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Yrittajamainen toimintatapa on hyvin merkityksellista tyoelamassa. Tassa opinnaytetydssa tutki-
taan yksilon ja organisaation yrittajamaista toimintatapaa Oulun ammatillisessa opettajakorkeakou-
lussa. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa millaista yrittdjdmainen toimintatapa on oppilaitoksessa
tyoskentelevilla yksiloilla ja miten se iimenee heissa. Tutkimuksen avulla saadaan vastaukset myos
siihen, miten organisaatio tukee yksilon yrittajamaista toimintaa kohdeorganisaatiossa.

Tietoperustan keskeiset teemat ovat oppiva organisaatio ja yrittajamainen toimintatapa yksilossa
ja organisaatiossa. Tietoperustassa tarkastellaan myds yrittajyytta ja sen muotoja. Niiden kautta
siirrytaan tarkastelemaan lahemmin yrittajamaisesti toimivaa yksiloa, organisaatiota ja yrittajamai-
sesti toimivan yksilon ja organisaation edellytyksia. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuk-
sena. Kaytetyt menetelmat ovat JAUHIN-toimintamalli ja narratiivinen tutkimus. Aineistot on keratty
Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun henkilostolle pidetyssa tyopajassa kaksivaiheisena.
JAUHIN-mallilla keréattiin yhteistoiminnallisella kehittamisella yksilon ja organisaation yrittajamaiset
ominaisuudet. Narratiivisessa tutkimuksessa tutkittavat kirjoittivat elaméakerran "Mina yrittajana Ou-
lun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa.’

Tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, ettda Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun henkilosto
toteuttaa jo hyvin yrittajamaista toimintatapaa tyossaan. Organisaatio toimii myos yrittajamaisesti
ja tukee yksil6ita heidan omassa yrittajamaisessa toiminnassa. Oulun ammatillista opettajakorkea-
koulua voidaan pitaa oppivana organisaationa. Kuitenkin yksildiden valilla on havaittavissa eroa
yrittajamaisen toiminnan hyodyntamisessa paivittaisessa tydssa. Jokaiselle ei ole taysin selvaa,
mita yrittajamainen toiminta omassa tydssa voisi olla.

Tutkimuksen tydpaja tulisi toteuttaa uudelleen koko Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun hen-
kilostolle. Talloin pystytaan nakemaan organisaation ja yksilon todellinen yrittajamaisen toiminnan
tila. Henkilosto myds havahtuisi oman toimintaansa ja voisi kehittaa tyon tekoaan kohti yrittaja-
maéista toimintatapaa. Taman tutkimuksen toteutus on myds siirrettavissa muihin Oulun ammatti-
korkeakoulun yksikaihin.

Uutena yrittajamaisen toimintatavan ominaisuutena tutkimuksessa nousi esiin verkostoituneisuus.
Verkostojen merkitysta yrittajamaisen toiminnan kehittymiselle ei ole tutkittu aikaisemmin. Aihetta
voidaan tutkia jatkossa siitd nakdkulmasta, miten se edesauttaa yksilon ja organisaation yrittaja-
maista toimintatapaa. Verkostoituneisuutta voidaan tutkia myos oppimisen kautta.
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Entrepreneurial activity is very significant at organizations. This study examines the entrepreneurial
activity of individual and organization at Oulu School of Vocational Teacher Education. The aim of
this thesis is to find out, what is the entrepreneurial activity with the individuals working in the
organization. Thesis will give the answers on how organization supports individual’s entrepreneurial
activity on target organization.

Main themes of the theoretical frame work are learning organization and the entrepreneurial activity
of individual and organization. The framework studies also entrepreneurship and its forms.
Essential themes in the theoretical part of the thesis are entrepreneurial activity.

The empirical part of the study was implemented by using qualitative research methods. Material
of this thesis consists of a workshop organized in the client organization. Used methods are
JAUHIN operating model and narrative research. Literature is been collected in the workshop at
Oulu School of Vocational Teacher Education. The workshop was twofold. At the first stage the
participants developed the benefits of the entrepreneurial activity of individual and organization. At
the narrative research participants wrote a biography “Me as an entrepreneur at Oulu School of
Vocational Teacher Education.”

According to the research results, the personnel of the Oulu School of Vocational Teacher Educa-
tion is already working with the entrepreneurial activity. Organization is also a home of the organi-
zation entrepreneurship. It supports its members in their entrepreneurial activity. The organization
can be considered as a learning organization.

The workshop should be implemented throughout the personnel of the Oulu School of Vocational
Education. In this case, able to see the status of the organization and the individual's actual entre-
preneurial activity. Personnel can also be aware of their own actions and develop the way of doing
work toward to entrepreneurial activity. This study can be transferred to other units of the Oulu
University of Applied Science.

The importance of networking is a new feature of the entrepreneurship activity both individual and
organization. Networking as a feature in entrepreneurship activity has not been studied previously.
This can be studied from the point of view how networking supports growth in entrepreneurship
activity. One perspective of networking study can be a learning.

Keywords: educational institute, entrepreneurial activity, entrepreneurship, learning organization
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1 JOHDANTO

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan yrittajamaista toimintaa yksilon ja organisaation tasolla. Tarkas-
telun kohteena on Oulun ammattikorkeakoulu Oy:n itsendinen tulosyksikkd, Oulun ammatillinen
opettajakorkeakoulu (Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu 2015, viitattu 16.2.2015). Tama tyo
on tarked, koska oppilaitoskentta on uudistusten pyorteissa. Yksi iso ammattikorkeakouluja kos-
keva muutos oli ammattikorkeakoulujen yhtidittdminen. Yhtioittamisen myota Oulun seudun am-
mattikorkeakoulusta tuli Oulun ammattikorkeakoulu Oy 1.1.2014. (Oulun ammattikorkeakoulu Oy
2015, viitattu 16.2.2015.) Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun yksikonjohtaja Asko Karjalai-
nen toteaa, etta yksikon on pystyttava muodostamaan palvelutarjonnastaan seka asiakkaita etta

rahoittajia miellyttava (sahkopostiviesti 14.4.2015).

Vuoden 2015 alusta astui voimaan uusi ammattikorkeakoululaki. Laki antaa raamit ammattikorkea-
koulujen toiminnalle tybeldmaa ja sen kehittdmista varten. Naiden tehtavien rinnalla ammattikor-
keakoulun tulee tarjota ammattikorkeakouluopetuksen lisaksi tydelamaa ja aluekehitysta hyodytta-
vaa soveltavaa tutkimus-, kehittamis- ja innovaatiotoimintaa. Ammattikorkeakoulun tulee edistaa
my0s elinkaista oppimista ja tukea opiskelijan ammatillista kasvua. Ammattikorkeakoululaki maa-

rittdd myds ammatillisen opettajakoulutuksen toimintaa. (Ammattikorkeakoululaki 4§.)

Tutkimuksen tietoperustassa kasitellaan seka yksilon yrittajamaista toimintaa etta organisaation
organisaatioyrittajyytta yrittajyyden, ulkoisen yrittajyyden, sisaisen yrittajyyden ja omaehtoisen yrit-
tajyyden kautta. Yksilon omaehtoinen yrittajyys tarkoittaa kasitetasolla samaa kuin yrittajamainen
toiminta. Vastaavasti sisaisella yrittajyydella tarkoitetaan lahdekirjallisuudessa organisaation si-
saista yrittajyytta ja organisaatioyrittajyytta. Tassa tutkimuksessa kaytetdan omaehtoisesta yritta-
jyydesta puhuttaessa sen synonyymia, yrittajamaista toimintatapaa. Vastaavasti sisaisesta yritta-
jyydesta puhuttaessa keskitytaan kasitteeseen organisaatioyrittajyys. Koska kasitteet ovat osittain
paallekkaisia ja niissa on kasite-eroja eri teoreetikkojen teoksissa, tyossa kaydaan lapi yrittajyyden
eri muodot Paula Kyrdn jaon mukaan (2005, viitattu 16.2.2015). Yrittajyyden eri muodot kdydaan

tarkemmin 1api luvussa 2.1 Yrittajyys ja sen muodot.

Mielestani tallaiset muutokset organisaatiossa vaativat seké& organisaatiolta etta yksilolta paljon.
Yksilon pitaa pystya eldmaan jatkuvassa muutoksessa ja jopa taistella oman tydpaikan puolesta.

Yksilon on helpompi toimia muuttuvassa toimintaymparistossa, kun yksilolta l6ytyy yrittdjamainen
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toimintatapa, ja sitd noudatetaan. Yksittainen henkilo voi aina toimia organisaatiossa yrittajamai-
sesti. Jotta koko organisaation henkilostd saadaan toimimaan yrittajamaisesti, se vaatii myés or-
ganisaatiolta yrittdjamaista toimintatapaa ja organisaation tukea yksildille. Tietoperustalla haetaan

tukea télle ajatukselle.

Aiheeni valikoitui, kun halusin yhdistaa opintoni Oulun ammattikorkeakoulun Yrittajyyden ja liketoi-
mintaosaamisen -koulutusohjelmassa ja ammattipedagogiset opinnot Oulun ammatillisessa opet-
tajakorkeakoulussa. Otin yhteytta Oulun ammatilliseen opettajakorkeakouluun ja kerroin halustani
tehda heille opinnaytetyd. Sain aiheen, joka heréatti mielenkiintoni heti, silla olen itse tyoskennellyt

aina yrittajamaisesti.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Suomessa tarjotaan ammatillista opettajankoulutusta viidessa ammatillisessa opettajakorkeakou-
lussa. Ammatillista opettajakoulutusta tarjotaan HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulussa, Hameen
ammattikorkeakoulussa, Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ja Oulun ammattikorkeakoulussa. Li-
saksi Abo Akademie jarjestaa ruotsinkielista opetusta ammatilliseksi opettajaksi aikoville. (Opinto-
luotsi, viitattu 25.2.2015.) Oulun ammattikorkeakoulun alainen Oulun ammatillinen opettajakorkea-
koulu jarjestaa opetusta Oulussa, Rovaniemelld, Kajaanissa ja Torniossa. Se on Suomen pohjoisin
koulutuksen tarjoaja ammattikorkeakoulujen ja toisen asteen opettajille ja opettajiksi aikoville. Ou-
lun ammatillinen opettajakorkeakoulu on oma tulosyksikkonsa Oulun ammattikorkeakoulu Oy:n
alaisuudessa. (Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu, viitattu 16.2.2015.) Ammatillisen opettaja-

koulutuksen toimintaa maarittdd Ammattikorkeakoululain kahdeksas pykéala.

Oulun ammattikorkeakoulussa on henkildstoa 640. Naista 40 on Oulun ammatillisen opettajakor-
keakoulun henkilostoa. Opiskelijoita Oulun ammattikorkeakoulussa on 8 500. Vuosittain Oulun am-
matillisessa opettajakorkeakoulussa on keskimaarin 650 opiskelijaa. Oulun ammattikorkeakou-
lussa suoritetaan joka vuosi noin 1 500 tutkintoa. Ammatillisissa opettajakorkeakouluissa ei suori-
teta tutkintoja. Vuonna 2014 Oulun ammatillisesta opettajakorkeakoulusta valmistui 244 opiskeli-
jaa. Lisaksi taydennyskoulutukseen osallistuu vuosittain runsas 2 000 henkilda. (Oulun ammatti-
korkeakoulu Oy, viitattu 16.2.2015; Aalto, sahkopostiviesti 25.2.2015.)



Ammatillinen opettajakoulutus suoritetaan osaamisperusteisesti. Se on 60 opintopisteen arvoinen
koulutus. Koulutus antaa patevyyden toimia ammatillisena opettajana eri kouluasteilla. Opetus on
monialaista ja opettajakorkeakoulussa tuetaan opettajien osaamista lapi koko tyéuran monipuoli-
sen ja laaja-alaisen taydennyskoulutuksen turvin. Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa
voi suorittaa opettajan pedagogisen patevyyden lisaksi ammatillisen erityisopettajan ja ammatilli-
sen opinto-ohjaajan pedagogisen patevyyden. Ammatillisen opettajakorkeakoulun tarjontaan kuu-
luu myds opetusalan pedagoginen taydennyskoulutus. Taydennyskoulutuksena ammatillisessa
opettajakorkeakoulussa voi suorittaa muun muassa nayttomestaritutkinnon (NTM). Taydennyskou-
lutusta tarjotaan toisen asteen ammatillisen koulutuksen opetushenkilostélle ja koulutusorganisaa-
tioille. Lisaksi Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu jarjestaa muuta taydennyskoulutusta hank-
kimansa rahoituksen turvin. (Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu, viitattu 16.2.2015.)

Yksikonjohtaja Karjalaisen mukaan Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu toimii nyt jo yrittaja-
maisesti. Sen toiminnan mahdollistavasta rahoituksesta lahes puolet on saatu ulkopuolisilta rahoit-
tajilta. Rahoitus on mydnnetty maaraajaksi. My6s niin sanottu perusrahoitus on yksikdn tulokselli-
suudesta riippuvaista. (Karjalainen, sahkdpostiviesti 14.4.2015.) Organisaation sisalla ammatillis-
ten opettajien tdydennyskouluttamiseen on hankittava rahoitus oppilaitoksen ulkopuolelta. Rahoit-
tajina toimivat muun muassa Opetushallituksen alainen Opetustoimen henkildstokoulutus ja esi-
merkiksi Euroopan sosiaalirahasto (ESR) ja Euroopan aluekehitysrahasto (EAKR). Koulutusta tar-
jotaan aina varhaiskasvatuksesta lahtien rehtoreille, ammatillisen koulutuksen ja kouluavustajien
taydennyskoulutukseen. Koulutuksia rahoitetaan vuosittain noin 10 000 000 eurolla. Koulutuksiin
osallistuu 1ahes 10 000 henkilda vuosittain. (Opetushallitus 2014.) Taustahaastattelun perusteella
voidaan olettaa, ettd Opetushenkildston osaamisen kehittaminen ja taydennyskoulutus -yksikdn
henkilokunnalla on jo nyt yrittajamainen toimintatapa. Heista suurin osa hankkii ulkopuolisen rahoi-
tuksen tyolleen. (Paaso, haastattelu 19.1.2015.)

1.2 Aiemmat tutkimukset aiheesta

Aihealueeseen tutustuttaessa havaittiin, etta aihealuetta on tutkittu eniten sisaisen yrittajyyden na-
kokulmasta. Kun aletaan tutkia yksilon tai organisaation yrittajamaista toimintaa, niin tutkimuksia ei

enaa |oydykaan kovin suuria maaria. Organisaatiossa toimivien oppilaiden yrittajamaista toimintaa



on tutkittu paljon yrittajyyskasvatuksen saralla. Siina vaiheessa, kun ndkdkulma muutetaan yritta-
jamaisesti toimivaksi organisaatioksi, siita ei |0ydy enaa tietoa juuri lainkaan. Tassa tyossa kulkevat

rinta rinnan seka yksilon yrittajamainen toimintatapa etta organisaation organisaatioyrittajyys.

Tutkimuksessa oletetaan yrittajamaisen toiminnan jalkauttamisen kaytanton olevan tarkeaa Oulun
ammattikorkeakoulu Oy:lle ja Oulun ammatilliselle opettajakorkeakoululle, koska kuluneen vuoden
aikana on tapahtunut ammattikorkeakoulukentalla paljon. Oppilaitos on yhtioitetty ja yrityksessa
jouduttiin kaymaan lapi yhteistoimintaneuvottelut. Yhteisneuvotteluiden paatteeksi henkiloston
maara vaheni. Jaljelle jagvaa henkilostoa koskivat lomautukset. (Kaleva 2014; Hannus 2014.) Ole-
tuksena on, etta sisaisesti yrittelidan organisaation on helpompaa luoda yhteistyohankkeita elinkei-
noelaman kanssa ja hankkia rahoitusta taydennyskoulutuksiin, tutkimus-, kehittamis- ja innovaa-
tiotoimintaan ja vastata siten Ammattikorkeakoululain ja tydelamaverkostojen asettamiin haastei-

siin Oulun seudulla.

Tutkijan tietoperustan laajentamiseksi tutkimusta varten on luettu pro gradu -tutkielmia ja vaitoskir-
joja muun muassa oppivasta organisaatiosta aikuiskoulutuskeskuksessa ja yrittajamaisesta toimin-
nasta ammattikorkeakoulussa. Naista tutkimuksista ei ollut suoranaista hyotya tata tutkimusta aja-
tellen, mutta ne auttoivat omalta osaltaan jasentdmaan taman tutkimuksen tietoperustaa. Niista

saatiin paljon mielenkiintoisia ajatuksia ja rajausongelmia tietoperustaa varten.

1.3  Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millaista yrittajamainen toimintatapa on oppilaitoksen sisalla
ja miten Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun henkildstd hyddyntaa yksilon yrittajamaista toi-
mintatapaa omassa tyossaan. Lisaksi tutkimuksessa selvitetdan suppeasti oppilaitosta organisaa-
tioyrittajana, miten se tukee Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun henkiloston yrittajamaista
toimintaa. Tutkimuksessa tarkastellaan lisaksi organisaatiokulttuuria organisaatioyrittajyyden mah-
dollistajana.

Tutkimuksen paatutkimusongelmat ovat:

1. Miten Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun henkilostd hyodyntaa yrittajamaista toi-

mintatapaa omassa tyossaan?
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2. Miten Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu organisaationa tukee henkildston yrittéja-
maista toimintaa?
Tutkimuksen apuongelmat ovat:
1. Millaiset yksilon yrittajamaiset ominaisuudet ovat Oulun ammatillisessa opettajakorkea-
koulussa?
2. Millaiset Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun yrittajaméaiset ominaisuudet ovat orga-

nisaationa?

Tutkimusmenetelmiksi valittin JAUHIN-toimintamalli ja narratiivinen menetelma, koska tutkitta-
vasta aiheesta haluttin saada mahdollisimman aitoa tutkittavien itse tuottamaa aineistoa ilman,
etta tutkija vaikuttaa tutkittaviin. JAUHIN-malli on Hameen ammattikorkeakoulun kehittama yhteis-
toiminnallinen innovointi- ja kehitystyokalu (Rosberg & Laakso 2012, 9). JAUHIN-mallilla tutkittavat
maarittavat itse yksilon ja organisaation yrittajamaiset ominaisuudet Oulun ammatillisessa opetta-
jakorkeakoulussa. Tutkija ei anna tutkittaville valmiita vastauksia, vaan kaikki tutkittava sisalto syn-
tyy tutkittavilla itsendisesti pienryhmissa tydskennellen (JAUHIN) ja narratiivista menetelmaa hyo-

dyntéen tutkittavat kirjoittavat yksilotyoskentelyna omat elamékerrat.

