vapaa-aikaa, joten

sil on vdhemmdn palautumisaikaa.”

”Jos se alkaa se sivutoiminen yrittdjyys viedd enemmdn ja enemmdn aikaa ja vaikka, et ei
tyo oo mikddn irrallaan oleva asia, tdytyy kuitenkin olla lepoa suhteessa, et meilld on kui-
teski vield aika fyysistd tyotd, et vois ajatella, et jos sit tulee vield joku muu samoissa asen-
noissa oleva se yrittdjyys tai muu rankka fyysinen tyo, niin kyl varmasti vois vaikuttaa tohon
ihan tyossd oloon. Mut sit ndd on taas niitd asioita, et jos se menee sellaseks niin sittenhdn
se on ndhtdavissd melko piankin. Niiku sanotaan, (sitten on) juteltava, ettd miten tdd nyt

meni.”

Tyohyvinvoinnista keskusteltaessa esiin nousi myos yhden haastatellun henkilon toimesta hen-
kinen turvallisuus, sen vaaliminen ja merkitys tyontekijoiden hyvinvointiin, mutta myos jo
aiemmin kasiteltyisin teemoihin. Henkisen turvallisuuden kerrottiin vaikuttavan tyoilmapiiriin
niin, etta jokaisella on tilaa vaikuttaa ja keskustella avoimesti mielellaan olevista asioista,

vaikka halusta ryhtya sivutoimiseksi yrittajaksi.

Yhteenvetona voidaan kuitenkin todeta haastateltavien olleen hyvin yksimielisia hyvinvoinnin
ja jaksamisen todennakoisesta heikentymisesta, jos tyontekija harjoittaa paatoimen ohella

myos sivutoimista yrittajyytta. Jaksamista tukevia kannanottoja ei haastatteluissa ilmennyt.
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8  Johtopaatokset

Tulosten tulkintaa ja niista johtopaatoksia tehtaessa on muistettava, etta tulkinta on aina

“tutkijan, tutkimusaineiston ja teorian valisen vuoropuhelun tulos” (Vilkka 2015, 195).

Tyossa tutkittiin sivutoimisen yrittajyyden ilmiota tyonantajayritysten nakokulmasta ja tyon-
antajien mielipiteita ja ajatuksia pyrittiin nostamaan erityisesti henkilostojohtamisen viiteke-
hyksen kautta - mita sivutoiminen yrittajyys tekee tyontekijalle ja kaikelle sille tyolle, jota
tyonantajayritys tekee saadakseen aikaan hyvia henkilostojohtamisen tuloksia? Onko tyonteki-

jan sivutoiminen yrittajyys haaste vai lisa henkilostojohtamistyolle?

Vastaus kysymykseen taman ainutkertaisen tutkimuksen mukaan on seka etta. Tahan tutki-
mukseen haastatellut tyonantajayritykset ilmasivat sen olevan tyohyvinvoinnin ja erityisesti
jaksamisen nakokulmasta haaste, mutta toisaalta myos lisa osin osaamisen ja lisaantyvan yrit-
tajyysymmarryksen myota. Sivutoiminen yrittajyys ei missaan tapauksessa ollut ehdoton ei,
mutta tyontekijan sellaista harjoittaessa avoimen keskustelun merkitys, yhdessa sopiminen ja
sovituista asioista kiinni pitaminen nousivat keskioon. Osa haastatelluista tyonantajista ilmaisi
olevansa valmis jopa joustamaan viikoittaisissa tyopaivien maarissa sivutoimisen yrittajyyden
vaatiessa tyontekijan aikaa, kunhan kullekin tekemiselle varatut tyoajat eivat sekoittuisi kes-
kenaan. Varteenotettaviksi vaihtoehdoiksi sivutoimisen yrittajyyden ja varsinaisen paivatyon

yhdistamiselle esitettiin esimerkiksi juuri lyhyempia tyoviikkoja.

Osassa tyOnantajien vastauksista kaikui myos kehotus omien unelmien seuraamiselle. Eras
haastateltu henkilo totesikin, etta yrittajyyden kokeilu pitkan unelmoinnin jalkeen saattaisi
jopa estaa katkeroitumisen tunteita myohemmassa vaiheessa tyoelamaa ja sen tukeminen
voisi myos nostaa ty0antajaan kohdistuvaa arvostusta seka tata kautta sitoutumista. Muita
syita, jotka sivutoimisen yrittajyyden aloittamiseksi arvuuteltiin, olivat lisatulojen ansainta ja

sellaisten asioiden tekeminen, joista tykkaa.