Narratiivisessa menetelmassa tutkittavat kirjoittavat elamékerran annetusta aiheesta. Kirjoitustyon
aloittamisessa heita auttavat aiemmin maaritetyt yksilon ja organisaation yrittajamaiset ominaisuu-
det. Antikaisen mukaan eldmakerran avulla saadaan subjektiivista aineistoa analysoitavaksi. Siina
tutkittava kuvaa omaa tyotaan ja sita miten yrittdjamainen toimintatapa nakyy tutkittavan tyossa.
Samalla tutkittava pohtii miten organisaatio tukee yksilon yrittajamaista toimintaa. Nain saadaan

yksittaisesta teemasta subjektiivisia tarinoita tutkimuksen tueksi. (1991, 297-320.)

Tutkimuksen lahtokohtana kaytetaan laadullista menetelmaa. Ensimmaisessa vaiheessa haetaan
yrittajamaisesti toimivan yksilon ja organisaation ominaisuudet JAUHIN-toimintamallia kayttaen.
Sen jalkeen tutkittavat kirjoittavat elamakerran siita, miten he hyodyntavat yrittajamaista toimintaa
omassa tyossaan ja kuinka Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu tukee organisaationa yksilon
yrittajamaista toimintaa. Tassa tutkimuksessa kaytetaan siis narratiivista eli kerronnallista tutki-
musta. JAUHIN-toimintamalli ja narratiivinen tutkimus esitellaan tarkemmin luvussa 4.3 Tapaustut-

kimus.
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Aineiston keruuta varten jarjestetaan tydpaja. JAUHIN-toimintamalli on valittu taméan tutkimuksen
menetelméaksi, koska sen avulla saadaan nopeasti innovoitua paljon uusia ideoita. Tassa tutkimuk-
sessa toimintamallin avulla haetaan Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun henkildston ja orga-
nisaation yrittajamaisia ominaisuuksia. Kaytettava menetelma tukee myds narratiivista tutkimusta,
koska tutkittaville ei haluta antaa tutkijan toimesta valmiita vastauksia siita, millaista yrittdjamainen
toiminta on yksildssa tai organisaatiossa. Tutkittavat maarittdvat nama ominaisuudet itse, ja silloin
ne koskevat vain Oulun ammatillista opettajakorkeakoulua. Naita ominaisuuksia hyodynnetaan
narratiivisessa tutkimuksessa. Narratiivinen tutkimus valittiin, koska tutkija haluaa ymmartaa tutkit-
tavia heidan itse tuottamien tarinoiden avulla. Hirsjarven ym. mukaan "talléin voidaan puhua ela-
makerrallisista lahestymistavoista ja persoonallisin dokumentteihin perustuvasta tutkimuksesta”
(2013, 217).

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen ensimmaisessa luvussa esitellaan toimeksiantaja, Oulun ammattikorkeakoulu Oy:n
itsendinen tulosyksikkd Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu. Samassa luvussa kasitellaan
my0s aiemmat tutkimukset yrittajamaisesta toimintatavasta. Samalla todetaan myés tutkimuksen

tavoite ja tutkimusongelmat.

Tutkimuksen viitekehys esitellaan toisessa, kolmannessa ja neljannessé luvussa. Tutkimusraportin
toisessa luvussa kasitellaan yrittajyys ja sen muodot, kuten ulkoinen yrittajyys, omaehtoinen yritta-
jyys ja organisaatioyrittajyys. Kolmannessa luvussa esitelldan yrittdjamaisen toiminnan taustalla
olevaa oppivaa organisaatiota ja millaista on oppiminen oppivassa organisaatiossa ja miten orga-

nisaatio kehittyy oppivaksi organisaatioksi.

Tutkimuksen olennaisimmat kasitteet ovat:
- yrittajyys
— ulkoinen yrittajyys
— organisaatioyrittajyys eli organisaation yrittdjamainen toimintatapa
— omaehtoinen yrittajyys eli yksilon yrittdjamainen toimintatapa

— oppiva organisaatio.
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Tutkimuksen neljannessa luvussa siirrytaan kasitteiden esittelyn jalkeen eteenpain syvemmalle ai-
heeseen. Talldin tutkimusraportissa esitellaan yrittdjamainen toimintatapa yksiléssé ja organisaa-
tiossa. Samalla tarkastellaan, mité yrittdjamaisesti toimivalta organisaatiolta ja yksilolta vaaditaan.
Tassa tutkimuksessa ei keskityta yrittajyyteen omistamisen kautta, vaan tarkastelun kohteina ovat
yksilon yrittdjamainen toiminta organisaation palveluksessa ja organisaation yrittdjamainen toi-

minta.

Viidennessa luvussa tutustutaan taman tutkimuksen metodologiaan ja toteuttamistapaan. Tutki-
muksen lahestymistapana kaytetaan kvalitatiivista tutkimusta. Aineisto keratadan JAUHIN-toiminta-
mallilla ja narratiivisella eli kerronnallisella menetelmalla. JAUHIN-malli toteutetaan tyopajassa ja
narratiivisessa tutkimuksessa tutkittavat kirjoittavat itsenaisesti elamakerran annetusta aiheesta.

Aineiston analyysi ja tutkimusprosessin kuvaus kasitellaan myos luvussa viisi.

Kuudennessa luvussa esitellaan JAUHIN-mallin ja narratiivisen tutkimuksen kautta saatu analy-
soitu tulos. Samassa luvussa esitelladn myds tutkimuksen luotettavuus ja sita lisdavat tekijat. Li-

saksi kappaleessa kuusi on narratiivisen analyysin kautta muotoutunut tarina eli narratiivi.

Seitsemannessé luvussa esitellaan tutkimuksesta tehdyt johtopaatokset seka yksilon etté organi-
saation yrittdjamaisen toimintavan nakokulmista. Johtopaatoksissa saadaan vastaukset tutkimus-
ongelmiin. Tutkimuksen viimeisessa kappaleessa on pohdinta tutkimuksen toteutuksesta ja siita,

miten tutkimus onnistui tutkijan nakékulmasta.
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2 YRITTAJYYS JA SEN MUODOT

Sanan “entrepreneuer” (yrittajyys) merkitys nousee latinankielesta. Se tarkoittaa eteenpain mene-
mista, aloitteen ottamista. (Huuskonen 1997, 34.) Kasite entrepende sai alkunsa 1100-luvulla.
Sana tarkoittaa tehda jotakin. Yrittajasta kaytettiin kasitetta adventurer (seikkailija) 1300-luvulla.
Yrittajyydesta kaytettiin 1300-1500-luvuilla erilaisia merkityksia kuten spekulantti, sopimuksen te-
kija, vakivaltainen toimi, suuret sopimukset kruunun kanssa. Nykyinen englanninkielinen kasite ent-
repreneurship luotiin 1700-luvulla ja yrittajyyden merkitys muotoutui. Kaikissa naissa korostuu toi-
minta tai jopa yrittajyyteen kytketty negatiivisuus vakivallan ja riskin kautta. (Kyro 1998, 98.)

Mita tahansa yrittajyyden muotoa tarkastellaan, sen perustalla on aina inhimillinen toiminta. Kun
tarkastellaan yrittajaa yksildtasolla, nousee yrittajan ominaisuuksista esiin vapaus, kokonaisvaltai-
suus, ainutlaatuisuus ja inhimillinen toimijuus. Yrittajyytta voidaan tarkastellakin ajattelu-, toiminta-
ja suhtautumistapana harjoittaa yksilona yritystoimintaa tai toimiessa yrittajamaisesti toisen palve-
luksessa. Yrittajyys liittyy vahvasti yksilon ammatilliseen osaamiseen, substanssiin ja hanen tapaan
tehda toita. Yrittajamaisesti toimiva yksilo tai yritys havaitsee mahdollisuuksia, soveltaa hankittua
tietoa, kantaa vastuun eldamastaan ja ansiostaan, yhdistelee resursseja, kantaa vastuun riskeist,
luo uuttaa. Yrittajyyden maaritteind kaytetdan toimintaa ja uuden luomista. (Koiranen & Peltonen
1995, 9.)

21 Yrittajyys kasitteena

Yrittajyys-kasitteen sisallosta ei ole yksimielisyytta. Se voidaan kasittaa usealla tavalla. Gibb kuvaa
yrittajyytta kolmen ominaisuuden kautta. Naita ominaisuuksia on kayttaytyminen (toiminta), taidot
ja ominaisuudet. Nama ominaisuudet auttavat yksil6a tai organisaatiota luomaan ja toteuttamaan
innovaatioita ja kohtamaan muutokset. Arvot ja uskomukset liittyvat yrittajyyteen. Niihin yhdistyy
tapa tehda, nahda ja viestia. (Gibb 1998, viitattu 4.2.2014.) Gibb jatkaa yrittjyyteen kuuluvan uu-
den oppimista ja kokemuksista oppimisesta. Siihen liittyy riskien ottamista ja kokeilua, positiivisten
erehdysten hyvaksymista ja luova ongelmanratkaisu. (2005, 55.) Leskisen (2000, 33) mukaan yrit-

tajyyden ominaisuuksia voi oppia tyon tai koulutuksen kautta.
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Ristimaen mukaan yrittajyytta maarittaa innovatiivisuus, riski ja sen hallinta ja katalysaattorina toi-
miminen. Katalysaattorina toimiminen tarkoittaa asioiden toteuttamista, asioiden eteenpain vie-
mista. Yrittajyys ei vaadi yritystoiminnan omistajuutta eli ulkoista yrittajyyden symbolia, vaan yritta-
jyys voi olla my0s sisaista. (2004, 24.) Kyron mielesta yrittajyydesta voi tulla hiljalleen uudenlainen
malli tydn tekemiseen. Yrittdjdominaisuuksiin voidaan Kyron mukaan liittdd kokonaisvaltaisuus,
koordinointi, innovatiivisuus ja omaehtoinen toiminta. (1997, 188.) Jokaisen tyontekijan tulee kan-
taa vastuu kokonaisuuksista, on tehtava oma tyopanos nakyvaksi ja viela huolehdittava tyokave-
reidenkin osaamisesta. Oma rooli on tunnettava. (Korhonen 2010.)

Yrittdjyydessa tapahtui paradigmaattinen muutos 1970-luvulla. Vanhasta ajattelumallista pois pyr-
kiessaan yrittajyys koki postmodernin murroksen. Yrittajyys siirtyi murroksen myota organisaation
sisalle ulkoisena, sisaisena ja omaehtoisena yrittajyytena. Omaehtoinen yrittajyys tarkoittaa orga-
nisaation tai henkilon yrittajamaista toimintatapaa. (Kyro 1997, 208; 2005, viitattu 19.2.2015.) Sa-
maan aikaan kasitys organisaatioista mullistui. Murroksen kautta organisaatioita alettiin tutkia kult-
tuurien kautta. Organisaatiota voidaankin pitaa kulttuurina. Kulttuurien tutkimisen kautta tarkoitus
on tuottaa erilaisia ndkemyksia siita, miten organisaatioiden ymparilla pyodrivat puheet vaikuttavat
sen jasenten identiteettiin ja organisaation toimintatapoihin. Organisaatioihin liitetty kulttuuri raken-
tuu nakyvasta toiminnasta ja nakymattomasta syvarakenteesta. Syvéarakenteen kautta organisaatio

pysyy koossa ja yksilot hallitsevat toimiaan. (Juuti 2006, 204-207.)

Paajasen (2001, 52-53) mukaan omaehtoista yrittajyytta lahella olevan yrittdjamainen toimintatapa
sisaltyy vain sisdiseen yrittajyyteen palkkatyon tekijana toisen palveluksessa tai organisaation yrit-
tajamaisena toimintana. Kyrdn mukaan sisainen yrittajyys hyodyttaa julkisen sektorin rakennemuu-
tosta ja toimintatavan muuttamista suuryrityksissa. Omaehtoisen yrittajyyden avulla yksilo kasvat-
taa osaamistaan ja [0ytaa oman paikan yhteiskunnassa. (2005, viitattu 19.2.2015.)

Yrittajyyden muodot muokkaavat toisiaan vuorovaikutuksellisessa suhteessa. Yrittajyydesta voi-
daan erottaa nelja muotoa:
1. Yksilon yrittagjamainen toimintatapa. Talla tarkoitetaan yksilon sisdista eli omaehtoista
yrittajamaista kayttaytymista.
2. Ulkoinen yrittajyys. Se tarkoittaa yrityksen perustamista, omistamista ja johtamista.
3. Organisaatioyrittajyys. Se viittaa organisaation kollektiiviseen, yhteisolliseen kayttayty-

miseen.
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4. Sisainen yrittajyys. Tama kasittaa vuorovaikutuksen ja dynamiikan yksilon ja organisaa-
tion yrittajamaisten toimintatapojen valilla. (Kyrd & Carrier 2005, 21-24; Kyro, Lehtonen &
Ristimaki 2007, 18.)

Kuviossa 1 esitelldan yrittajyyden muodot. Siinda ndama muodot keskustelevat toistensa kanssa jat-
kuvasti muokaten toinen toistaan. Tdman vuoropuhelun kanssa niista yhdessa voi rakentua luova

ja yrittajamainen yhteiso, yrityskulttuuri.

KUVIO 1. Yrittajyyden muodot. Mukailtu Paula Kyrén kuvasta. (Paula Kyrd, 2005)

Kulttuurit muovaavat yrittajyytta sen persoonallisuutena, identiteettind. Mitd enemman kulttuuri vai-
kuttaa yrittajyyteen arvojen, ideaalien ja perinteiden kautta, sitd enemman organisaatiosta l0ytyy
yrittajyytta. (Aaltio-Marjasola 2001, 13, 15.) Drucker jatkaa entreprenddrihenkisyyden, yrittajyyden
olevan enemman kayttaytymista kuin persoonallisuutta. Nain ollen yrittajyytta voi oppia. Yrittajyys

on ominaisuus seké yksildssa etta organisaatiossa. (1986, 35.)
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Yrittajyys on paljon moniulotteisempi kasite kuin ensin voi edes kasittdadkaan. Jatkossa tydssa kay-
tetdan kasitetta yrittajamainen toimintatapa kuvaamaan yksildn omaehtoista yrittajyytta. Mielestani
Kyron (2005, viitattu 19.2.2015) yrittajyyden muodot avaavat taman yrittajyyden kasitteena riittdvan

syvallisesti. Seuraavaksi kasitelladn nama yrittajyyden muodot Kyrén mallin mukaisesti.

2.2 Ulkoinen yrittajyys

Ulkoinen yrittaja on "entreprenodri” ranskalaisen taloustieteilija J. B Sayn (1800) mukaan (Drucker
1986, 31). Tilastokeskus maarittaa tdman “entreprenddrin” henkiloksi jolla on yritystoimintaa omalla
nimelld ja omalla vastuulla. Tilastokeskuksen maaritelma on puhtaasti ulkoisen yrittajyyden maare.
(Tilastokeskus, viitattu 26.2.2015.) Yrityksen omistaminen tarkoittaa uuden yrityksen perustamista
tai yrityksen liiketoiminnan ostamista. Yrittaja johtaa yritysta konkreettisesti omistuksen myota. Yri-
tystoiminta sisaltaa myos riskien ottamista hallitusti. (Ristimaki 2004, 25, 29.)

Ulkoinen yrittajyys tullee tulevaisuudessa olemaan yha suuremman joukon tyollistymismuoto. Yrit-
tajyyden valitsemiseen vaikuttaa ne asiat millainen kuva yksilolla on yrittajyydesta. Mielikuvan syn-
tymiseen vaikuttavat esimerkiksi oma elaméntilanne ja elamankokemukset, tydkokemus ja se mil-
laiseksi yksild kokee itsensa. Lisaksi yrittajyysvalintaan vaikuttavat yksilon ulkopuolelta tulevat yrit-

tajyyskokemukset ja yrittajyyskuva. (Ristimaki 2004, 84-86.)

Peltonen on maarittanyt yrittajaksi ryhtymisen motiivit. Niitd on ekspressiiviset eli tunneperéiset
motiivit, instrumentaaliset eli valinemotiivit ja henkiseen kasvuun pohjautuvat kehitysmotiivit. Eks-
pressiiviset motiivit ovat muun muassa riippumattomuus, yksiléllisyys ja arvostus. Elannon ansait-
seminen ja tyon tekemisen tarve ovat instrumentaalisia motiiveita. Henkiseen kasvuun pohjautuvia
kehitysmotiiveja ovat esimerkiksi luovuus, haasteellisuus, itsensa toteuttaminen ja kehittaminen,
oman ammattitaidon parantaminen. Naita motiiveja voidaan pitaa maaraavina yksilon sisaisessa ja

ulkoisessa yrittajyydessa. (1986, 41.)

Ulkoisen yrittajyyden syntymiseen vaikuttavat asenteet, yrittajyyteen liitetyt ominaisuudet, motivaa-
tio, yrittajyysaikomukset ja -identiteetti (Ristimaki 2004, 74). Selvia heikkouksia suomalaisilla ei ole
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yrittdmisen edellytyksissa. Suomalaisilla on erittain positiivinen suhde yrittajyytta kohtaan. Vastaa-
vasti yrittajyysaikomuksissa olisi parantamisen varaa. Yrittajadominaisuuksista suomalaisilta puut-

tuu tietynlaista kunnianhimoa. (Taloussanomat, viitattu 9.3.2015.)

2.3 Omaehtoinen yrittajyys

Yksilon sisainen yrittajyys tulee kasitetasolla tutuksi 1970-1980-luvuilla tapahtuneen postmodernin
murroksen kautta. Talloin yrittajyys sai kollektiivisen eli yhteiséllisen luonteen. Yrittajyys laajennet-
tiin koskemaan my0s yksiloa. Yksilon rooli muuntuu tydnjaon ja organisoitumisen avulla kohti oma-
ehtoista yrittajyytta. Omaehtoinen yrittajyys liittyy yksilon kehitykseen, kayttaytymiseen, asenteisiin
ja miten yksilo toimii eri tilanteissa. Siihen liittyy myos vastuu omasta elamasta ja siihen liittyva
riskinotto. Omaehtoiseen yrittajyyteen voi sisaltya myos omistaminen. (Kyro 1997, 225-226.)

Koiranen viittaa (1993, 25) Pinchotiin joka maarittaa omaehtoisen yrittajan "yrityksen palveluksessa
olevaksi tyontekijaksi, joka toteuttaa unelmaansa. Sisainen yrittdja ottaa tdyden vastuun innovaa-
tion luomisesta organisaation sisalla.” Tallaisella yksilolla voi olla valmiiksi jo omaehtoista yritta-
jyytta tukevia ominaisuuksia. Naitd ominaisuuksia ovat itseluottamus, itsendisyys, suoriutumisen
tarve, monipuolisuus, dynaamisuus ja neuvokkuus. (Gibb 1997, 11-34.) lkosen mukaan omaeh-
toista yrittajyytta verrataan usein kasitteeseen oma-aloitteisuus. Se on aiheuttanut kritiikkia koko

omaehtoinen yrittajyys -kasitetta kohtaan. (2006, 19.)

Omaehtoiseksi yrittajaksi voi oppia. Yksilon pitaa itse paattaa, ettd han toimii yrittdjamaisesti orga-
nisaation hyvaksi. Yleensa paatoksen taustalla on joku tapahtuma, jonka johdosta yksild kokee
tarvitsevansa yrittajamaista toimintaa. Tallaiset kimmokkeet voivat tulla organisaation sisalta (or-
ganisaation johtaminen, muutokset) tai ulkopuolelta (asiakkaan vaatimukset ja tarpeet). Kimmok-
keena voi toimia myos mahdollisuudet ja uhkat kuten yksilon etenemismahdollisuudet. Myos uusi
teknologia tai uuden tuotteen havaittu markkina tai vaikka tilanteen kautta tullut "vahinko” voi kayn-
nistaa yrittdjamaisen toiminnan. Yrittajamainen toiminta voi kaynnistya myos ylennyksen tai kehi-
tyskeskustelun kautta. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 95-97.)
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2.4 Organisaatioyrittajyys

Yrittajyys muuttui kollektiiviseksi yrittajyyden muuttaessa organisaatioon. Muutoksessa organisaa-
tio sai kollektiivisen, yhteisdllisen luonteen. Organisaatio voi tavoitella yrittdjamaista organisaa-
tiokulttuuria sisaisen yrittajyyden avulla. Tata pidetaan organisaation kollektiivisena prosessina.
Tassa prosessissa organisaatio on tietoinen tai tiedostava toimija. (Kyré 1997, 225-226.) Organi-
saation kollektiivista toimintatapaa kutsutaan organisaatioyrittajyydeksi (Ristimaki 2004, 43; Kyro
& Ripatti 2006, 18).

Yhteisollinen organisaatio antaa jasenilleen mahdollisuuden kehittya ja oppia. Kun organisaatio-
yrittajyys, ulkoinen yrittajyys ja yksilon yrittajamainen toimintatapa keskustelevat keskenaan syn-
tyy naiden vuoropuheluna sisainen yrittajyys. Sisainen yrittajyys sisaltaa siis seka yksilon etta or-
ganisaation yrittajamaisen toiminnan. (Kyro & Carrier 2005, 21-24; Kyro & Ripatti 2006, 18-19.)

Organisaation kollektiivinen yrittdjamainen toimintatapa on ryhma- ja organisatorinen lahestymis-
tapa. Ryhmélahestymistavalla tarkoitetaan sita, etta yksittaisia sisaisia yrittajia on organisaatiossa
vahan tai he eivat ainakaan pysty tyoskentelemaan yrittajamaisesti nykyisessa organisaatiokult-
tuurissa. (Haskins & Williams 1987, 3—4; Koiranen & Pohjansaari 1994, 35.) Koirasen ja Pohjan-
saaren mukaan organisaatio pyrkii muokkaamaan organisaatiota kohti pienempia tulosyksikdita ja
sitd myota otollisemmaksi maaperaksi organisaatioyrittajyydelle ja yksilon yrittajamaiselle toimin-
nalle. Tallainen tiimi toimii verkostoina. Siella toimiville timeille ja yksilbille annetaan vastuuta ja
valtaa toteuttaa ideoitaan. (1994, 35.) Ryhmalahestymistavassa yrittajaryhmien avulla pyritaan
kohti yrittajyyden vahvoja ominaisuuksia kuten energisyytta (Haskins & Williams 1987, 3-4). Or-
ganisatorinen lahestymistapa pyrkii kohti yrittdjahenkista organisaatiokulttuuria organisaation ra-
kenteiden ja arvojen kautta. Organisaatio kehittaa ja kannustaa yrittajamaista toimintaa yksiloissa.
(Haskins & Williams 1987, 3—4; Koiranen & Pohjansaari 1994, 35.) Organisaation yrittajyyshenki-
syydella haetaan uusia toimintatapoja ja kannustetaan innovointiin. Organisaation tehtava on vah-
vistaa yrittajyyshenkisyytta, rohkaista sen jasenia luovuuteen, innovatiivisuuteen ja niiden hyodyn-
tamiseen. (Haskins & Williams 1987, 3-4.)

Organisaatioyrittajyys vaikuttaa yksilon sisaisen yrittajyyden eli yrittajamaisen toiminnan kehittymi-

seen. Organisaation strategia, rakenne, prosessit ja siella vallitseva kulttuuri luovat omalta osaltaan

pohjan yksilon yrittelidisyydelle. Organisaation byrokratia ja sen menettelytavat hankaloittavat or-
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ganisaation muuttumista yrittajamaisesti toimivaksi. Organisaatioiden tulisi toimia sita yrittajamai-
semmin mita voimakkaammin muuttavassa toimintaymparistossa se toimii. (Koiranen & Pohjan-
saari 1994, 42-43.) Koiranen (1993, 38) viittaa Quinniin jonka mukaan hierarkkisissa, byrokratiaan
taipuvissa organisaatioissa ei menestytd, koska ne eivat kannusta organisaation jasenia sisaiseen
yrittajyyteen. Tallaisessa organisaatiossa ei myoskéan uskalleta ottaa riskeja. Tulevaisuuteen
suuntautuneet organisaatiot pystyvat toimimaan innovatiivisesti. Organisaation rakenne ja kulttuuri
ehkaisevat organisaation syrjaan jaamisen ja byrokratisoitumisen. Ne ovat avoimia muutokselle ja
uusille asioille. Organisaatio voi lisata omalla toiminnallaan halukkuutta toimia yrittajamaisesti, oli

se sitten yksilon tai organisaation yrittajyytta. (Koiranen 1993, 38-39.)

Peltonen toteaa, etta yrittajyytta tukevan organisaation tehtava on saada siella toissa olevat ihmi-
set nakemaan enemman uusia mahdollisuuksia ja uskaltavan tehda niista totta. Nain yrittajamai-
sesti toimiva organisaatio hyotyy innovaatioista ja saa omaa tuottavuutta parannettua. Organisaa-
tio muuttuu samalla dynaamisemmaksi, kun se voi reagoida muutoksiin nopeasti. (1993, 63.)

Organisaation on pidettava sisaista yrittajyytta toimintansa kulttuurisena lahtékohtana. Nain orga-
nisaation on mahdollisuus kehittya organisaatioyrittajyyden tyyssijaksi. Muutos tapahtuu kasvun
myota ja siina pitaa tukeutua organisaation vahvuuksiin ja arvoihin. Yrittajyyden on hyva olla yksi
naista arvoista. Organisaatioyrittajyyteen tulee sitoutua kaikkien johtoa myéten. Muutoksen on ulo-
tuttava aina organisaation toimintatapaan, toimintaympéristéon ja rakenteisiin. (Koiranen & Poh-
jansaari 1994, 120-121.) Heinosen ja Vento-Vierikon yrittdjamaisesti toimivan organisaation ele-
mentit ovat hyvin samanlaiset kuin Koirasella ja Pohjansaarella. Yrittdjamaisen toimintavan kehit-
tymiseen vaikuttavat ymparistd ja sen uhat ja mahdollisuudet, johtaminen, organisaatio aina orga-
nisaatiokulttuurista strategiaan ja organisaatiorakenteeseen ja toimintatapoihin. Myos organisaa-
tion menestyminen vaikuttaa yrittajamaiseen toimintaan. Silla tarkoitetaan sita, etta menestyva or-
ganisaatio panostaa yrittajamaiseen toimintaan ja toisaalta yrittajamainen toimintatapa johtaa or-
ganisaation menestykseen. (2002, 37-38.)

Organisaation menestymisen salaisuutta on tutkittu paljon. Ristimaki (2004, 42) viittaa Reddingin
ja Catalanellon tutkimukseen, jossa yritettiin 10ytaa yhteys suunnittelujarjestelmista yritysten me-
nestymiseen. Tata yhteytta ei |0ydetty. Muutokset lahtivat usein kayntiin muualta organisaatiosta

kuin strategisesta johdosta. Tutkijat nimesivat taman havainnon oppivaksi organisaatioksi. Yrittaja-
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maéisesti toimivassa organisaatiossa onkin jokaisen toimittava innovoivasti ja tarkkailtava ymparis-
t6a avoimin silmin havaitakseen uudet mahdollisuudet ja ideat. Nain yrittajamaisesti toimivasta or-

ganisaatiosta voi tulla oppiva organisaatio. (Ristimaki 2004, 42.)

Teoriaan tutustuttua tullaan kuitenkin johtopaatokseen, etta organisaatio tarvitsee rinnalle kykya
oppia oppimaan ollakseen yrittdjamaisesti toimiva organisaatio. Tata vaitetta tukee myods Gibb
(1997). Organisaation ulkopuolelta tulee tarve oppia. Yrittajamainen kulttuuri ja toimintatapa poh-

jautuvat hyvinkin paljon oppimiseen. (sama.)
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3 OPPIVA ORGANISAATIO

Oppiva organisaatio tarjoaa kasvualustan yrittajamaisesti toimivalle organisaatiolle. Yhden oppivan
organisaation maaritelman mukaan sille on tyypillista jatkuva kehittyminen ja uudistuminen. Oppi-
van organisaation kuuluu kannustaa ja tukea jaseniaan oppimiseen ja kehittymiseen. (Heinonen &
Vento-Vierikko 2002, 89.) Huuskonen maarittelee oppivan organisaation yhteisoksi jolle on omi-
naista kerata tietoa omasta toiminnasta ja toimintaymparistosta ja arvioida sita kyseenalaistaen.
Oppiva organisaatio maarittaa tulevaisuutensa arvion kautta ja tallentaa tekemansa paatokset tu-
levaan varten. (2001, 169.) Leskela (2002, 128) viittaa Lambertiin, joka maarittaa oppivan organi-
saation vastuuta jakamalla edistavan henkilon sitoutumista ja aloitteellisuutta organisaatioon. Sa-
malla organisaation sisainen viestinta tehostuu (sama). Sydanmaanlakan maaritelman mukaan op-
piminen on prosessi. Siina yksilon pitda saada hankittua uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuk-

sia ja kontakteja. Namé aiheuttavat yksilon toiminnassa muutoksia. (2007, 33.)

Otala maarittda oppivan organisaation elementeiksi organisaation vision ja tavoitteen, yrityksen
kulttuurin, organisaation, tiedon hallinnan ja tuloksen. Néita yhdistaa ydin. Tama ydin syntyy vision
ja tavoitteiden kautta. Lisaksi siihen vaikuttaa organisaation arvot ja toimintatavat. Ytimen tehtava
on tasapainottaa organisaatiota. Sen tehtavana on olla vastapaino vapauden ja itseohjautuvuuden
aiheuttamalle kaaokselle. Oppimisen kautta organisaatio saavuttaa parempia tuloksia. Se luo edel-
lytykset vapaalle tiedon kululle ja mahdollistaa organisaation uudelleenjarjestaytymisen. (2000,
168, 190-191.)

Senge maarittda oppivan organisaation sellaiseksi organisaatioksi, joka pystyy parantamaan jat-
kuvasti omaa kykyaan luoda oma tulevaisuutensa. Yksilon oppiminen ei ole kuitenkaan organisaa-
tion oppimisen tae, mutta ilman sitd mikaan organisaatio ei opi. (2006, 16, 129). Oppiva organisaa-
tio voidaan Sengen mukaan jakaa viela viiteen keskeiseen osa-alueeseen. Nama keskeiset osa-
alueet ovat systeemiajattelu (System Thinking), itsehallinta (Personal Mastery), toimintaa ohjaavat
kollektiiviset ja yksildlliset mentaaliset mallit (Mental Models), toimintaa ja tulevaisuutta koskeva
yhteisesti muodostettu ja jaettu kasitys (Shared Vision) ja timioppiminen (Team Learning). Systee-
miajattelulla tarkoitetaan kykya hahmottaa kokonaisuuksia ja nahda asioiden valiset suhteet. Sys-
teemiajattelussa asiat ja niiden véliset suhteet tulisi jasentaa. Todellisuus on toisiinsa liittyvia ja
vaikuttavia prosesseja. Systeemiajattelu on kaikkien muiden osa-alueiden kulmakivi. (2006, 68—
73,129-133, 161, 192-197, 216-219.)
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Itsehallinta tarkoittaa elinikaista ja muuttuvaa prosessia kuten vaikkapa oppimista. Yksilon tavoite
on vaikuttaa omaan oppimiseen ja kasvuun. Organisaatio voi oppia vain yksilon oppimisen kautta.
Yksilon tavoiteltavia ominaisuuksia ovat tydhon sitoutuminen, aloitteellisuus, vastuuntuntoisuus,
omien heikkouksien tunnustaminen. Naiden tavoitteena on parantaa yksildn omaa toimintaa. Yksil6
oppii enemman ja oppii ndkemaan ymparoivan todellisuuden, organisaation selvemmin. Johdon

tehtéva on tarjota mahdollisuudet oppimiseen organisaatiossa. (Senge 2006, 68-73.)

Sisaisesti toimintaa ohjaavilla malleilla Senge tarkoittaa tiedostamattomia ajattelu- ja toimintatapoja
omassa tyossa. Ne ohjaavat seka ajatteluamme etta toimintaa. Nama toimivat esteena uuden luo-
miselle ja tyon kehittymiselle, koska yksilon mieli on taynna mielikuvia siita, miten asiat on ollut
tapana tehda. Se toimii esteena uusien ideoiden toteuttamiselle. (2006, 129-133.)

Yhteisesti muodostettu ja jaettu visio tarkoittaa yksilon omaa kasitysta ja mielikuvaa organisaation
toiminnasta ja sen tulevaisuudesta. Yksilon ja organisaation vision, nakemyksen tulevaisuudesta
pitéisi olla suurin piirtein yhtenevat. Yhteisesti luodun vision tulisi vastata kysymykseen: "Mita me
haluamme luoda?” Yhteinen visio antaa elinvoimaa oppimiselle ja sitouttaa siihen. Yksilolla pitéisi
ensin olla oma visio, joka on hanelle tarkea ja johon han on sitoutunut. Sen jalkeen organisaation

yhteista visiota voidaan alkaa "myyda” organisaation jasenelle. (2006, 129-133, 161.)

Tiimioppimisen tavoite on saada ryhméasta viisaampi kuin yksi ihminen on yksin. Se tydskentelee
tiiviisti myds yhteisen, jaetun vision eteen. Tiimin oppimiseen vaikuttavat myds ristiriidat ja se
kuinka ne osataan késitelld. Niisté voi syntya uusia ja luovia toimintatapoja. Tiimissa tyoskentely
parantaa myds yksilon omaa osaamista. Tiimioppimisesta on tullut yha tarkeampi taito organisaa-

tioihin, silla oppiva organisaatio ei ole mahdollinen iiman oppivia yksiloita. (2006, 216-219.)

3.1 Oppiminen oppivassa organisaatiossa

Organisaatio saavuttaa omat tavoitteensa paremmin, kun organisaatiossa tapahtuu oppimista yk-
silon, tiimin ja organisaation tasolla (Sydanmaanlakka 2007, 48, 55). Oppiva yksilo on sisdisen
yrittajyyden peruskivi. Organisaatio selviytyy muutoksista ja menestyy kilpailussa, kun organisaa-
tio, tiimi ja yksilo osaavat oppia. Samalla organisaatio mahdollistaa luovuuden ja kokemuksen hyo-
dyntamisen. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 121.) Sydanmaanlakka jatkaa samalla teemalla.

Organisaation tulee muuttua, sopeutua, uudistua ja organisoitua jatkuvasti ympariston toiveiden
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mukaisesti. Sydanmaanlakka kutsuu oppivaa organisaatiota alykk&aksi organisaatioksi. Sydan-
maanlakan ajatus eroaa tdssa muista. Hanen mielesta organisaation oppimista ei pitéisi kutsua
oppivaksi organisaatioksi, vaan organisaation pitda oppia oppimaan. (2007, 55.) Samaa mielté on
Garvin. Organisaatio oppii muuttamaan tiedon uusiksi toimintamalleiksi ja tydtavoiksi. Organisaa-
tion on opittava uusia asioita oppiakseen oppimaan. Siita alkaa organisaation kehittyminen ja siella
tapahtuu kokemuksellista oppimista. (1993, 40-41.) Vanhalan, Laukkasen ja Koskisen (2002, 215)
mukaan oppivan organisaation on tuotettava tietoa ja hankkia ja siirtaa tietamysta.

Organisaation oppiminen on jatkuva prosessi. Sen on varauduttava muutokseen koko ajan. Orga-
nisaatiot muuttuvat tahtomattaan joka hetki. Kehitykseen vaikuttavat esimerkiksi taloudelliset, po-
littiset ja sosiaaliset tekijat. Pelkastaan organisaation kokemusten havainnointi on riittdmatonta.
Niista pitaa ottaa opiksi. Muussa tapauksessa kokemus on vain kertaluonteinen tapahtuma, eika
siita opita mitaan. Muutostilanteessa oppimisprosessi on myos dokumentoitava, jotta siihen pro-
sessiin voidaan palata myohemminkin. (Juuti & Virtanen 2009, 68.)

Organisaatio pystyy saamaan tietoa muutostarpeesta tarkkailemalla omaa toimintaymparistoaan.
Menestyva organisaatio ei valttamatta kykene havaitsemaan muutostarpeesta varoittavaa hiljaista
tietoa. Hiljaista tietoa saadaan yksildiden kokemuksista, aikomuksista ja uskomuksista. Ne pitaa
pystya havaitsemaan ja kokoamaan kayttokelpoiseksi tiedoksi muutoksen johtamisen avuksi. (Les-
keld 2002, 48.) Juuti ja Virtanen toteavat myds, ettd menestyvan organisaation muuttaminen on
usein hankalaa, jopa mahdotonta. Organisaation on siten hankala muuttaa toimintaansa kohti op-

pivaa organisaatiota. (2009, 68.)