Tyonantajat toivovat avointa keskustelukulttuuria, jotta voivat toimia ennakoivasti niin tyon
suunnittelun kuin resursoinnin varmistamiseksi. Sivutoiminen yrittajyys vaatii tahan tutkimuk-
seen haastateltujen tyonantajayritysten mukaan sovituissa asioissa pysymista - se vaatii myos
ennen kaikkea keskinaista luottamusta. Luottamus nousi myos tyon teoriaosuudessa asiana,
jonka merkitysta tulevaisuuden tyoelamassa ei tule vahatella. Luottamuksellinen ilmapiiri on
eraan haastateltavan sanoin mahdollista, kun tyopaikalla vallitsee ”psykologisesti turvallinen
ilmapiiri”, joka luo tilaa tyoyhteisoissa avoimelle keskustelulle melkeinpa mista vain - myos

halusta ryhtya sivutoimiseksi yrittajaksi.

Tyobantajayritykset tuntuivat taman tutkimuksen mukaan haluavan pitaa kiinni hyvista ja osaa-
vista tyontekijoistaan - ilmeneehan tyontekijan osaamiseen kaytetty aika, raha ja vaiva vii-

veella ja vasta kokemuksen myota. Ehkapa juuri sen vuoksi tyonantajayritysten nakokulmasta
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toivottavaa olisi asioiden ennakoitavuus, silla kuuluuhan henkilostojohtamisen tehtaviin niin
tarvittavan osaamisen kuin resurssien varmistaminen vuoden jokaisena paivana. Ennakoita-
vuutta, myos sita voidaan lisata varmistamalla, etta tyoyhteisossa vallitsee avoin keskustelu-

ja yhdessa sopimisen turvallinen kulttuuri.

Tyonantajayritykset kokevat sivutoimisen yrittajyyden verottavan tyontekijan palautumista,
joka taas saattaisi heijastua pitkalla aikavalilla tyontekijan tekeman tyon laatuun, jonka
vuoksi sivutoiminen yrittajyys koettiinkin haasteena. Tyontekijan jaksaminen ja tata kautta
mahdollisesti heikentyva tyon laatu esitettiin siis tyonantajayritysten puolelta erityiseksi huo-
lenaiheeksi. Tama ei tutkijalle ollut periaatteessa yllatys, ovathan terveys ja kyky toimia tyo-
kyvyn peruspilareita. Jos puhutaan ylipaataan hyvasta tyosta, tulisi tyon olla myos jokaiselle
yksilolle sopivasti kuormittavaa, ja mikali sivutoiminen yrittajyys lisaakin yhtakkia tyontekijan
kuormitustaakkaa, ovat tyonantajayritykset taysin oikeilla jaljilla, etta kokonaisuuden arvi-

ointiin pitaisi kiinnittaa siina tapauksessa huomiota.

Osaamisen lisaantymisesta sivutoimisen yrittajyyden myota oltiin puolesta seka vastaan. Puo-
lesta kertoivat ajatukset omaa liiketoimintaa taydentavasta osaamisesta, jota voitaisiin sivu-
toimisesti yrittavalta tyontekijalta ostaa. Toisaalta vastaan kertoivat kommentit siita, etta on
hyvin vaikea nahda, etta miten sivutoiminen yrittajyys tukisi tyontekijan osaamisen kehitty-
mista, koska yrittajyystaidoille ei niinkaan nahty tarvetta tyonkuviin viitaten. Keskusteltaessa
tyonantajayrityksen liiketoimintaa taydentavasta sivutoimisesta yrittajyydesta, epailykset
liian liki tulevasta kilpailevasta toiminnasta kuitenkin virisivat. Mika on sallittua ja mika ei,
tuntui herattavan myos epailyksia tyonantajayrityksissa. Tassa tutkimuksessa pyrittiin kuiten-
kin pitaytymaan kontekstissa, jossa sivutoiminen yrittajyys olisi jotain muuta, kuin varsinai-
nen tyonantajan harjoittama liiketoiminta. Keskustelua ja ajatuksia omaa liiketoimintaa tuke-

vasta tekemisesta kuitenkin herasi.

Useampi tutkimukseen osallistunut tyonantajayritys esitti pohdinnan jalkeen erityisesti "yrit-
tdjyyskyvyt” mahdollisesti lisaantyvana osaamisena tyontekijan ryhtyessa sivutoimiseksi yrit-
tajaksi - olivathan haastatellut henkilot yrittajia itsekin, ja tunnistavat nain kaiken se tyon ja
ne opit, mita yrittajyys heilta on vaatinut ja miten se on heita kasvattanut. Tama ilmi tullut
"yrittdjyysosaaminen” voidaan tyon teoriaosuuden mukaan luokitella osaamisena niin kutsu-
tuksi yleis- tai ammatilliseksi osaamiseksi, yrittajyyden ollessa ehkapa tyoelamataitojen har-
joittelua ja taas osaksi ammatillista osaamista tietyn alan kustannusrakenteista puhuttaessa.
Eras haastatelluista henkiloista tosin tahan tekikin heti vastakysymyksen, etta tarvitseeko
tyontekijan todella olla yrittaja tai sellaiseksi haluava, jotta osaamista kustannusrakenteesta
voitaisiin yrityksissa kasvattaa? Ei valttamatta, mutta itseohjautuvuuden ja riskien sietamisen
nakokulmasta yrittajyydesta voisi taas toisen haastatellun henkilon mielesta olla hyotya itse
asiassa aivan jokaiselle suomalaiselle. Talloin puhutaankin erityisesti tyoelamataidoista, jotka

mahdollisesti hyodyttaisivat monia.
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Jatkuvan oppimisen teema tassa tutkimuksessa sisaltyi suurempaan osaamisen - teemaan, ja
vaikka jatkuva oppiminen sellaisenaan otettiin haastatteluissa haastateltavien toimesta esille,
olivat kommentit aiheeseen lahinna oman organisaation jatkuvan oppimisen kulttuuriin viit-
taavia eika haastatteluissa tullut ilmi sellaista, etta sivutoiminen yrittajyys nyt haastateltujen
tyonantajayritysten mielesta jotenkin tukisi tassa jatkuvan oppimisen teemassa tyontekijaa

tai tyonantajaa itseaan.

Motivaation ja sitoutumisen suhteen eras haastateltu esitti nakemyksensa siita, etta niiden
puuttuminen tai niiden alhainen taso ei valttamatta ole alkujaankaan sivutoimisen yrittajyy-
den syyta. Motivaation ja sitoutumisen suhteen korostui myos ajattelu, etta sita joko on tai
sitten sita ei ole. Sekaan, etta sita ei olisi, ei tuntunut haittaavan, kunhan tama olisi tyonku-
vallisesti mahdollista ja tyon laatua olisi mahdollista yllapitaa ilman sen suurempia motivaati-
oita jatkuvaan kehittymiseen. Nain ollen sivutoimisella yrittajyydella ei niinkaan itsessaan
nahty suoraa sidosta vaaranlaiseen motivaatioon tai ylipaataan sitoutumisen tasoon, vaan mo-
tivaatio-ongelmia voi esiintya myos henkiloilla, joilla ei sivutoimista yritysta ole. Seka sitoutu-
misen etta motivaation haasteet ovat kokonaisuutena asia, joka ei liity pelkastaan vain sivu-
toimiseen yrittajyyteen. Nain ollen myoskaan tyosuhteiden tasot tai erilaiset mielenkiinnon
kohteet, joiden epaillaan vaikuttavan motivaation tai sitoutumisen tasoon nahtiin vaarana pe-
rusteena jaotella kaytossa olevia keinoja, joilla yrityksissa tyontekijoiden motivaatiota tai si-

toutumista yllapidetaan.

9 Pohdinta

Taman opinnaytetyon viimeisessa kappaleessa pohditaan opinnaytetyon onnistumista, sen luo-

tettavuutta ja syntyneita tutkimustuloksia.