Oppivan organisaation tulee mahdollistaa yksildille jatkuva kasvu ja oppiminen. Oppiminen mah-
dollistaa yksiloille kyvyn luoda oman tulevaisuutensa. Yksiloita tarkeampia oppivassa organisaa-
tiossa ovat kuitenkin tiimit. Koska yksilot rakastavat oppimista, tiimit ovat myds oppivia. Tiimien
taito oppia luo edellytykset organisaation oppimiselle. Organisaation onkin saatava tiimien sisalle
toimiva vuoropuhelu oppimisen varmistamiseksi. Tiimi on yhta alykas kuin sen jasenet ovat yh-
dessa. Tiimin on opittava keskustelemaan ja ajattelemaan yhdessa, jotta oppimista voi tapahtua.
Tiimin oppiessa yksilon sisalla tapahtuu voimakasta kasvua. (Senge 2006, 4, 9-10.)

Kuten edella on jo mainittu useaan otteeseen, organisaatio ei voi oppia oppimaan ilman yksil6a
(Heinonen & Vento-Vierikko 2002; Senge 2006; Sydanmaanlakka 2009). Siksi tutkimuksessa tar-

kastellaan seuraavaksi yksilon oppimista. Juuti viittaa (2006, 85) yhteen kuuluisimmista aikuisten
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oppimiseen liitetyista malleista, Kolbin malliin. Se on luotu Lewinin, Deweyn ja Piagetin teorioiden
pohjalta. Kolbin mukaan yksilén oppimisella pyritaan oppimaan uutta ja samalla yksilén oma per-
soonallisuus kehittyy. Oppimiseen vaikuttavat elamisen kautta saadut kokemukset ja abstrakti ka-
sitteellistdminen. Naiden valilla kulkee asioiden ymmartaminen. Yksild6 muuttaa myds saamaansa
tietoa joko reflektiivisesti havainnoimalla tai aktiivisesti kokeilemalla eli toimimalla. Tdma oppiminen
on kokonaisvaltainen sopeutumisprosessi, joka etenee tunteisiin ja havainnointiin liittyvien vaihei-
den kautta ja symbolisen ja toiminnallisen vaiheen kautta. Yksilo kehittyy kaikilla nailla tasoilla.
Kehittyminen ei tapahdu yhta aikaa kaikilla tasoilla, eika kehitys ole joka tasolla yhta pitkalla tai
etene kaikissa yhta pitkalle. (Juuti, 2006, 85-87.)

Oppiva organisaatio tarjoaa oppimiselle siihen kannustavan paikan. Se tukee yksil6a ja pyrkii edis-
tamaan yksilon kehittymisesta ja oppimisesta. Oppivassa organisaatiossa on keskiossa seka yksilo
etta organisaatio. Oppiva yksil0 ja oppiva organisaatio tarvitsevat toisiaan menestyakseen. (Heino-
nen & Vento-Vierikko 2002, 38, 90-91.)

3.2 Oppivaksi organisaatioksi kehittyminen

Oppivan organisaation "vihollinen” on oppinut organisaatio (Huuskonen 2001, 180). Oppinut orga-
nisaatio alkaa toistaa omaa tekemistaan ja kayttaa energiansa toiminnan nykyvaiheiden sujuvoit-
tamiseen pohtimatta uuden toimintamallin k&yttoonottoa. Tallin tapahtuu yksikehaista (single-
loop) oppimista. Organisaation on mahdollista oppia oppimaan uudelleen tai pysya jatkuvalla op-
pimisen kehalld. Naihin vaaditaan toiminnan muuttamista ja kykya kyseenalaista kaikki ennen
opittu. Nain organisaatio oppii oppimaan uudelleen ja tapahtuu kaksikehaista (double-loop) oppi-
mista. (Argyris 1993, 8-9, 53.)

Sydanmaanlakka toteaa, etta organisaatiossa voi ja saa tehda virheita. Tehdyista virheista on opit-
tava. Kaksikehaista oppimista noudattava organisaatio on Sydanmaanlakkaa mukaillen ennakoiva,
joka osaa nahda muutostarpeet ajoissa ja on nopeampi oppimaan uusia asioita ja viemaan uudet
asiat kaytantoon kuin kilpailijaorganisaatiot. Nain ollen se osaa my6s muuttaa itseaan eli kehittya.
(2007, 55-56.)
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Organisaatio voi kehittya oppivaksi, kun se kehittdd organisaation toimintaa kokonaisvaltaisesti,
hyddyntéa toimintaymparistosta saatavaa tietoa hakemalla sité aktiivisesti, omaa avoimen tiedo-
tuspolitikan ja antaa palautettava avoimesti. Samalla organisaatio tukee tiedonetsintaa ja yksilon
ja tiimien patevyyden kehittymista. Oppiva organisaatio myos kyseenalaistaa olettamuksia ja arvi-
oita muodostaen niista omat arviot ja tukee tiedon jakamista. My0s organisaation ilmapiirilla on
merkitysta oppimiselle ja kehittymiselle. Organisaatioon pitaa saada aikaiseksi luottamuksellinen
ja myonteinen ilmapiiri organisaation jasenten keskuuteen. (Their 1994, 110.) Myonteisella ilmapii-
rilla ja luottamuksella voidaan vaikuttaa mentaalisiin malleihin, kuten ajatuksen ja tunteen vaikutuk-

seen oppimisen kehitykselle (Senge 2006, 192).

Juuti (2006, 88) toteaa, etta organisaatiota ei usein mielleta oppimisymparistoksi. Sydanmaanlakka
painottaa my0s, etta organisaation tulisi jarjestaa organisaation jasenille oppimista tukeva ympa-
ristd organisaatioon (2007, 48). Juutin (2006, 88-89) mukaan organisaatiossa toistuvat paivittaiset
tapahtumat ovat oppimista kokemuksellisten vuorovaikutussuhteiden kautta. Sydanmaanlakka pai-
nottaa samaa asiaa. Juuti (2006, 89) viittaa Wengen sosiaaliseen konstruktionismiin perustuvaan
oppimisnakemykseen. Taman oppimisndkemyksen mukaan ihminen on sosiaalinen olento. Osaa-
misella pyritdén kohti "arvostettujen pyrkimysten tavoitteluun liittyvaa kyvykkyytta”. Osaaminen on
pyrkimyksiin liitettya aktiivista toimintaa. Asioiden oppimisesta tulee merkityksellista, kun yksild
osallistuu oppimiseen aktiivisesti eli toimii itse. Aktiivisella toiminnalla tarkoitetaan esimerkiksi sita,
ettd tydyhteisdn jasenet opettavat toinen toistaan. Oppimista voidaan pitaa myos toimintatapojen

siitdmisena arjen tekemisen kautta. (sama.)

Bui ja Baruch ovat vieneet Sengen systeemiajattelua askeleen edemmas. Naita oppeja noudatta-
malla organisaatio saa konkreettisia, yksityiskohtaisempia neuvoja, miten luoda oppiva organisaa-
tio. Organisaatio voi kehittya oppivaksi tietoisen johtamisen avulla. Organisaatiotasolla se tarkoittaa
kokonaisuuden johtamista. Yksilotasolla taas johdetaan oppivaa yksiloa ja hanen oppimistaan. Or-
ganisaatiossa ei todellakaan riita, ettd oppimaan oppi vain yksilo tai organisaatio. Myos tiimien on
oltava oppivia. Molempien taidot ovat tarkeita. Nain oppimiselle syntyy oppimista tukeva kulttuuri.
(2010, 208-227.)

Oppimiseen vaikuttavat seka organisaation etta yksilon omat arvot. Arvojen muodostumiseen vai-

kuttaa muun muassa kulttuuri mista yksilo tulee tai millainen organisaatiokulttuuri on olemassa.
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Organisaation on poistettava tunnistettavat esteet oppimisen tielta. Yksil6t ja tiimit tarvitsevat joh-
don tukea oppimisprosessissa. Oppimisprosessia voi edesauttaa suotuisalla iimapiirilld ja tuke-
malla yksildiden kehittymismahdollisuuksia. (Bui & Baruch 2010, 208-227.)

Oppivan organisaation tulee myos osata kommunikoida. llman vahvaa ja selkedd kommunikaatiota
organisaatio ei voi menestya. Varsinkin oppivassa organisaatiossa vaikuttavalla viestinnalla voi-
daan ehkaista karikoihin joutumista ja vaikuttaa merkittavasti itsehallinnan onnistumiseen. Nain or-

ganisaatio etenee kohti organisaation oppimista. (Bui & Baruch 2010, 208-227.)
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4 YRITTAJAMAINEN TOIMINTATAPA

Yrittajamaista toimintaa maarittaa yrittajyys. Yksilo, tiimi tai organisaatio voi toimia yrittajamaisesti.
Yrittajamainen toiminta (entrepreneurial activity /entrepreneurial behavior) voidaan kytked yrittajyy-
den maaritteisiin. Nama maaritteet ovat innovaatiot, riskien ottokyky ja hallinta, katalysaattorina
toimiminen. (Ristimaki 2004, 23-25.) Yrittajamaisen toimintatavan rinnalla kulkee kasitteet yrittelias
toiminta ja toimintatapa ja yrittelidgisyys (Opetushallitus 2004). Paajanen (2001, 52-53) toteaa yrit-
tajamaisen toimintatavan kuvaavan henkilda tai organisaatiota sisaisena yrittajana. Heinonen ja
Vento-Vierikko (2002, 33) toteavat sisaisen yrittajyyden olevan yrittajamaista kayttaytymista toisen
henkilon tai organisaation palveluksessa. Yleisesti ottaen voidaan todeta yrittajamaisen toiminnan

olevan kasitteellisesti hiukan moniulotteinen.

Yrittdjamaista toimintatapaa voidaan tarkastella yksilon, timin ja organisaation kautta (Drucker
1986, 35; Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 36). Yrittajyytta voidaan pitdd ominaisuutena naiden
jokaisen tahon kautta. Yrittdjamaisen toimintatavan voi oppia tekemalla paatoksia. (Drucker 1986,
35.) Heinonen ja Vento-Vierikko (2002, 36) toteavat yrittdjamaisen toimintavan tarkoittavan sit,
ettd yksild tekee tyonsa toisen palveluksessa "niin sitoutuneesti, innostuneesti ja oma-aloitteisesti
kuin toimiessaan omassa yrityksessaan”. Kun tarkastelun kohteeksi ottaa yksilon, voidaan keskit-
tya siihen miten yksilo I0ytaa asianmukaista, relevanttia tietoa, miten yksilo osaa kasitella ja yhdis-
taa saatua tietoa aiempaan tietoon ja miten han hyodyntaa oppimaansa kaytannossa. Kaiken ta-
man rinnalla yksilon tulee optimoida oma oppimisprosessinsa tehokkaammaksi. Ryhman kohdalla
yrittdjamainen toimintatapa kohdentuu tiedon jakamiseen, koordinointiin ja integrointiin. Talla on
tarkoitus saada oppi osaksi ryhman jo aiemmin luotuja toimintatapoja ja tietdmysta. Kun siirrytaan
organisaation tasolle, tulee huolehtia tiedon hallinnasta ja tallentamisesta. Organisaation tulee
my0s luoda mahdollisuudet oppimiselle ja edistaa yksilon ja tiimin oppimista. Oppimista tulisi hyo-
dyntad myos paatoksenteossa ja yrityksen tulisi kyeta vastaamaan myos muuttuvaan ymparistoon.
(Boh, Slaughter & Espinosa 2007; Irani, Sharif & Love 2009.)

Yrittdjamaisen asenteen omaksuminen organisaatio- ja yksildtasolla on merkityksellista, koska tydn
teossa on tapahtunut muutoksia. Organisaatiot ovat keventyneet byrokratian vahentymisen joh-
dosta. Tyontekeminen on my6s muuttunut joustavammaksi. Tyontekeminen on entista itseohjau-
tuvampaa ja itsendisempaa. Entisten kapea-alaisten osaamisalueiden sijasta arvostetaan monia-

laisuutta ja monitaitoisuutta. Samaan aikaan henkilostd on alettu ndhdé resurssina. Henkiléston
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sitoutuminen ja jaksaminen on organisaation kilpailuetu kilpailijoiden nédhden. Myds sosiaalisten
taitojen, vuorovaikutus- ja tiimity6taitojen ja yhteistyokyvyn merkitys on kasvanut. Yrittajamaisen
asenteen omaksuvan organisaation tai yksilon tulee myos sisaistaa elinikdisen oppimisen (life-

long-learning) tarkeys. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 26-27.)

41  Yrittajamainen toiminta yksilossa

Yrittdjdmainen toiminta ilmenee yksiléssa itseohjautuvuutena, kykyna sopeutua ja hyvana tydn hal-
lintana. Yrittajamaisesti toimivalla yksilolla on monipuoliset taidot ja valmiudet tehda toita, han tyos-
kentelee tavoitteellisesti ja tuloksellisesti. Yksilo pyrkii oppimaan ja kehittymaan koko ajan. Taus-
talla vaikuttaa myos yksilon asenteet ja tapa toimia organisaatiossa. (Heinonen & Vento-Vierikko
2002, 39.)

Gibbin (2005, 48) mukaan yrittajamaista kayttaytymista edistavat innovatiivinen ongelmanratkaisu-
kyky, neuvottelutaidot, kyky ajatella strategisesti ja paatoksentekotaito. Rae jatkaa samalla linjalla
Gibbin kanssa. Rae on havainnut yrittajamaisesti toimivan yksilon kayttavan taitojaan, tietojaan ja
ominaisuuksiaan, jotta yksilo saa aikaan luovia ideoita ja innovaatioita. Aikaansaadut ideat ja inno-
vaatiot pitdd my0s saattaa kaytantoon asti. Yksilon tarvitsemia aiemmin mainittuja taitoja, tietoja ja
ominaisuuksia Raen mukaan ovat aloitekykyisyys, itsendisyys, luovuus ja ongelmanratkaisukyky.
Yksilon pitaa pystya myds havaitsemaan mahdollisuuksia ja osata toimia niiden mukaan ja saada
muutosta aikaan. Tama vaatii yksiloltd myés johtajuutta. (2007, 3.) Yksil6 voi havaita toimintaym-
paristdn ja oman organisaation tarjoamia mahdollisuuksia tarkkailemalla alati muuttuvasta ympéa-

ristdsta hiljaista tietoa (Nonaka 1994).

Hiljaista tietoa voidaan havainnoida intuition avulla. Intuitio on luova ongelmanratkaisutaito. Mo-
nesti rationaalisen muistin kayttaminen on hidasta ja vaivalloista. Intuition avulla hiljainen tieto tai
muu olemassa oleva tieto voidaan havaita nopeammin ja vaivattomammin. Intuition kayttéa paa-

toksenteossa voidaan pitaa hiljaisen tiedon yhtena muotona. (Raami 2015, 179.)

Organisaation strategia, rakenne, prosessit ja siella vallitseva kulttuuri luovat omalta osaltaan poh-
jan yksilon yrittelidisyydelle (Koiranen & Pohjansaari 1994, 42—-43). Gibbin (2005) ja Raen (2007)
teksteista on syntynyt mielikuva, etta yksilon yrittajamaisen toiminnan onnistuminen ja laajuus on

mahdollista hanen henkilokohtaisten ominaisuuksien ja taitojen summasta. Ristimaki (2004, 50)
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viittaa Hornadayhyn, joka on maarittanyt yksilén yrittajamaisiksi ominaisuuksiksi esimerkiksi itse-
luottamuksen, sinnikkyyden ja paattavaisyyden, energisyyden ja uutteruuden, kekselidisyyden, ky-
vyn ottaa hallittuja riskeja, dynaamisuuden, optimismin, aloitteellisuuden ja kyvyn tulla toimeen eri-
laisten ihmisten kanssa. Nailla ominaisuuksilla varustettu yksild on yrittdva persoona. (Ristimaki
2004, 50.)

lkonen tuo mukaan kasitteen entreprise education. Se tarkoittaa yrittelidsta eldmanasennetta ja
yrittelijamaisen elamantaidon virittamista organisaation ulkopuolella. Tama ilmenee yksilossa. Yrit-
teliaan elamanasenteen ja yrittelijamaisen elamantaidon keskipisteessa ovat epavarmuuden sieta-
minen, kyky toimia vaihtuvissa tilanteissa, innovaatioiden Ioytaminen ja niiden kayttoonottaminen

ja taito arvioida toiminnan merkityksia. (2006, 180, 185.)

Luukkainen & Wuorinen (2002, 86) korostavat ammatillisen opettajan yhtena ominaisuutena si-
saista yrittajyytta. Helakorpi toteaa yrittajamaisen toiminnan nakyvan yksilon tydssa paamaaratie-
toisuutena mahdollisuuksien hyodyntdmisena ja alati muuttuvan toimintaymparistén hallintana.
Opettajan tehtaviin siséltyy tavoitteiden asettamista ettd suunnitelmien tekemista iiman, etta he
noudattavat valmiiksi annettuja suunnitelmia. Opettajien tulisi saada tietdd myos oman toimintansa
vaikutuksia kustannuksineen. (Helakorpi 2008, 250-252.) Sisaisen yrittajyyden pitéisi nakya oppi-
laitoksessa tydskentelevien henkildiden tydpanoksessa, oli henkild opettaja tai ei. Yrittajamaisen

asenteen omaksuminen lienee yksilon ja koko organisaation etu.

Yksilot luovat uutta tietoa ja osaavat valittaa sita myds muille. Yksilét myds osaavat muokata tietoa
organisaation toimintaan sopivaksi. N&in ollen yksilén oppiminen on organisaation oppimisen kan-
nalta olennaisen tarkeaa. (Hannah & Lester, 2009.) Tiedon eteenpain valittdminen on tarkeaa myos
Nonakan mielesta. Nonaka jakaa tiedon nakyvaan (explicit) tietoon ja hiljaiseen (tacit) tietoon. Var-
sinkin hiljaisen tiedon siirtyminen on olennaista organisaation kehittymiselle. Sen pystyy siirtdmaan
tarkkailemalla, yndessa tekemalla kaytannon toita. (Nonaka 1994.) Huberin mielesta oppiminen ei
ole tietoista. Talloin yksilo ei valttamatta edes kasita oppivansa (1991). Yksilon yrittajamainen op-
pimisprosessi sisaltaa joustavaa paatoksentekoa. Talldin yksilo rohkenee ottaa riskeja. (Remes
2001, 377.)

Nyyssola (2008, 87) on tutkinut vaitdskirjassaan ammattikorkeakoulussa tydskentelevien sisaista
yrittajyytta. Ammattikorkeakoulussa toimivan yksilon yrittdjamaiselld toiminnalla tarkoitetaan sit,

etta yrittdjamaisesti toimiva yksild tunnistaa tilaisuuden ja uskaltaa epavarmuudesta ja tilanteeseen
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littyvista riskeista huolimatta muuttaa toimintaansa. Mahdollisuuteen voidaan tarttua luovasti, itse-
naisesti, aloitteellisesti ja visionaarin asenteella varustettuna, kun yksild haluaa toimia yrittajamai-
sesti. Ammattikorkeakoulun henkildstd oli hyvin tiimiytynytta, heidan toiminta oli aktiivista ja yksilGi-

den valilla oli hyva keskindinen tuntemus. Tiimit koettiin tarkeiksi. (Nyyssola 2008, 87.)