Kokonaisuutena tutkimus onnistui hyvin, vaikka teemahaastattelu aineistonkeruumenetel-
mana oli jokseenkin raskas suorittaa, tyostaa ja analysoida, ja vielapa useampaan kertaan ta-
man tutkimuksen aineiston keraamiseksi. Haastatteluissa yleisesti oli positiivinen tunnelma ja
haastattelijan haastattelutaito kehittyi huomattavasti jokaisen haastattelun jalkeen. Tutki-
musta voidaan myos pitaa luotettavana ja tata aspektia onkin pyritty pitamaan silmalla koko
tyon ajan kaikissa niissa valinnoissa, joita tyon ja tutkimuksen aikana on tehty, ja erityisesti
siksi, koska tutkijalla oli omaa taustaa sivutoimisena yrittajana. Vaikka tutkijan oma kokemus
sivutoimisesta yrittajyydesta pidettiin tutkimuksen aikana neutraalina, on tutkimustyo kaik-
kine sen tuloksineen vaikuttanut tutkijan omiin ajatuksiin sivutoimisesta yrittajyydesta tuo-

den erityisesti uusia nakokulmia myos omaan yrittajyyteen.

Kaikki haastatteluun osallistuneet olivat kiinnostuneita keskustelemaan tyontekijoidensa mah-

dollisesta sivutoimisesta yrittajyydesta. Aiheena tyontekijan sivutoiminen yrittajyys oli
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kuitenkin tutkimukseen osallistuneille tyonantajayrityksille ehkapa aika kaukainen - sita ei
juurikaa oltu aiemmin mietitty, ainakaan kovinkaan syvallisesti. Toisaalta tama tuo juuri ta-
han tutkimukseen sellaisia tuloksia, jotka ovat niita ensiajatuksia annetusta aiheesta. Toi-
saalta totesipa eras haastatelluista myohemmin haastattelun ulkopuolisessa ymparistossa,

etta "olipa hyva miettia omaa kantaa nain etukateen johonkin tiettyyn teemaan”.

Tyon viitekehykseen valitut henkilostojohtamisen teemat toimivat hyvin tyossa. Kehitettavaa
tyossa olisi kuitenkin voinut olla haastateltavien lahtotason tarkempi analysointi tarkoittaen
sita, etta milla tasolla mitakin yrityksissa seurataan ja mika on loppujen lopuksi kullekin yri-
tykselle tarkeaa omassa henkilostojohtamistyossa. Tama olisi voinut entista syvemmin raottaa
niita verhoja, joiden valossa tutkimustuloksia nyt tarkasteltiin. Lisaksi jatkotutkimusaiheita
pohdittaessa, olisi ehka syyta kuitenkin entista syvallisemman ymmarryksen aikaansaamiseksi
perehtya vaikka vain yhteen teemaan, kuten vaikka vain osaamiseen, kaikkien tahan tutki-

mukseen valittujen teemojen ollessa jo yksinaan aivan valtavia kokonaisuuksia.

Nyt haastatellut tyonantajat olivat yrittajia ja toimialoina korostuivat joko teollisuuden tai
kaupan ala. Jatkotutkimusideana olisi vastaavanlaisen tutkimuksen teettaminen sellaisille
tyonantajayrityksille, joilla ala olisikin jotain erityista asiantuntijuutta vaativaa toimistotyota
tai jopa sellaista, jossa ty0 suoritettaisiin tietokoneella etayhteyksien varassa. Millaisia huolia
tai millaista lisaa sivutoiminen yrittajyys talloin toisi? Toinen mielenkiintoinen lahestymistapa
voisi olla tutkimuksen teettaminen yrityksiin, joissa henkilostOasioista vastaisikin erillinen pal-

kollinen henkilostoosasto.

Tyolle maaritellyt tavoitteet saavutettiin. Tyolla tavoiteltiin kaikkiin asetettuihin tutkimusky-
symyksiin vastaamista ja sita, etta myos tyonantajayritysten aani saataisiin tutkimuksen

myota kuuluviin puhuttaessa tyontekijan sivutoimisesta yrittajyydesta. Opinnaytetyon kirjoit-
tajan mielesta tutkimuksen myota saatiin nostettua esille kokonaisuuksia ja mielipiteita, joita

on mahdollista tutkia jatkotutkimusten myota.