4.2 Yrittajamainen toiminta organisaatiossa

Organisaation yrittdjamaisen toiminnan juuret I6ytyvat organisaatioteorioiden kautta. Klassinen or-
ganisaatioteoria kuuluu organisaatioteorioiden ensimmaiseen vaiheeseen, jotka sijoittuvat 1900-
luvun alusta aina aikaan ennen toista maailmansotaa. Klassisiin organisaatioteorioihin kuuluvan
administratiivisen koulukunnan edustaja Mary Park Follet (1868-1933) pohti itseohjautuvia timeja
ja sita kuinka yksilon voimavaroja voitaisiin kayttaa hyvaksi yrittajamaisella tavalla organisaation
eduksi. (Ristimaki 2004, 38-43.) Organisaatioiden kehittyessa organisaatio alettiin kasittaa avoi-
mena jarjestelmana. Taman mullistavan ajatuksen myota havaittiin organisaation ja ympariston
olevan riippuvuussuhteessa toisiinsa. Organisaatioteorioiden kolmas vaihe synnytti ne vaatimukset
joita yrittajamainen toiminta kohtaa nykypaivan yhteiskunnassa. Nama organisaatioiden kehitys-
teoriat loivat pohjan oppivalle organisaatiolle jollainen yrittajamaisesti toimiva organisaatio on. Yrit-
tajamainen organisaatiokulttuuri etsii jatkuvasti organisaatiossa olevia mahdollisuuksia ja innovaa-
tioita. (sama, 38-41.) Ristimaki jatkaa viittaamalla Cornwalliin, joka kutsuu "yrittajamaista organi-
saatiota osuvimmin oppivaksi organisaatioksi’. Oppivan organisaation menestystekijoita ovat yh-
teinen visio, kokeileva toimintatapa, jatkuva toiminnan arviointi ja suunnittelun kehittdminen. (2004,
42-43))

Koiranen (1993, 72) on maarittanyt yrittdjamaisen organisaation tunnusmerkit. Yrittajamaisesti toi-
mivassa organisaatiossa rohkaistaan innovointiin. Sitd tukee innovoimista kannustava ilmapiiri.
Sama ajatusmaailma nakyy myos organisaation johtamisessa ja palkitsemisissa. Yrittajamaisesti
toimivassa organisaatiossa pyritaan toimimaan iiman byrokratiaa. Organisaatio keskittyy tuloksiin,
ei siihen miten asiat on tehty tai pitaisi tehda. Organisaatiossa kannustetaan timeissa toiden teke-
miseen. Samalla sielld opitaan virheista. Virheille on luotu avoin ilmapiiri. Niita voi tulla, mutta sama
virhe vaan ei saa uusiutua. Kuten virheitakin, ongelmiakin etsitaan ja niista kerrotaan avoimesti.
Ongelmia ratkoo koko tiimi. Niissa nahdaan muutos. Yrittajamaisesti toimivassa organisaatiossa
voi pitad mottona "Tee ihmisista yrittajia — ja kas kummaa, he kayttaytyvat kuin yrittajat’. Yrittaja-
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maisessa organisaatiossa ihmiset ovat luottavaisia tulevaisuutta kohtaan. Muutokset ja tuloksen-
tekeminen ovat yrittajamaisen yksilon mielesta hyva asia. Yksilot saavat toimia vapaasti. (Koiranen
1993, 72.)

Koirasen (1993, 72) yrittajamaisen organisaation tunnusmerkit tukevat osittain myds Heinosen ja
Vento-Vierikon (2002, 29) yksilon yrittajamaisen toiminnan hyotyja organisaatiolle. Naita hyétyja
ovat tyontekijan sitoutuminen, motivaatio, turhan byrokratian poistaminen ja tehokas tiimityosken-
tely. Tyontekijan sitoutuminen organisaatioon edesauttaa organisaation tuloksellisuuden ja kilpai-
lukyvyn parantumista. TyOntekijan motivaatio lisaantyy tavoitteellisen toiminnan kanssa. Koska or-
ganisaatiosta poistuu turha byrokratia, organisaatiossa on otollisempi maapera muutokselle ja sen
kaytantoon saattamiselle. Tiimien tyoskentely tehostuu, kun organisaatio oppii ja kehittyy tyonteki-
joiden avustuksella. Nama edesauttavat sita, etta tyo on mielekasta. (Heinonen & Vento-Vierikko
2002, 29.)

Ristimaen mukaan yrittajamaisesti toimivan organisaation menestys perustuu innovatiivisuuteen ja
innovaatioiden synnyttamiseen. Naita ei synny ilman oppimista. Pelkka innovaatioiden tuottaminen
ja oppiminen eivat riita, vaan innovaatioita on pystyttdva myds luomaan ja toteuttamaan. Jotta or-
ganisaatio voi toimia yrittajamaisesti, pitaisi myods timeille antaa mahdollisuus toimia itseohjautu-
vasti. (2004, 42—43.) Yrittajamainen toiminta nékyy suomalaisilla tyopaikoilla. Se nékyy uusien tuot-
teiden ja palveluiden tai innovaatioiden kehittdmisessa organisaatioissa, joissa yksilot tydskentele-
vat. Suomi on kansainvalisessa Global Entrepreneurship Monitorin yrittajyysmonitorissa kuuden-
nella sijalla 26 innovaatiotalouden joukossa sisaista yrittajyytta tutkittaessa. (Stenholm, Suomalai-
nen, Kovalainen, Heinonen, Pulkkinen, 2014.) Mahdollisuuksiin tarttuminen on olennaista yrittéja-
maisesti toimivalle organisaatiolle. Tata ei esta edes resurssien puute. (Heinonen & Vento-Vierikko
2002, 35.)

Innovatiivisuus, riskien sieto ja hallinta ja toiminnan katalysaattorina oleminen on nykypéaivaa jo
monissa organisaatioissa projektien ja tiimien myota. Niissa nousee suureen arvoon tiimi-, ihmis-
suhde- ja vuorovaikutuskyvyt. Naissa projekti- ja timiorganisaatioissa jokainen jasen saa toimia
yrittajamaisesti, jotta innovaatiot toteutuvat. (Ristimaki 2004, 33.) Drucker jatkaa, etta organisaatio
joka ei innovoi, "ikaantyy ja heikkenee vaistamatta.” Jotta organisaatio voi toimia yrittajamaisesti,
organisaation on oltava avoin innovaatioille ja pidettdva muutosta tilaisuutena. Liséksi yrittaja-
maéista suoritusta on pystyttdva mittaamaan tai ainakin arvioimaan. Yrittajaméaisen toiminnan edel-

lytyksid on myds se, ettd organisaatio jakaa vastuuta henkilGille tai tiimeille. (1986, 154, 156, 171.)
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Koiranen (1993, 72) ja Heinonen ja Vento-Vierikko (2002, 29) nostivat esiin organisaation ja yksilén
oppimisen tarkeyden organisaatiolle. Argyris esittelee organisaation kehdmaisen oppimisen. Oppi-
minen organisaatiossa voi olla kaksikehaista (double-loop) tai yksikehaista (single-loop). Kaksi-
kehaisessa oppimisessa organisaatio luo uusia oppimistapoja kyseenalaistamalla kokonaan nykyi-
sen toiminnan. Kaksikehéista oppimista tarvitaan muuttuvissa tilanteissa. Oppiminen alkaa yksilo-
tasolta ja leviaa sielta organisaatioon. Nain taataan organisaation tulevaisuus. Yksikehaisessa op-
pimisessa toimintaa eheytetaan tai osaamista siirretaan eteenpain organisaatioon. Se sopii joka-
paivaiseen tyohon rutiinien ja toistuvien tehtavien hoitoon. (Argyris 1993, 8-9, 53.) Kyr6 (1997,
195) on samaa mielta Argyrisin kanssa siita, etté organisaatio voi oppia oppimaan.

Kyron (1997, 195) mukaan oivaltavaa oppimista, jota kaksikehainen oppiminenkin edustaa, voi-
daan kutsua my0s luovaksi, ekspansiiviseksi oppimiseksi. Oppivassa organisaatiossa yksilot ke-
hittavat oppimiskykyaan saadakseen aikaan toivottuja tuloksia. Vastaavasti taas organisaatio ke-
hittda uusia ja laajoja ajatusmalleja. Namé tukevat toisiaan ja ihmiset oppivat oppimaan yhdessa.
(Senge 2006, 4.) Kun organisaatio oppii oppimaan, kyseessa on yhteiséllinen toiminnan kehittami-
nen organisaatiotasolla. Talldin on saatu esille organisaatioiden yrittajamainen toimintatapa. (Kyrd
1997, 195.)

Nyyssola on tutkinut vaitdskirjassaan sisaista yrittajyytta ammattikorkeakouluissa. Tutkimuksessa
organisaation yrittdjamainen toiminta jai heikoksi. Organisaation johto ei ollut valmis osaltaan tuke-
maan johtajuudella yrittdjamaista toimintaa, eika lieventamaan organisaatioiden byrokratiaa. Johto
ei kyennyt jakamaan valtaa ja vastuuta. Nain ollen yrittajamaisesséa toiminnassa vaadittava jousta-
vuus jai toteutumatta. Yrittajyytta tukeva johtaminen ja oppivan organisaation kayttoon soveltami-
nen jai ammattikorkeakouluissa vajaaksi. (2008, 290.)

4.3  Yrittajamaisesti toimivan yksilon ja organisaation edellytykset

Tutkimuksessa on todettu aiemmin yrittajamaisesti toimivan yksilon ja organisaation edellytyksiksi
yksilon ja organisaation oppiminen, yksildiden ominaisuudet, johtaminen, strategioiden laatiminen
ja tavoitteisiin pyrkiminen maaratietoisesti. Yrittajamaisesti toimivan yksilon ja organisaation onnis-

tumiseen vaaditaan paljon. Naita asioita kasitellaan tutkimuksessa seuraavaksi.
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Menestyva organisaatio kykenee tuottamaan asiakkailleen enemman lisdarvoa kuin kilpai-
lijat tai luomaan saman hyodyn kilpailijoita tehokkaammin. Siséinen yrittajamainen toimin-
tapa kehittaa uutta tietoa ja osaamista, jonka varaan organisaation ydinosaaminen raken-
tuu. Sisainen yrittajyys tyoyhteison toimintatapana mahdollistaa oppimisen ja uuden tiedon
muodostumisen, mik& vahvistaa organisaation ydinosaamista ja menestymismahdolli-
suuksia. Yritteliaasti toimivalla oppivalla organisaatiolla on hyvat edellytykset kehittya huip-
puluokan menestyjaksi markkinoilla, mikali se kykenee kytkemaan innovatiiviset oppimis-
ja kehittymisprosessinsa asiakkaalle lisdarvoa tuottaviin alueisiin. Organisaation suoritus-
kyky ja menestys kehittyvat positiivisesti asiakaslahtoisyyden ja sisaisen yrittajyyden voi-
mistuessa. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 120.)

Jotta organisaatio voi kehittya organisaatioyrittajyydessa, sen pitaa pystya kehittymaan useilla eri
saroilla kuten edelld jo Heinonen ja Vento-Vierikko (2002) totesivat. Tuomisen ja Aholan (2012,
15-19) mukaan organisaation yrittelidisyytta voidaan arvioida johtajuuden, strategian, henkiléston,
kumppanuuden ja resurssien, prosessien, tuotteiden ja palveluiden kautta. Johtajuutta arvioidessa
kiinnitetd&dn huomiota miten johtaja innostaa itsea ja muita organisaation jasenia ja miten henkilds-
toa koskevat muutokset hallitaan. Strategisen osaamisen saralla arvioidaan kuinka hyvin yrittaja-
maéisesti toimiva yksild tai organisaatio laatii suunnitelmia ja ottaa ne kayttédn. Henkildston kohdalla
kdytetaan samankaltaista arviointi kuin strategisen osaamisen kohdalla. Siina kiinnitetaan yrittaja-
maisen toimijan itsensa kehittdmiseen. Kumppanuudet ja resurssit arvioivat vuorostaan esimerkiksi
toiminnan edellytyksena olevat resurssit, teknologian ja tiedot. Naista kaikista laaditaan yhteen-
veto, jonka tavoite on arvioida miten yrittajamainen toiminta on kehittynyt. Taman itsearviointipro-
sessin kautta yrittajamainen toimija, on se sitten organisaatio tai yksilo, oppii uusia ajattelumalleja,
kaynnistaa oppimisen ja muutokset. Yrittajamainen toimintatapa lisda myos rohkeutta asettaa suu-
ria tavoitteita ja sitouttaa tavoitteisiin ja kehitykseen. (sama 2012, 15-19.)

Kuten jo edellisessa kappaleessa todettiin, organisaation johdon on myos sitouduttava yrittajamai-
seen toimintaan aina johtajuutta myo6ten. Sydanmaanlakka toteaa, etta johdon tulee johtaa organi-
saatiota kolmen i:n periaatteella. Johdon pitaa osata innostua, innostaa ja innovoida. Vanha johta-
mistapa kaske, kontrolloi ja korjaa ei enda toimi yrittdjamaisessa toimintatavassa. (2009, 20.) Joh-
tamisen ja johdon kayttaytymisella on merkitysta siita, miten yrittdjamainen toiminta nékyy organi-
saatiossa. Yrittajamainen toimintatapa lahtee liikkeelle johdosta. Kaikkien yrityksen johdossa pitaa
innostua yrittajamaisesta toimintatavasta, oli sitten kyse yksittaisesta johtajasta tai koko johtoryh-
méasta. Kun johtoryhma toimii organisaation yrittajyytta tukien, se nakyy organisaatiossa yrittaja-

maisen toiminnan lisdantymisena. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 41-42.)
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Yrittdjdmainen toiminta vaatii yksil6lta, tiimilta ja organisaatiolta oppimista. Oppiminen on taito, jota
Voi oppia ja siina voi kehittya. Yksild on oppimisen keskidssa. Yksilon on saatava tarvittavat tiedot,
taidot, asenteet, kokemukset ja kontaktit oppimien varmistamiseksi. Tiimien kyky oppia mahdollis-
taa koko organisaation oppimisen. Tiimin oppiminen vaatii yhteiset tavoitteet, toimintamallit ja yh-
teisen vastuun tiimin jasenten kesken. Tiimin tulee osata yhdistaa jasentensé taidot ja tiedot. Vasta
sitten tiimissa tapahtuu oppimista. Organisaatiot voivat myés oppia, kun organisaatio on avoin ver-
kosto- tai virtuaaliorganisaatio vahaisella byrokratialla. Organisaation oppiminen voidaan maarittaa
silla, miten hyvin organisaatio osaa uudistua ja muuttaa omaa toimintaa muutostarvetta kohdates-
saan. Yhteistyolla tiimeista tulee tehokkaita ja laadukkaita. Samalla, kun tiimit oppivat tehokkaan
ongelmanratkaisun ja paatoksenteon, yksilot kehittyvat sen rinnalla. (Sydanmaanlakka 2009, 50—
54.) Samaa korostaa jo aiemmin Leskinen (2000, 33), etta yrittajyyden ominaisuuksia voi oppia
tyon tai koulutuksen kautta. Leskisen toteaman voidaan todeta koskevan myos yrittajamaista toi-
mintatapaa, silla se on yksi yrittajyyden muoto.

Organisaatiokulttuurista saadaan siséisesti yrittelias vision, arvojen ja asenteiden avulla. Yrittelids
organisaatio syntyy hiljalleen johtamisen avulla. Yrittelids organisaatio menestyy kilpailussa ja sel-
viaa muutoksista, kun se oppii kayttdmaan hyvékseen kokemuksia ja luovuutta. Nain organisaatio

oppii uutta ja parjaa kilpailussa. (Heinonen & Vento-Vierikko, 120-121.)

Yrittdjdmaisen toiminnan edellytykset syntyvat myds yksildiden ominaisuuksien kautta. Asenne,
tiedot, taidot ja motivaatio vaikuttavat myds omalta osaltaan organisaation yrittdjamaiseen toimin-
taan. Oppiminen ei pelkastaan riitd organisaation yrittajamaisen toiminnan syntymiseen. (Heinonen
& Vento-Vierikko 2002, 38-39.)

Yrittajamaisesti toimiva yksilo ja organisaatio saavat hyotya yrittajamaisesta toimintatavastaan. Yk-
silo pystyy vaikuttamaan omaan tyohonsa ja sita kautta han sitoutuu tavoitteisiin paremmin. Sa-
malla yksilo sitoutuu organisaatioon entistd enemman. Samanaikaisesti organisaatiossa tyosken-
televat kasvattavat motivaatiotaan ja organisaatio saavuttaa tavoitteensa paremmin, kun tyonteki-
joilla on valtaa ja vastuuta hoitaa omat tehtavansa asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Oppimisen
ja kehittymisen myota tyontekijan arvokkuus tyomarkkinoilla kasvaa ja tyon sisaltd paranee. Sa-
malla tydilmapiiri ja tyossa viihtyminen paranee. Taman kautta organisaatio oppii ja kehittyy. Sita
kautta organisaatiossa on helpompi tehda muutoksia. Organisaation osaaminen on helpompi hyo-
dyntaa, kun tyé on muodostunut mielekkaiksi kokonaisuuksiksi ja tyd myds tehostuu tiimien kautta.

Nain yksilo saavuttaa tyon iloa ja organisaatio kilpailukykya. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 29.)

35



Nyyssolan vaitoskirjassa todetaan ammattikorkeakouluissa olevan potentiaalia yksilon yrittajaméi-
seen toimintaan. Nyyssolan (2008, 290) mukaan ammattikorkeakoulussa tydskentelevien yksilGi-
den tulevaisuudenuskoa tulisi vahvistaa. Johdon tulee my0s kannustaa ottamaan riskeja ja ole-
maan rohkeita esimerkiksi palkkioilla ja kannusteilla. Yrittajamaisesti toimivaan yksiléon ja organi-
saatioon voidaan sitoutua byrokratian vahentamiselld, innostavalla tydymparistolla, vastuun jaka-

misella ja ennen kaikkea silla, ettd johto haastaa vallalla olevia normeja. (2008, 290.)
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5 TUTKIMUKSEN METODOLOGIA JA TOTEUTTAMINEN

5.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimuksen lahestymistavaksi valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusote. Laadullinen me-
netelma soveltuu kaytettavaksi silloin, kun tutkittavaa asiaa ei tunneta vield hyvin. Laadullisen me-
netelman tavoite on saada tietoa tutkittavasta aiheesta lisaa ja ymmartaa sita paremmin. Menetel-
man tarkoitus on tuottaa uutta tietoa, joten teoriat eri menetelmista eivat ohjaa sita samalla tavalla
kuin kvantitatiivisen tutkimuksen puolella. Koska tyossa on tarkoitus kuvata todellisia asioita ja ym-
martaa niita paremmin, tutkimuksen kohde eli nayte valitaan tarkkaan. (Ojasalo ym. 2010, 93-94.)
Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun koko henkilosto oli kaytettavissa aineiston keraami-

sessa.