Tutkimuksen myota tavoiteltiin myos uudenlaisten aiheeseen liittyvien palveluiden kehitta-
mista. Taman opinnaytetyon myota syntyikin ajatus oppaan ”Nain valmistaudut tyontekijan
sivutoimiseen yrittajyyteen” - tuottamisesta tyonantajayrityksille. Opas voisi toimia tyonanta-
jayrityksille tukena tilanteessa, jossa tyontekija ilmoittaa halustaan tai aikomuksestaan ryh-
tya paivatyonsa ohella sivutoimiseksi yrittajaksi. Opas tukisi tyonantajayrittajia ja heidan
tyontekijoitaan avoimen keskustelun synnyttamisessa tyontekijan ja tyonantajan valille.
Koska aika on rajallinen, ei taman tyon sisaltoon kuulu talla kertaa kuitenkaan erillisen kehi-

tystoimenpiteen varsinainen suorittaminen.

Taman tutkimuksen myota nousivat esille erityisesti tyossa jaksaminen ja avoimen keskustelu-
kulttuurin vaalimisen tarkeys. Opinnaytetyon tekijan mielesta tutkimus tukeekin erityisesti

sita, etta luottamuksellisen ilmapiirin luominen on tyonantajayrityksille tulevaisuudessa
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entista tavoiteltavampaa ja kannattavaakin. Opinnaytetyon kirjoittajan mielesta yllattavaa
tutkimuksessa oli se, etta tutkimukseen haastatellut tyonantajayritykset mainitsivat sivutoi-
misen yrittajyyden kautta syntyvaksi osaamiseksi eritysesti kustannusrakenneosaamisen eika
yrittajyystaitoja tarkennettu esimerkiksi muihin tyoelamataitoihin. Kustannusrakenneosaami-
nen osaamisalueena on toki hyva, mutta tyoelamataidot kuten itsensa johtaminen ja kehitta-
minen, luovuus seka kyky ylipaataan tunnistaa omia vahvuuksia olisivat pikemminkin olleet
niita osaamisalueita, joita opinnaytetyon kirjoittaja itse on oivaltanut sivutoiminen yrittajyy-
den kasvattaneen. Naita edella mainittuja, mutta ei tutkimustuloksissa havaittuja, tyoelama-
taitoja esitettiin myOs taman tyon teoriaosuudessa juuri semmoisina taitoina, joita tulevai-
suuden tyoelamassa tarvittaisiin. Voidaankin siis pohtia, miten tyonantajayritykset voisivat
paremmin tunnistaa myos naita hyotyja, joita sivutoiminen yrittajyys voisi mahdollisesti li-

sata.

Opinnaytetyon kirjoittajalle yllattavaa tutkimuksessa oli eraalla tapaa myos tyohyvinvoinnin
ja sita kautta tyossa jaksamisen esiin nouseminen tyonantajayritysten puheissa. Omakohtai-
sen kokemuksen myota, tiedossa oli kylla se, etta sivutoimisen yrittajyyden kautta viikoittai-
set tyotuntimaarat yhteensa saattavat nousta normaalin tyontekijan viikkotuntimaaran nah-
den verrattain korkeiksi, mutta ylikuormittumisen haasteita ei opinnaytetyon kirjoittaja koe
koskaan tunteneensa sivutoimisen yrittajyyden vuoksi. Toisaalta tassakin tutkimuksessa tyon-
antajayritykset mainitsivat olevansa huolissaan tyontekijan jaksamisesta, mikali sivutoiminen
tyo olisi fyysisesti samankaltaista kuin paivatyo tai mikali sivutoiminen yrittajyys stressaisi
tyontekijaa vapaa-ajalla tavalla tai toisella. Opinnaytetyon kirjoittajalle oma sivutoiminen
yrittajyys on painvastoin aina ollut erilaisena tekemisena palauttavassa roolissa paivatyohon
nahden. Palatenkin taas taman tutkimuksen paaoivallukseen - avainasemassa onkin varmasti
avoin keskustelu tyonantajan ja tyontekijan valilla - mika tyontekijaa mahdollisesti kuormit-
taa ja mika taas vastaavasti koetaan palauttavana tekemisena. Keskustelun myota on mahdol-

lista oikoa huolia, mikali sellaisia tyonantajapuolelta heraisi.