Jokaisella tdhan tutkimukseen osallistuvalla tutkittavalla on omat henkildkohtaiset mielipiteet ja na-
kemykset siita, millaista yrittdjamainen toiminta on organisaatiossa ja yksilossa. Nama mielipiteet
nakyvat myos kasitellessa sita, miten organisaatio tukee yksilon yrittajamaista toimintaa ja kuinka
yksilo itse kokee toimivansa yrittajamaisesti. Erikssonin ja Kovalaisen mukaan ontologiassa todel-
lisuuden voidaan olettaa olevan subjektiivista. Ontologia muodostuu laadullisessa tutkimuksessa
tutkittavasta todellisesta asiasta, tilanteista ja niiden vélisista suhteista. (2008, 13.) Hirsjarven, Re-
meksen ja Sajavaaran (2013, 124) mukaan ontologia kuvaa sita, miten tutkija ymmartaa tutkittavan

asian.

Tutkimuksen tieteenfilosofinen suuntaus on empirismi. Empirismilla havainnoidaan todellisuutta
suhteessa tosiasioihin. Tieto perustuu havaintoihin ja kokemukseen. Empirismi tarkoittaa tieteenfi-
losofista suuntausta, jossa tiedon katsotaan perustuvan havaintoihin ja kokemukseen. (Eriksson &
Kovalainen 2008, 15.) Epistemologialla selvitetaan sita, miten tutkija aikoo saada tarvittavan tiedon.
(Hirsjarvi ym. 2013, 124). Tassa tutkimuksessa todellisuutta havainnoitiin asiantuntijoiden subjek-
tiivisella, omalla nakemyksella yksilon ja organisaation yrittajamaisesta toimintatavasta. Empiirinen
aineisto kerattiin JAUHIN-toimintamallin ja narratiivisen tutkimuksen avulla. Aineiston keruumene-
telméat tukevat empirismia. JAUHIN-toimintamallilla ja narratiivisella menetelmalla tutkittavat maa-
rittivat omaan kokemukseen perustuen yksilon ja organisaation yrittajamaisen toimintatavan omi-

naisuudet ja kirjoittivat sen pohjalta omista kokemuksista pohjautuvan subjektiivisen elaméakerran.
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Tutkimuksen eksplisiittinen nakékulma ilmenee tutkimuksen aineiston keruussa. Siind kerattiin
useilta tutkittavilta kokemuksia JAUHIN-toimintamallin ja narratiivisen tutkimuksen avulla. Tutki-
muksen intensiteetti vastaavasti nakyy teorian kasittelyssa. Siind keskityttiin kuvaamaan yrittajyys
ja sen eri muodot ja mita yrittajamainen toimintatapa tarkoittaa yksilossa ja organisaatiossa. Yin
(1987, 23) toteaa tapaustutkimuksen edustavan tyyliltaan intensiivista tutkimusmenetelmaa. Siksi

tyon lahestymistavaksi valittiin tapaustutkimus.

Kyron mukaan laadullisessa tutkimuksessa tulee osoittaa epistemologisten perusteiden suhde
omaan tutkimukseen. Tama voidaan esittaa klassisen tiedon kasitteen avulla. Uskomuksen avulla
tutkija selventaa sita, mita tutkija tietad jonkin merkitsevan tai uskoo ja on vakuuttunut sen pate-
vyydesta. Tutkijan tulee kyeta hyvaksymaan jotain tietoa, vaikka itse siihen ei uskokaan. Hyvin
perusteltu ja oikeutettu tieto liittyvat siihen minka tutkija voi osoittaa tai perustella todeksi. Tall6in
jokin asia mita tutkija ei tieda, jaa tutkimuksen ulkopuolelle. (2003, viitattu 4.2.2015.) Tassa tutki-

muksessa on perusteltu tehdyt rajaukset ja miksi valitut kasitteet valittiin.

Taman tutkimus on validi. Tutkimuksessa kuvataan tarkasti mité aineiston keruussa ja analyysivai-
heessa on tapahtunut. Tutkijan nakdkulmasta opinnaytetydsséa esitettyja tutkimustuloksia voidaan
pitda totena ja varmoina. Edelld mainittuja seikkoja tukevat lapi tutkimuksen kulkeva reflektointi ja
perustelut tietoperustan, tutkijan havaintojen ja tutkimustulosten kanssa. (Eriksson & Kovalainen
2008, 292.) Tata asiaa tukee Ojasalo ym. (2010, 94). Laadullisissa menetelmissa on normaalia,
ettd tutkija osallistuu tutkittavien toimintaan ja on sité kautta lahella tutkittavia tehden johtopaatoksia
tilanteessa. Tutkimuksen aikana tehtavat johtopaatokset ja tarkat kirjaukset tilanteessa auttavat
tutkimuksen luotettavuutta maaritettaessa. Naita kirjauksia ja johtopaatoksia tulee perustella, koska
ne lisdavat tutkimuksen luotettavuutta. (Ojasalo ym. 2010, 94.)

Taman tutkimuksen luotettavuuden lisd@misessa kaytetaan lisaksi triangulaatiota. Triangulaatiolla
tarkoitetaan ilmion tutkimista eri nakokulmista (sama). Ojasalo ym. (2010, 21) toteavat, etta "omat
ratkaisut ja tuotettu tieto rakentuvat olemassa olevan tiedon paalle”. Tuomi ja Sarajarvi (2011, 144-
146) viittaavat Denziin, jonka mukaan triangulaatiosta voidaan erottaa nelja paatyyppia. Tassa tut-
kimuksessa on kaytossa seka metodinen etta teoriaan liittyva triangulaatio. Talléin puhutaan mo-
nitriangulaatiosta. Metodisella triangulaatiolla tarkoitetaan monen metodin kayttéa samanaikai-

sesti. Metodien valisella triangulaatiolla hankitaan tietoa eri metodien avulla samasta ilmidsta. Teo-
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reettinen triangulaatio tarkoittaa sita, etta teoreettisessa viitekehyksesséa kaytetaan useita teoreet-
tisia nakdkulmia hyvaksi, jotta tutkimuksen nakokulma ei jaa suppeaksi. Tassa tutkimuksessa luo-
tettavuutta lisaa my0s se, ettd yksilon yrittdjamaista toimintatapaa ja organisaation yrittajamaista
toimintatapaa "analysoidaan irrallaan toisista ja ne yhdistetaan arviointimielessa.” (Tuomi & Sara-
jarvi 2011, 144-146.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston luotettavuutta voidaan lisata myos aineiston kyllaantymi-
sella eli saturaatiolla. Aineiston kyllaantymisella tarkoitetaan sita, missa vaiheessa uusien tapauk-
sien kautta ei saada enaa uutta tietoa tutkimusongelmien ratkaisuun. Elamakertoja on pitanyt ke-
rata jopa 60, jotta aineiston kylla@ntyminen on tapahtunut. Tata ei kuitenkaan voi yleistaa. Laadul-
lisessa tutkimuksessa aineiston maara on joka tilanteessa tapauskohtainen. Vastauksia tarvitaan
sen verran kuin kyseisen tutkimuksen kannalta on valttamatonta. (Eskola & Suoranta 2000, 62—
63.) Tassa tutkimuksessa aineiston maara on yhdeksan elamakertaa. Sen lisana ovat JAUHIN-
toimintamallin kautta keratyt ominaisuudet. Tutkijana voin todeta, etta elaméakertojen maara on riit-
tava. Minulla oli tutkijana mahdollista saada elamakertoja lisda vapaaehtoisilta Oulun ammatillisen
opettajakorkeakoulun edustajilta. Tutkijana tein paatoksen, etta aineistoa on riittavasti, se kattaa

tutkimusongelman ja se on luotettavaa.

Empiirisen tutkimuksen tulokset esitellaan tutkimuksen lopussa yhdessa tehtyjen johtopaatosten ja
perustelujen kanssa. Samalla tuodaan esille jatkotutkimustarpeet. Kappaleessa 6 pohditaan myds

saavutettiinko tutkimuksella sille asetetut tavoitteet eli saatiinko vastaukset tutkimusongelmiin.

5.1.1 JAUHIN-toimintamalli

JAUHIN-toimintamalli on innovaatioprosessin alkupaan tyokalu Hdmeen ammattikorkeakoulun mu-
kaan. Malli on kehitetty vuonna 1988 Robert G. Cooperin kehittamasta Stage Gate -mallista. JAU-
HIN-malli on yhteistoiminnallinen kehittamistyokalu. Sen tavoitteena on tuottaa paljon ideoita mo-
nipuolisesti. Jotta tdma tavoite saavutetaan, kaikkien osallistujien on osallistuttava ideointiin akii-
visesti. Menetelma on ideoiden tuottamista aktivoiva ja se rohkaisee keksimaan uusia tapoja ratkoa
ongelmia. JAUHIN-toimintamalliin kuuluvalla ohjatulla yhteistoiminnallisella ideontityopajalla on ta-
voitteena saada mahdollisimman paljon uusia ideoita kayttoon. (Rosberg & Laakso 2012, 9.)
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JAUHIN-toimintamalli on kolmivaiheinen prosessi. Ensimmaisessa vaiheessa on orientaatio, jonka
aikana kaydaan lapi ennakointi ja uudet mahdollisuudet. Toinen vaihe on karkea jauhin, jossa to-
teutuu ohjattu ideointitydpaja. Siella ideoidaan uusia tuotteita ja palveluita ja verkostoidutaan. Saa-
duista ideoista valitaan yksi jatkokehittelya varten. Viimeinen jatkokehittelyvaihe on hieno jauhin.
Hienossa jauhimessa idea jalostetaan liiketoimintamahdollisuudeksi. Yritysten asiantuntijaverkos-
tot ovat tdssa prosessissa tukena. Uudesta syntyvasta tuotteesta luodaan myés tuotekuvaus.
Tama prosessi on kaikkinensa pitkakestoinen ja vaatii aikaa ja sitoutumista osallistuijilta. (Rosberg
& Laakso 2012, 7-9.)

Kasitteet yhteiskehittely, yhteistuotanto ja yhteisluominen tarkoittavat samaa kuin yhteistoiminnal-
linen kehittdminen. Kaikissa on sama tavoite. Yhteistoiminnallisen kehittdmisen avulla tavoitteena
on saada ihmiset osallistumaan vuoropuheluun ja sité kautta kehittamaan organisaation toimintaa.
(Engerstrom 2004, 80-81.) Yhteistoiminnallisen kehittamisen onnistumisen kannalta on tarkeaa,
etta koko organisaation henkilosto osallistuu prosessiin. Nain koko henkilosto saa aanensa kuulu-

viin aina suorittavalta tasolta johtoportaaseen. (Syvanen 2003, 78-79.)

Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun koko henkildstd kutsuttiin sahkopostilla JAUHIN-ty6pa-
jaan. Lisaksi tutkija kavi viela kutsumassa tutkittavia tydpajaan henkilékohtaisesti. Tutkimuksen on-
nistumisen kannalta oli tarkeaa, etta tutkimuksen aineiston keruuseen osallistui tutkittavia mahdol-
lisimman laajalla kohderyhmalla kuten Syvanen (2003) toteaa. Tassé tutkimuksessa JAUHIN-mal-

lia kaytettiin kevennettyna, yksivaiheisena ohjattuna ideointitydpajana.

5.1.2 Narratiivinen tutkimus

Narratiivisen tutkimuksen juuret ovat filosofiassa, kirjallisuudessa ja viestinnan tutkimuksessa. Uu-
simpana mukaan on tullut elokuvien ja median tutkimus. Poikkitieteellisyys on tehnyt narratiivisesta
teoriasta todella laajan. Kuitenkin kaikkia yhdistavat kasitteet tarina ja narratiivi. (Eriksson & Kova-
lainen 2008, 211.) Narratiivisuudella voidaan Hirsjarven ym. mukaan kasitella kertomuksia osana
omaa elamaa ja oppia ymmartamaan sita. Kertomuksen avulla on tarkoitus saada oma elama mer-
kitykselliseksi. (2013, 218.) Koskinen, Alasuutari ja Peltonen (2005, 193) kuvaavat narratiivien ole-
van "keskeisia konkreettisia tyokaluja, joiden avulla ihmiset ynmartavat itseaan, asioita ja asioiden
yhteyksia@”. Narratiivista tutkimusta voidaan kayttaa my0s organisaatioiden tutkimiseen (Hirsjarvi
ym. 2013, 218).
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Narratiivisessa tutkimuksessa keskipisteena on kertomus ja sen analyysi (Hanninen 2000, 16).
Narratiivi tarkoittaa suomenkielelld kertomusta, tarinaa tai miten jokin tapahtuma on tapahtunut.
Narratiivit ja tarinat ovat aina kuvauksia ihmisten toimista ja kokemuksista. (Eriksson & Kovalainen
2008, 210-211; Hirsjarvi ym. 2013, 218.) Yksinkertaistamalla tarina on fiktiivista tarinointia, jossa
yhdistyy tapahtumia erilaisten henkildiden kokemana. Tarinat voivat olla hyvinkin henkil6kohtaisia
kuten kirjeet. Elamakerrat ovat taas vastaavasti hyvin julkisia. Tarina sisaltaa yleensa tapahtumia
hyvin pitkalta ajalta alusta hamaan loppuun asti. (Eriksson & Kovalainen 2008, 211-212.)

Narratiivisen tutkimuksen piiriin voidaan laskea kuuluvaksi omaelamakerrat, paivakirjat, kirjeet,
muistelmat ja viralliset dokumentit. Niiden avulla pyritadn muodostamaan ymmarrys tutkittavien itse
tuottaman aineiston perusteella. Mita enemman tutkittavasta saadaan aineistoa narratiivien avulla,
sita totuudenmukaisempaa tietoa saadaan. (Hirsjarvi ym. 2013, 217-218.) Menetelmana narratii-
vinen tutkimus on haastava. Tutkijan pitda pystya luottamaan siihen, etta tutkittava osaa tuottaa

selkeaa ja hyvaa kirjallista materiaalia. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 84.)

Tassa tutkimuksessa narratiivista tutkimusta kaytettiin yksilon ja organisaation tutkimiseen elama-
kerran kautta. Siina tutkittavat ihmiset maarittivat itse, mitd he haluavat kertoa elamakerrassaan.
Tutkittavat kertoivat itse omin sanoin, miten han toimii yrittajamaisesti omassa tyossaan. Samalla
tutkittava pohti, miten Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu tukee organisaationa yksilon yritta-
jamaista toimintaa. Hirsjarven ym. mukaan tutkija ei osallistu aineiston tuottamiseen. Tassa tutki-
muksessa on myds haittansa. Tutkittavat voivat itse keksia asioita, jos he eivat muista asioita oikein
tai eivat halua kertoa niita tutkijalle. (2013, 218-219.)

Narratiivisessa tutkimuksessa elamakertoja voidaan tarkastella objektiivisina, subjektiivisina tai ta-
rinoina (narrative). Objektiivinen elamakerta kayttaa haastatteluita ja dokumentteja aineiston ke-
raamiseen. Haastatteluita pitaa usein tehda useita. Oman eldaman kuvaaminen on subjektiivinen
elamakerta. Siina painopiste on tutkittavan oman itsensa (self-image) kuvaamisessa sanallisesti.
Tutkittava kertoo oman identiteettinsa syntymisesta. Tarinat voivat koskea tutkittavan koko elaman-
kaarta ja ne ovat yleensa kokonaisvaltaisia. Ne voivat koskea myos yksittaista teemaa. Naissa
elamantarinoissa (life-story) voidaan tutkittavaa pyytaa rajaamaan tarinansa tutkimuksen kannalta
merkityksellisiin asioihin. (Antikainen 1991, 297-320.)
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Aineiston analyysissa on kaytdsséa kaksi tapaa. Analyysissé voidaan kayttaa narratiivien analyysia.
Siina tarina luokitellaan tapaustyyppien tai kategorioiden mukaan. Toinen vaihtoehto on narratiivi-
nen analyysi. Siina vastaavasti luodaan jotain ihan uutta olemassa olevasta tekstista. Tarkoitus on
muodostaa olemassa olevista aineistosta uusi tarina. (Eriksson & Kovalainen 2008, 217-218.)

Tassa tutkimuksessa kaytetdan seka narratiivien analyysia etta narratiivista analyysia.

5.2 Tapaustutkimus

Tutkimuksen lahestymistapa on tapaustutkimus. Tapaustutkimuksen historia on tieteellisen tutki-
muksen perinteissa. Kyseessa oleva lahestymistapa soveltuu kehittdmistyon menetelmaksi, kun
tutkimuksen kohteena eli tapauksena on tuottaa kehittdmisideoita ja ymmartaa asioita syvallisesti.
Tapaustutkimuksessa esitetaan usein "miten?” ja "miksi?” kysymyksia. Tapaustutkimuksessa kay-
teta@n useita metodeja ja tarkoituksena on kuvata ilmiota. (Ojasalo ym. 2010, 38, 52-53.) Yinin
mukaan tapaustutkimus edustaa empiristisena tutkimuksena monipuolisuutta. Sen tavoite on hank-
kia monipuolisesti paljon tietoa tutkittavasta aiheesta tai ymparistosta. (1987, 23.) Taman tutkimuk-
sen tavoitteena on 0ytaa ymmarrys yksilon yrittajamaisesta toiminnasta, toimiiko organisaatio yrit-

tajamaisesti ja tukeeko organisaatio yrittajamaisesti toimivaa yksiloa.