Lopuksi opinnaytetyon kirjoittaja haluaa tyon ja sen tutkimustulosten myota rohkaista sivutoi-
misesta yrittajyydesta haaveilevia tai sita jo harjoittavia avaamaan keskustelun omista mah-
dollisista yrittajyysunelmista ja sen tavoitteista oman tyonantajan kanssa. Ainakin taman
haastatellun tyonantajayrittajista koostuvan joukon asenne aiheeseen oli yllattavankin neut-
raali tai jollain tasolla jopa positiivinenkin. Tyonantajilta opinnaytetyontekija henkilokohtai-
sesti toivoo yha avoimempaa lahestymista ja uteliaisuutta naita sivutoimisesti yrittavia tai

sellaisiksi haluavia kohtaan. Erasta tahan tutkimukseen osallistunutta tyonantajaa lainaten:

”Niiku miks me ollaan tata mielta, et kyl me ite halutaa elaa sillai, et tehaa sita mista itse
nautitaan ja halutaan, et muutkin tekee niin. Eli etta jos on niin kuin haave tai mietinta, et
jos se niiku viel melko pieniriskisesti katsottavissa se kortti, nii varmast kannustaisin ainakin

kattomaan sen kortin.”



Avoimella keskustelulla kohti uudistuvaa tyoelamaa!
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Liite 1:
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Teemahaastattelun runko

Teemahaastattelun runko ja apukysymykset

Taustatiedot

Teema

Toimiala:

Liikevaihtoluokka:

1 Sivutoiminen yrittajyys

- Tyoskenteleeko yrityksessa tyontekijoita, jotka harjoittavat tyon ohella sivutoi-
mista yrittajyytta?
- Yrityksen kaytannot sivutoimisen yrittajyyden suhteen.

Teema 2 Yrityksen henkilostotoiminnot

- Taustatietojen selvittaminen

o Henkiloston maara
o Tyosuhteiden muoto ja niiden suhde
o Henkilostojohtamisen tavoitteet

Teema 3 Osaaminen

- Millaista osaamista yritys tarvitsee ja tavoittelee tana paivana? Enta tulevaisuu-
dessa?

- Millaista osaamista sivutoiminen yrittajyys voisi yksilolle kerryttaa?

- Millaisia yksilollisia ominaisuuksia sivutoiminen yrittajyys voi tyontekijassa kehit-
taa tai vastavuoroisesti heikentaa?

- Millainen sivutoimisen yrittajyyden kautta syntyva osaaminen olisi yrityksen kan-
nalta hyvaa ja enta taas ”ei niin tarpeellista”?



53

Teema 4 Jatkuva oppiminen

- Miten tarkeana yksilon jatkuva oppiminen nahdaan yrityksen kehittymisen kan-
nalta?
- Miten sivutoiminen yrittajyys voisi tukea uuden oppimista?

Teema 5 Motivaatio

- Miten tai millaisin keinoin yrityksessa yllapidetaan tyontekijoiden motivaatiota?

- Miten henkilostosta vastaavana henkilona naet sivutoimisen yrittajyyden vaikutta-
van tyontekijan motivaatioon tehda tyota yrityksellenne tai organisaatiossa, jossa
tyoskentelette?

- Voiko sivutoimisesti yrittavaa motivoida samoin keinoin kuin keta tahansa muuta
tyontekijaa?

Teema 6 Sitoutuminen

- Miten tyontekijan sitoutumista yrityksessa arvioidaan?

- Millaisia keinoja yritys kayttaa sitoutumisen synnyttamiseksi?

- Koetko sivutoimisesti yrittavan tyontekijan pystyvan aidosti sitoutumaan yrityk-
seenne, arvoihin ja mahdollisesti kehittamiseen?

- Mita muita ajatuksia sivutoiminen yrittajyys herattaa liittyen tyontekijan sitoutu-
miseen?

Teema 7 Tyohyvinvointi

- Miten yrityksessa edistetaan tyohyvinvointia?

- Miten sivutoiminen yrittajyys voisi tukea tyohyvinvointia tai vastavuoroisesti hei-
kentaa sita?