Tapaustutkimuksen keskeinen piirre on 10ytaa tulkinta tutkittavaan tapaukseen. Tapaustutkimukset
ovat yleensa kaytannonlaheisia ja normatiivisia. (Eriksson & Kovalainen 2008, 115-116.) Tapaus-
tutkimuksessa asetetaan ensin alustava kehittdmistehtavé tai -ongelma. Sen jalkeen ilmiéon pe-
rehdytaan kaytanndssa ja teoriassa. Teoriaan ja kaytantdon tutustuttaessa alustava tehtava tas-
mentyy. Sen jalkeen siirrytddn empiirisen aineiston keruuseen ja analysointiin eri menetelmia hy-
vaksikayttamalla. Tapaustutkimuksen lopputuotoksena syntyy kehittamisehdotuksia tai kehittamis-
malli. (Ojasalo ym. 2010, 53-54.)

Tapaustutkimuksessa on useita vaiheita Yinin mukaan. Ensimmaisessa vaiheessa maaritetaan tut-
kimuksen tavoitteet ja tutkimuksen kohde. Seuraavaksi laaditaan tutkimussuunnitelma ja valitaan
tutkittavat kohteet. Samalla valitaan myos kaytettava lahdeaineisto ja paatetaan kaytettava tiedon-
keruumenetelma. Aineiston kokoamisen jalkeen saatu informaatio jarjestetaan kiinteaan ja hyvin
integroituneeseen muotoon. Sen on kuvattava tutkimuskohdetta. Tutkimustulosten raportoinnin jal-
keen tarkastellaan tulosten merkitsevyytta. (1987, 14.) Nama vaiheet tulevat tayttymaan tassa tut-

kimuksessa.
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5.3 Tutkimusprosessin kuvaus

OpinnaytetyOprosessi kaynnistyi tammikuussa 2015. Aloitusseminaari pidettiin 11.2.2015. Laadin
tutkimuksen valmistumiselle tiukan aikataulun. Ohjausseminaari pidettiin 12.3.2015 tutkimuksen
tietoperustan valmistuttua. Ohjausseminaarissa tutkimuskysymyksia tdsmennettiin koskemaan tar-
kemmin tutkittavaa organisaatiota. Keskityin tutkijana kahteen paatutkimusongelmaan ja niista
muodostuneisiin apuongelmiin. Ohjausseminaarissa tdsmennettiin myds tutkimuksen nimeé. Sen
jalkeen tutkimuksessa siirryttiin aineiston keruuseen. Aineistonkeruutyopaja pidettiin 27.3.2015 Ou-
lun ammatillisella opettajakorkeakoululla. Esitysseminaari oli 25.5.2015.

Tydpajan ensimmainen vaihe toteutettiin Hameen ammattikorkeakoulun kehittdamalla JAUHIN-toi-
mintamallilla. TyOpajassa kaytettin JAUHIN-mallin kevennettya versiota. JAUHIN-toimintamalli
edustaa yhteistoiminnallista kehittamista. Sen avulla on tarkoitus kehittaa ja luoda uusia innovaati-
oita ja toimintamalleja yhteistoiminnallisen kehittelyn avulla. (Rosberg & Laakso 2012, 7-9.) Tassa
tutkimuksessa JAUHIN-mallia kaytettin maarittdmaan Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun

henkildston avulla yrittajaméaisen yksilon ja organisaation ominaisuudet.

Kun yrittajamaisesti toimivan yksilon ja organisaation ominaisuudet oli maaritetty yhteistoiminnalli-
sen kehittelyn avulla, siirryttiin kayttdmaan narratiivista menetelmaa. Tassa kerronnallisessa me-
netelmassa tutkittavat kirjoittivat tarinan muodossa sen, miten yrittdjamainen toimintatapa nakyy
yksilon omassa tydssa Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa. Samalla tutkittava pohti sita,
miten Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu tukee organisaationa yksilon yrittdjamaista toimin-
taa organisaation sisalla. Molempien menetelmien aikana tutkija oli Iasna tutkittavien kanssa sa-
massa tilassa. Ojasalo, Moilanen & Ritalahti toteavat tutkijan I&snaolon olevan normaalikaytanto
laadullisissa menetelmissa. Tilanteessa tehdyt johtopaatokset ja kirjaukset auttavat luotettavuutta
maaritettaessa. (2010, 94.) Tutkija havainnoi ja piti omaa paivakirjaa muun muassa tutkittavien
tyoskentelysta ja tutkimustilaisuuden ilmapiirista ja tutkittavien tyoskentelymotivaatiosta. Tallainen
havainnointi lisaa tutkimuksen luotettavuutta ja siihen on mahdollista palata my6hemminkin, jos

tutkimus haluttaisiin toistaa toisessa organisaatiossa.
Aineiston keruu

Tydpaja toteutettiin Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa. Tutkimukseen osallistui yndek-

san tutkittavaa. Tydpaja toteutui kaksivaiheisena. Ensimmaisesséa vaiheessa tutkittavat kehittivat
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yhteistoiminnallisen kehittelyn avulla yksilon ja organisaation yrittajamaisia ominaisuuksia. Seuraa-
vaksi tutkittavat kirjoittivat oman elamakerran siita, milla tavalla tutkittava hyddyntaa yksilon yritta-

jamaista toimintatapaa omassa tydssaan ja miten organisaatio tukee yrittajamaista toimintaa.

Tutkimuksen alussa tutkija antoi ohjeet JAUHIN-mallitydskentelyyn (liite 1). Tutkittavat ovat oman
itsensé ja organisaationsa asiantuntijoita. Tutkittavilta saatiin tall& tavalla heillé oleva subjektiivinen
tieto ilman, etta tutkija vaikuttaa siihen. Tutkijan oma kokemus yrittajamaisesta toiminnasta ja tut-
kimuksen tietoperustasta olisi voinut vaikuttaa tutkittaviin. Tutkittaville annettin JAUHIN-malliin
taustamateriaaliksi vain johdattelukysymykset, jotka olivat samalla tutkimuksen apuongelmat. Apu-
ongelmat olivat seuraavat: Millaiset yksilon yrittajamaiset ominaisuudet ovat Oulun ammatillisessa
opettajakorkeakoulussa? Millaiset Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun yrittajamaiset ominai-

suudet ovat organisaationa?

Tutkittavat jaettiin kolmeen kolmen hengen yhteistyoryhmaan. Tutkittavat pohtivat itsendisesti yk-
silon yrittajamaisia ominaisuuksia. Tyoskentely tapahtui hiljaisesti tydskennellen. Nain varmistettiin
tutkittavan kayttavan hanella olevaa hiljaista tietoa. Tutkija kertoi tutkittaville aina, kun tyostettava
paperi piti antaa seuraavalle yhteistydryhman jasenelle. Nain jatkettiin, kunnes jokainen yhteistyo-
ryhman jasen sai tyOstettyd ominaisuudet omassa ryhmassa olevien tutkittavien papereille. Sen
jalkeen paperit annettiin eteenpéin seuraavalle yhteistyéryhmalle. Jalleen tydskentely jatkui edella
kuvatun kaltaisesti. Kun paperit olivat kiertaneet koko uuden yhteistyéryhman, ne palautettiin ta-
kaisin alkuperaiseen ryhmaan. Siina vaiheessa tutkittavat saivat aloittaa keskustelun. Tutkittavien
piti valita kaikista ryhmén muodostamista ominaisuuksista yhdessa kolme tarkeinta ominaisuutta
ja kirjata ne muistiin. Keskustelu oli vilkasta, mutta tarkeimmat ominaisuudet [dytyivat. Seuraavaksi
alkoi organisaation yrittajamaisten ominaisuuksien maarittely edella kuvatusti. Tasta nakokulmasta

yrittdjamaisen toiminnan tarkastelu oli tutkittaville vaativampaa.

Kun seka yksilon etta organisaation yrittajamaiset ominaisuudet olivat maaritettyina, tutkittavat ja-
kaantuivat kahden hengen ryhmiin. Pareille annettiin kymmenen pistetta kaytettavaksi seka yksilon
etta organisaation yrittajamaisiin ominaisuuksiin. Parin piti priorisoida yhdessa, miten he jakavat
kaytossa olevat pisteet kaikkien ryhmien tarkeimpien ominaisuuksien kesken. JAUHIN-mallin inno-
vatiivisesta, uutta luovasta tyoskentelysta pidettiin. Eras tutkittavista antoi palautetta: "Erinomaisen

innostava ty6tapa. Saatiin paljon tulosta.”
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Seuraavaksi tutkittavat kirjoittivat omat elamakerrat. Elaméakerran aiheena oli’'Mina yrittajana Oulun
ammatillisessa opettajakorkeakoulussa’. Elamakerran kirjoittamisen tueksi tutkittaville annettiin tut-
kimuksen paatutkimuskysymykset. Paatutkimuskysymysten tehtadvana oli johdattaa tutkittavat ai-
heeseen yhdessa jo aiemmin luotujen ominaisuuksien kanssa. Paatutkimuskysymykset olivat seu-
raavat: Miten Oulun Ammatillisen opettajakorkeakoulun henkilostd hyddyntaa yrittajamaista toimin-
tatapaa omassa tydssaan? Miten Oulun Ammatillinen opettajakorkeakoulu organisaationa tukee
henkiloston yrittajamaista toimintaa? Eldamakerran pituudeksi maaritettiin yhdesta kolmeen sivua.
Kaikki tutkittavat kirjoittivat innokkaasti pyydetyn narratiivin. Tutkittavat pitivat tarkeana alussa to-
teutettua JAUHIN-mallia. Eras tutkittava totesi seuraavaa: "Ryhmatyo antoi ajatuksia omalle kirjoit-
tamiselle. Muutoin se olisi voinut olla kankeampaa.” Kun elamékerrat oli kirjoitettu, ne palautettiin
tutkijalle sahkopostilla pyydetyn palautteen kera. Tutkija pyysi palautetta tyopajan sujuvuudesta ja

tutkittavan omasta toiminnasta ja tunnelmasta tyopajassa.

Tydpaja onnistui tutkijan nakokulmasta hyvin. Tyopaja taytti sille asetetut odotukset. lImapiiri oli
positiivinen, vaikka tyopajalle varattua ajankohtaa, perjantai-iltapaivaa, ei pidetty parhaana mah-

dollisena. Tutkittavilla oli innostunut ja motivoitunut tydskentelytapa.

Tutkijana oli mielenkiintoista seurata ryhmélaisten tyoskentelya. Jokainen yhteistydéryhma tydsken-
teli ohjeiden mukaisesti. Kun ryhman sisalla alkoi ominaisuuksien priorisointi, ryhmien erot tulivat
esille. Osa alkoi analyyttisesti etsia yhdistavia asioita papereistaan, kun taas osa alkoi heti véitella
tarkeimmista ominaisuuksista. Jokainen ryhmé sai omalla tyskentelytavallaan koottua tarkeimmat
ominaisuudet. Yksi ryhmista sai tarkeimmat ominaisuudet méaaritettya heti, ja osa pitkan keskuste-
lun jalkeen. Kaksi ryhméaé kolmesta oli jo saanut tuotokset valmiiksi, kun viimeinen ryhma vasta
hahmotteli tarkeimpia ominaisuuksia. Organisaation yrittajamaisten ominaisuuksien maarittaminen
tuotti enemman haastetta kuin yksilon ominaisuuksien maarittaminen. Priorisoinnin alkaessa ryh-
malaisten piti vield keskustellen maarittaa yhteisesti, mita organisaation yrittajamainen toiminta on.
Organisaation ominaisuuksien priorisoinnin paatyttya, eras tutkittavista totesi seuraavaa: "Flow on

paalla.”

Aineiston keruutavan riskina voitiin pitaa sita, miten tutkittavat alkavat innovoida naita ominaisuuk-
sia ja kuinka he osaavat kirjoittaa elamakerran. Tutkijalla oli kaksi olettamusta ennen tyopajan al-
kamista. Ensimmainen oletus oli, ettd opetushenkildstd osaa ja haluaa kirjoittaa. Toinen olettamus
oli, ettd tutkimukseen osallistuvilla henkildilla oli hyva motivaatio taman elamakerran kirjoittami-

seen, koska he itse ilmoittautuivat tydpajaan. Aineiston keruun kannalta olisi ollut haitallista, mikali
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tutkittavat eivat ala toteuttaa omaa osuuttaan. Tydpajan kutsussa mainittiin, miten aineiston keruu
toteutetaan. Se saattoi osaltaan laskea osallistujien maaraa. Tutkijan helpotukseksi ndma riskit

eivat toteutuneet, ja tutkittavia saatiin tutkimuksen onnistumisen kannalta riittdva maara.

Narratiivien analyysi

Aineiston keruun jalkeen alkoi aineistoon tutustuminen ja sen analysointi. Elamakertoja luettiin use-
aan kertaan huolellisesti 1api ja niista poimittiin pelkistetyt iimaukset. Tassa tutkimuksessa keratty
aineisto analysoitiin ensin kolmivaiheisesti. Sen jalkeen elamakerroista muodostettiin viela narra-

tiivisen analyysin kautta uusi tarina.

Kuviossa 2 esitetaan aineiston analyysiprosessin eteneminen vaihe vaiheelta aina johtopaatoksiin
asti, jossa tutkimustulokset ja teoreettinen viitekehys kayvat dialogia keskenaan. Prosessi on tutki-

jan oma nakemys prosessin etenemisesta.

Narratiivien
analyysi

‘ Padluokatverrataan

JAUHIN-mallin
tuotokset

Vertaus
teoreettiseen
viitekehykseen

\ 4

Aineistoanalyysin ja
teoreettisen viitekehyksen
vuoropuhelu Katta Siltavirta

KUVIO 2. Aineiston analyysiprosessin eteneminen. Opinnaytetyon tekijan oma kuvio.

Ensimmaisessa vaiheessa elamakerrat analysoitiin 1) narratiivien kautta. Narratiivien analysoin-
nissa kaytettiin aineistolahtoista sisaltoanalyysia. Tama analyysi valittiin, koska aineistolahtoinen
sisaltbanalyysi toimi tutkijan mielesta taman aineiston kanssa parhaiten. Sisallonanalyysissa pyri-
taan "empiirisesta aineistosta kohti kasitteellisempaa nakemysta tutkittavasta iimiosta” (Tuomi &
Sarajarvi 2011, 112).
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Narratiivien analyysi on monivaiheinen prosessi. Prosessin ensimmaisessa vaiheessa aineisto pel-
kistettiin eli redusoitiin. Tassa tutkimuksessa elaméakerrat luettiin ja aineistosta redusoitiin tutkimuk-
sen kannalta epaolennaiset asiat pois. Tama vaihe vaati useita elamakertojen lukemista useaan
kertaan. Tassa analyysissa ei poikkeavasti maaritetty analyysiyksikkdd, vaan aineistoista etsittiin

pelkistettyja iimauksia.

Kun pelkistetyt iimaukset |0ydettiin, niistd muodostettiin alaluokkia ryhmittelemalla. Ryhmittelyssa
eli klusteroinnissa aineistosta etsittiin seka samankaltaisuuksia etta eroavaisuuksia. Kasitteet, jotka
tarkoittavat samaa, ryhmiteltiin taas uudeksi luokaksi ja luokka nimettiin sisaltoa kuvaavalla kasit-
teella. Aineiston klusteroinnin jalkeen oli vuorossa aineiston abstrahointi eli kasitteellistaminen. Tal-
16in aineistosta erotettiin tutkimuksen kannalta olennainen tieto. Paaluokat olivat jo aineistosta saa-
dut kokoavat kasitteet. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 108-113.)

Seuraavaksi 2) narratiivien analyysin kautta muodostetut paéluokat verrattiin JAUHIN-mallin kautta
luotuihin ominaisuuksiin. Niista etsittiin seka samankaltaisuuksia etta eroavaisuuksia. Taman jal-
keen ne 3) verrattiin vield teoriaan ja analysoitiin, kuinka ne kayvat vuoropuhelua keskenaan. Tut-
kimustulokset ja teoria esitettiin rinnakkain keskustellen. Tdma kolmivaiheinen analyysi toteutettiin
seka yksilon etté organisaation nakdkulmasta. Tutkijan mielesta talla tavalla toimien aineistosta oli

mahdollista saada mahdollisimman kattavat tulokset, ja tutkimuksen luotettavuus lisaantyi.

Narratiivinen analyysi
Tutkimuksen paatutkimusongelmiin haettiin vastaukset narratiivisen analyysin kautta. Apuongel-
mien kautta maaritetyilla yksilon ja organisaation yrittajamaisilla ominaisuuksilla luotiin uusia tarina,
narratiivi. Talla tarinalla saatiin vastaukset paatutkimusongelmiin:
1. Miten Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun henkilostd hyodyntaa yrittajamaista toi-
mintatapaa omassa tyossaan?
2. Miten Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu organisaationa tukee henkildston yrittaja-

maista toimintaa?
Tarinat eli narratiivit tulivat esiin tutkimustuloksissa elamakerroista poimittuina pienina tarinan pat-

kina. Lisaksi elamakerroista muodostettiin tarina. Tama tarina muodostettiin aineistosta kasitteel-

listamisen jalkeen jaljelle jaaneista paaluokista.
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Tutkimustulokset, johtopaatokset ja pohdinta

Aineiston analysoinnin jalkeen siirryttiin tutkimustuloksiin. Tutkimustuloksissa kaytiin 1api saadut
tulokset. Samanaikaisesti tutkimustuloksia kirjatessa tutkija teki aineistosta johtopaatoksia, jotka
kirjattiin johtopaatoksiin. Aineiston analyysi, tutkimustulokset ja johtopaatdkset valmistuivat rinnak-
kain huhti- ja toukokuun 2015 valisena aikana. Viimeisena tyssa oli pohdinnan ja tiivistelman laa-
timinen toukokuun puolessa valissa. Kun tutkimus oli tassa vaiheessa, oli esitysseminaarin vuoro.
Se pidettiin 25.5.2015 Oulun ammatillisella korkeakoululla, jotta mukaan paasi mahdollisimman
moni tutkimusorganisaation jasen. Kypsyysnaytteena tutkija kirjoitti artikkelin, joka julkaistiin Oulun
ammatillisen opettajakorkeakoulun intranetissa. Tutkimus annettiin arvioitavaksi toukokuun lo-

pussa 2015.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen alussa maaritettiin JAUHIN-toimintamallin kautta luodut yksilon ja organisaation yrit-
tajamaiset ominaisuudet. Tutkimuskysymyksista esitellaan ensin apuongelmat, koska tutkittavat
tuottivat ensimmaisena aineiston apuongelmiin. Seuraavaksi esitellaan paatutkimusongelmat.
Apuongelmien avulla muodostetut yksilon ja organisaation yrittajamaiset ominaisuudet olivat tutkit-
tavilla apuna elamakertoja kirjoitettaessa. Tutkija on muuttanut JAUHIN-mallilla muodostetut tulok-
set ominaisuuksiksi. Nama ominaisuudet keraamalla ja analysoimalla on saatu vastaukset tutki-
muksen apuongelmiin. Apuongelmat ovat seuraavat: Millaiset yksilon yrittajamaiset ominaisuudet
ovat Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa? Millaiset organisaation yrittajamaiset ominai-
suudet ovat Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa? Luvut 6.1 ja 6.2 esittelevat néihin tut-

kimuskysymyksiin saadut vastaukset.