- Voisivatko tyohyvinvoinnin panostukset olla erilaisia, mikali tyontekija olisi lisaksi
sivutoiminen yrittaja?
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Liite 2: Haastattelukysymykset sahkopostitse

Haastattelukysymykset sahkopostitse - Sivutoiminen yrittajyys tyonantajan nakokulmasta

Taustatiedot

3. Toimiala:

4. Liikevaihtoluokka:

Teema 1 Sivutoiminen yrittajyys

1. Tyoskenteleeko yrityksessa tyontekijoita, jotka harjoittavat tyon ohella sivutoimista
yrittajyytta?

2. Jos sivutoimisia yrittajia loytyy:

a. Millaisissa tyotehtavissa he tyoskentelevat yrityksessa?

b. Minka alan sivutoimisia yrittajia he mahdollisesti ovat (jos tietoa)?

3. Yrityksen kaytannot sivutoimisen yrittajyyden suhteen:

a. Miten sivutoimisen yrityksen aloittamisesta yrityksessa keskustellaan tai sovi-
taan? Onko tasta erillista ohjeistusta olemassa?

b. Miten syita sivutoimisen yrityksen perustamiseen kasitellaan? Halutaanko siis
ylipaataan tietaa, miksi oma tyontekija perustaa sivutoimisen yrityksen?

c. Miten sivutoimisen yrityksen tavoitteita yrityksessa kasitellaan? Olisiko yrityk-
sessa mahdollista/halukkuutta edes keskustella siita, mita tyontekija sivutoi-
misella yrityksellaan lopulta tavoittelee?
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Teema 2 Yrityksen henkilostotoiminnot

4. Henkiloston maara yrityksessa?

5. Tyosuhteiden muoto ja niiden suhde arvioiden? (kokoaikaisia/vakituisia/osa-aikaisia
ym.)

6. Henkilostojohtamisen tavoitteet

a. Onko yrityksessa erillinen henkilostoosasto vai hoitaako henkilostoasioita yrit-
taja itse?

b. Mitka ovat lyhyesti muotoiltuna yrityksen tai organisaation tavoitteet henki-
lostojohtamiselle?

Teema 3 Osaaminen

7. Millaista osaamista yritys tarvitsee ja tavoittelee tana paivana? Enta tulevaisuudessa?

8. Millaista osaamista sivutoiminen yrittajyys voisi yksilolle kerryttaa?

9. Millaisia yksilollisia ominaisuuksia sivutoiminen yrittajyys voi tyontekijassa kehittaa
tai vastavuoroisesti heikentaa?

10. Millainen sivutoimisen yrittajyyden kautta syntyva osaaminen olisi yrityksen kannalta
hyvaa ja enta taas ”ei niin tarpeellista”?

Teema 4 Jatkuva oppiminen

11. Miten tarkeana yksilon jatkuva oppiminen nahdaan yrityksen kehittymisen kannalta?

12. Miten sivutoiminen yrittajyys voisi tukea uuden oppimista?
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Teema 5 Motivaatio

13.

14.

15.

Miten tai millaisin keinoin yrityksessanne yllapidetaan tyontekijoiden motivaatiota?

Miten henkilostosta vastaavana henkilona naet sivutoimisen yrittajyyden vaikuttavan
tyontekijan motivaatioon tehda tyota yrityksellenne tai organisaatiossa, jossa tyos-
kentelette?

Voiko mielestanne sivutoimisesti yrittavaa motivoida samoin keinoin, kuin yksinomaan
yrityksellenne tai organisaatiollenne tyoskentelevaa henkiloa? Perustelisitko vastauk-
sesi.

Teema 6 Sitoutuminen

16.

17.

18.

19.

Miten tyontekijan sitoutumista yrityksessa arvioidaan?

Millaisia keinoja yritys kayttaa sitoutumisen synnyttamiseksi?

Koetko sivutoimisesti yrittavan tyontekijan pystyvan aidosti sitoutumaan yrityk-
seenne, arvoihin ja mahdollisesti kehittamiseen? Perustelisitko vastauksesi.

Mita muita ajatuksia sivutoiminen yrittajyys herattaa liittyen tyontekijan sitoutumi-
seen?

Teema 7 Tyohyvinvointi

20.

21

22.

Miten yrityksessa edistetaan tyohyvinvointia?

. Miten sivutoiminen yrittajyys voisi tukea tyohyvinvointia tai vastavuoroisesti heiken-

taa sita?

Voisivatko tyohyvinvoinnin panostukset olla erilaisia, mikali tyontekija olisi lisaksi si-
vutoiminen yrittaja? Perustelisitko vastauksesi.