Tutkimustuloksissa esitellaan tutkittavien kirjoittamien elamakertojen kautta saadut tulokset. Ela-
mékertojen kautta saaduista tuloksista muodostetuista kasitteistd muodostetaan uusi tarina, narra-
tiivi. Tarina on muodostettu tutkittavien elamékertoja yhdistelemalla tutkijan toimesta. Mina yritta-
jana Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa -tarina on luettavissa kappaleessa 6.3. Tutkit-
tavien laatimien elaméakertojen avulla saadaan vastaukset seuraaviin paatutkimusongelmiin: Miten
Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun henkilostd hyodyntaa yrittajamaista toimintatapaa
omassa tyossaan? ja Miten Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu organisaationa tukee henki-

|6ston yrittajamaista toimintaa?

Aiemmin tutkimuksen tietoperustassa todettiin, etta yrittdjamainen toiminta voidaan liittaa yrittajyy-
den maaritteisiin. Naita maaritteita ovat innovaatiot, riskien ottokyky ja hallinta, katalysaattorina
toimiminen. (Ristimaki 2004, 23-25.) Seuraavaksi tarkastellaan yksilon ja organisaation yrittaja-

maista toimintatapaa.

6.1 Yksilon yrittajamainen toimintatapa

Elaméakerta-aineistoista 10ytyi alkuperaisiimauksia yksilon yrittdjamaisten ominaisuuksien osalta
102 kappaletta. Alkuperaisiimaukset pelkistettiin pelkistetyiksi ilmauksiksi. Yksilon yrittajamaisten

ominaisuuksien osalta aineistosta syntyi ryhmittelemalla 14 alaluokkaa. Seuraavaksi abstrahoinnin
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kautta saatiin yhdeksan ylaluokkaa, joista muodostettiin vield kahdeksan paaluokkaa. Nama ai-
neistosta tuotetut paaluokat ovat tutkittavien maarittamia yksilon ominaisuuksia, jotka tukevat yksi-
|6n yrittajamaista toimintatapaa organisaatiossa. Kasitteellistdmisella luodut paaluokat ovat saman-
arvoisia. Nama paaluokat ovat tyon tekemisen asenne ja itsendisyys, osaamisen kehitettavyys,
tydn tekeminen itsendisesti ja asenteella, osaamisen kehittyvyys, tulevaisuuden uskoisuus, ver-
kostoituneisuus, yksilon ja tiimin yhteistyokykyisyys, riskin ottokykyisyys ja hallittavuus, innovatiivi-

suus ja luovuus.

Tutkittavat pisteyttivat parityoskentelylla JAUHIN-toimintamallin kautta tuotetut ominaisuudet tar-
keysjarjestykseen. Sijalle kolme nousi useampi yhta tarkea ominaisuus. Tarkeimmiksi ominaisuuk-
siksi nousivat 1) Sinnikkyys, 2) Osaavuus ja 3) Luovuus, Verkostoituneisuus ja TKI-toiminnan tule-
vaisuusorientoituneisuus. Muut ominaisuudet ovat innostavuus, joustava ja luovuus, toiminnan te-
hostettavuus, yhteistyokykyisyys ja osaamisen kehittymisen tuloksellisuus. Taulukossa 1 on esi-
tetty yksilon yrittajamaisten ominaisuuksien esiintyminen JAUHIN-toimintamallissa ja elamaker-
roissa. Tuloksissa on huomioitava se, etté luovuus nousi yksilon ominaisuutena esille kahden muun
ominaisuuden (innostavuus, joustavuus, luovuus) yhteydessa. Luovuutta voidaan siis pitaa yhtena

todella tarkeana ominaisuutena.

TAULUKKO 1. Yksilén yrittdjdméiset ominaisuudet

JAUHIN-toimintamalli Elamakerrat

Sinnikkyys X

Osaavuus X

Luovuus X X
Verkostoituneisuus X X
TKI-toiminnan tulevaisuusorientoitunei- X

suus

Tydn tekemisen asenteellisuus ja itsenai- X
syys

Osaamisen kehittyvyys X
Tulevaisuuden uskoisuus X
Yksilon ja tiimin yhteistyokykyisyys X
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Riskin ottokykyisyys ja hallittavuus X

Innovatiivisuus X

Kun tutkimustuloksia verrataan tietoperustaan, esiin nousevat heti ensimmaisina Ristimaen esitta-
mat yksilon yrittajamaista toimintaa tukevista ominaisuuksista innovatiivisuus ja riskin ottokykyisyys
ja hallittavuus. Tutkimustuloksista nousee esille myos katalysaattorina toimiminen eli tyon tekemi-
nen itsendisesti, oikealla asenteella ja suurella innolla. (2004, 23-25.) Druckerin (1986, 35) seka
Heinosen ja Vento-Vierikon (2002, 36) esiin nostama teema tulee esiin myos yrittajamaista toimin-
tatapaa tarkasteltaessa. Yksilo ja tiimi vaikuttavat organisaatioon. Kukaan ei pysty tekemaan kaik-
kea yksin. Tutkimustuloksista nousee esille myos tutkittavien hyva tiimihenki ja jokaisen yksilon

arvostaminen: "Jokainen yksild on tarkea ja korvaamaton.” "Teemme paljon yhteistyota, joten

taakka jakautuu useille hartioille.” "Toimimme joukkueena kuin susijengi.” Nyyssélan mukaan am-
mattikorkeakoulujen henkildstd on hyvin tiimiytynytta ja he toimivat aktiivisesti (2008, 87). Tutki-
muksen eldamakerroista kdy hyvin ilmi tutkittavien aktiivisuus ja innokkuus tydn tekemiseen, tutki-
mukseen, oppimiseen ja osaamisen kehittdmiseen. Jokainen kantaa vastuun omasta asiantunti-
juudesta. Eraassa elamakerrassa todetaan seuraavaa: "Koska olen saanut sukeltaa uudenlaiseen

maailmaan, olen halunnut myds ymmartaa sita.”

Elamakertojen perusteella yksilon yrittdjamainen toimintatapa on tutkittavien omasta nékokulmasta
sellaista, etta tyota tehdaan itsendisesti ja asenteella. Heinonen ja Vento-Vierikko viittaavat tutki-
muksen tietoperustassa samaan. Tallaisessa tapauksessa tutkija tekee tyotaan niin sitoutuneesti
kuin omistaisi yrityksen, jossa tyoskentelee. Tahan vaikuttavat yksilon asenteet ja tapa toimia or-
ganisaatiossa. (2002, 36.) Elamakerroista valittyy yksildiden asenne tyota kohtaan: "Meilla on yh-
teisesti into ja palo tyon tekemiseen.” "On ilo tydskennelld ammattilaisten kanssa.” "Elama on iha-
naal Haluaisin jakaa tata ihanuutta muillekin.” Tutkija havaitsi taman elamaniloisen ja positiivisen
ilmapiirin my0s pitdessaan tutkittavien keskuudessa tyopajaa. Tutkija on lisaksi havainnut organi-
saation hyvan hengen ollessaan itse kyseisessa organisaatiossa opiskelijana.

Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun henkildstd kokee myGs oppivansa koko ajan omassa
tydssaan. Osaaminen ja sen jatkuva kehittyvyys ovat tarkedssa roolissa. Nama ilmenevat seka
JAUHIN-mallilla kehitetyissa ominaisuuksissa etta eldmakertojen kautta I6ydetyissa tuloksissa.
Tutkittavat kokevat oppivansa seké yksildina etté timeissa. Eras tutkittava totesi elamakerrassaan

Seuraavaa:
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Osaamisen kehittymista vaaditaan tassa tyoyhteisossa koko ajan ja koen, etta osaamiseni
on juuri tassa tydssa kehittynyt paljon. Mutta lisaa pitéisi osata... Sitten hoksaan, etta ei
minun tarvitse ihan kaikkea osata, silla tyoyhteisdssa on joku, joka sen asian ehké osaa
tai omaksuu nopeammin.

Gibb (2005, 48) ja Rae (2007, 3) nostavat esiin luovuuden ja innovaatiot. Ne maarittavat yksilon
yrittajamaista toimintatapaa my0s tutkittavien vastauksissa. Tutkittavat maarittivat luovuuden yh-
deksi yrittajamaiseksi ominaisuudeksi seka JAUHIN-mallilla ettd elamakerroissa. Innovatiivisuus
itsessaan tuli esille vain elaméakerroissa. Eras tutkittava toteaa elamakerrassaan seuraavaa: "Tyos-
sani saa toteuttaa luovuutta niin paljon kuin sita vain irtoaa.” Toisaalta koulutuksen tutkiminen ja
kehittdminen tulevaisuusorientoituneesti vaatii innovatiivista mielta ja hiljaisen tiedon havaitsemista
toimintaymparistosta. Eras tutkittava toteaa elamakerrassaan, etté opettajan ja yrittajan tyossa pi-
taa olla visionaari. Yhdesséa elamakerrassa tutkittava korosti tulevaisuusorientoitumista ja hiljaisen
tiedon havaitsemisen tarkeytta: "On pyrittdva ennakoimaan ja tunnistamaan heikkoja signaaleja
siitd, millaista osaamista tarvitaan vuonna 2050 jolloin nykyiset ammattiopiskelijat ovat viela tehok-
kaassa tydelamavaiheessa.” Eldmakerroissa tdma on kasitteellistetty tulevaisuuden uskoisuus -
paaluokaksi. Eras tutkittava toteaa organisaatiossa tydskentelevien yksildiden suhtautuvan tulevai-

suuteen ennakoiden ja optimisesti.

Elamakertojen aineistoanalyysin kautta esille nousee myods yksilon innovointikyky ja riskin ottoky-
kyisyys ja hallittavuus. JAUHIN-mallin kautta esiin nousi myos sinnikkyys. Sinnikkyys korostui tut-
kittavien elamakerroissakin. Sinnikkyys ilmeni monesti myos siten, etta asenne tyota kohtaan on
periksiantamaton ja ettd monesti t6ita tehdaan jopa oman jaksamisen kustannuksella. Kuitenkin
naissakin vastauksissa korostui into tehda tyota, josta nauttii. Tutkimuksen tietoperustassa Risti-
maki viittaa Hornadayhyn, jonka mukaan juuri innovointikyky, riskien ottokyky ja hallinta ja sinnik-
kyys ovat yrittavan persoonan ominaisuuksia (2004, 50). Ikonen tukee naita tutkimuksella saavu-
tettuja tuloksia. Hanen mukaansa yrittelijamainen elamantaito iimenee innovaatioiden loytamisessa
ja niiden kayttoonotossa. (2006, 180, 185.)

Osaamisen kehittyvyys ja osaaminen ylipaataan korostuivat tutkittavien elamékerroissa ja JAUHIN-
mallilla kehitetyissa yksilon yrittdjamaisissa ominaisuuksissa. Hannah ja Lester toteavat, etta yksi-
I6t luovat uutta tietoa ja osaavat valittaa sitd myds muille. Se nékyy tutkittavien elamékerroista
poimituissa pelkistetyissa iimauksissa hyvin: "Kuuntelen ja otan oppia vanhemmilta kollegoilta.”

Remes (2001, 377) toteaa yksilon yrittajaméaisen oppimisprosessin siséltavan joustavaa paatok-
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sentekoa, joka nakyy siing, etté yksilo uskaltaa ottaa riskeja. Eras tutkittavista kirjoittaa elaméaker-
rassaan: "Tydssani haluan kehittaa uusia toimintatapoja, haluan oppia uutta ja uskallan heittaytya.

Olisiko se myds riskin ottamista?”

Nyyssola on todennut vaitoskirjassaan Omistajaohjaus, siséainen yrittajyys ja tuloksellisuus ammat-
tikorkeakouluissa, ettda ammattikorkeakoulussa toimivan yksilon yrittajamaiseen toimintaan sisally-
tetddn mahdollisuuden tunnistamista ja sita etta yksilo uskaltaa epavarmuudesta ja tilanteen ris-
keista huolimatta muuttaa toimintaansa. (2007, 87.) Tassa tutkimuksessa tutkittavien vastaukset
tukevat Nyyssolan vaitoskirjan tutkimustuloksia: "Tartumme kaikkiin mahdollisuuksiin resurs-
siemme lisa@miseksi ja tyomme laadun ja vaikuttavuuden parantamiseksi.” "Uskallan ottaa riskeja,

kokeilla uutta, epaonnistuakin uskallan.”

JAUHIN-mallilla yhdeksi yrittajamaisen toiminnan ominaisuudeksi muodostui my6s verkostoitunei-
suus. Verkostojen merkitys yksilon yrittajamaisen toiminnan mahdollistajana todetaan myods ela-
mékerroissa. Verkostojen merkitysta ei todeta tutkimuksen tietoperustassa, eika tutkijalla ole tietoa,
etta niita olisi sivuttu lahdekirjallisuudessa. Nain ollen verkostot yksilon yrittajamaisen toimintatavan
mahdollistajana on uutta tutkimustietoa. Verkostoilla voidaan siis parantaa yksilon yrittajamaista
toimintaa. Elamékerroissa verkostojen merkitystad punnittiin seuraavasti: "Olen aktiivisesti yhtey-

dessa sidosryhmiimme ja osallistun heidan projekteihinsa tarpeen/resurssien mukaan.” "Verkostoi-
tuminen on tydssani tarkeaa ja se on myds yrittajamaista toimintaa.” Taméa koettiin myds yhdeksi

riskiksi oma yrittajamaisen toiminnan kehittymiselle: "Voi olla, etta en ole tarpeeksi verkostoitunut.”

6.2 Organisaation yrittdjamainen toimintatapa

Organisaation yrittajamaiset ominaisuudet muodostettiin narratiivien analyysin kautta samalla ta-
valla kuten yksilon yrittajamaiset ominaisuudet. Organisaation yrittajamaisissa ominaisuuksissa oli
tutkijan mielesta enemman hajontaa. Organisaation yrittajamaista toimintatapaa tukevien ominai-
suuksien osalta seka alkuperaisilmauksia etta pelkistettyja iimauksia pystyttiin maarittamaan 83.
Aineistosta ryhmiteltiin 33 ylaluokkaa, jotka ryhmiteltiin edelleen yhdeksaan paaluokkaan. Nama
organisaation yrittajamaista toimintatapaa tukevat ominaisuuksien paaluokat on muodostettu ela-
makerroista. Kasitteellistamisella luodut paaluokat ovat samanarvoisia. Nama paaluokat ovat or-

ganisaatioyrittajyys, yksilon ja tiimin vaikuttavuus organisaatioon, organisaation tuki ja johtaminen,
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verkostoituneisuus, osaamisen kehittyvyys, riskin ottokykyisyys ja hallittavuus, innovatiivisuus, luo-

vuus ja hallinnon mahdollistavuus.

Tutkittavat kehittivat yhdessa JAUHIN-toimintamallin kautta seuraavat ominaisuudet: yksilon asi-
antuntijuuden hyddynnettavyys ja kehitettavyys, kaikkien osallisuus, kysynnan ja tarjonnan tasa-
paino ja ennakoitavuus, hallinnon mahdollistavuus, osaamisen markkinoitavuus asiakkaille ja ra-
hoittajille, verkostoituneisuus alueellisesti, kansallisesti, kansainvalisesti sidosryhmat ja kumppanit
huomioiden, toiminnan kehitettavyys ja arvioitavuus palautteiden perusteella, tydyhteison jasenista
valittavyys ja sallivuus virheille. Ominaisuudet pisteytettiin parityoskentelyn kautta. Naista kolme
eniten pisteitd saaneita eli tarkeimpia ominaisuuksia ovat 1) yksilon asiantuntijuuden hyodynnetta-
vyys ja kehitettavyys, 2) kaikkien osallisuus ja 3) kysynnan ja tarjonnan tasapaino ja ennakoitavuus.

Taulukossa 2 on esitetty organisaation yrittajamaisten ominaisuuksien esiintyminen JAUHIN-toi-
mintamallin ja elamakertojen kautta esiin tulleina. Organisaation yrittajamaisissa ominaisuuksissa
on enemman hajontaa kuin yksilon yrittajamaisissa ominaisuuksissa. Ainoat yhtélaisyydet ovat hal-
linnon mahdollistavuus ja verkostoituneisuus. Kun tuloksia tarkastellaan tarkemmin, on yhtalaisyyk-
sia kuitenkin [dydettavissa. Molemmissa tuloksissa esiin nousevat osaamisen ja yhteistyon merki-

tys organisaatioyrittajyyden onnistumiselle.

TAULUKKO 2. Organisaation yrittdjdméiset ominaisuudet

JAUHIN-toimintamalli Elamakerrat
Yksilon asiantuntijuuden hyodynnetta- X
vyys ja kehitettavyys
Kaikkien osallisuus X
Kysynnan ja tarjonnan tasapaino ja enna- X
koitavuus
Hallinnon mahdollistavuus X X
Osaamisen markkinoitavuus asiakkaille X
ja rahoittajille
Toiminnan kehitettavyys ja arvioitavuus X
palautteiden perusteella
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Tydyhteison jasenista valittavyys X

Sallivuus virheille X

Organisaatioyrittajyys X
Yksilon ja tiimin vaikuttavuus organisaa- X
tioon

Organisaation tuki ja johtaminen X
Verkostoituneisuus X
Osaamisen kehittyvyys X X
Riskin ottokykyisyys ja hallittavuus X
Innovatiivisuus X
Luovuus X

Koiranen (1993, 72) on maaritellyt yrittajamaisesti toimivan organisaation tunnusmerkit. Tassa tut-
kimuksessa naista tunnusmerkeista on Ioydettavissa hallinnon mahdollistavuus, sallivuus virheille
seka yksilon ja tiimin vaikuttavuus organisaatioon. Ristimaki (2004, 42-43) tukee mahdollistavaa
hallintoa toteamalla, etta timeille pitad antaa mahdollisuus toimia itseohjautuvasti. Mahdollistava
hallinto tarkoittaa sité, ett organisaatio keskittyy tuloksiin, eik& siihen miten asiat pitaisi tehda.
Eraasta elamakerrasta on poimittavissa yhden tutkittavan kommentti: "Tydssamme annetaan raa-
mit ja jokainen saa puhaltaa niiden sisalle sellaisen hengen minké yksilélliset voimavarat mahdol-
listavat.” Organisaatio salli virheiden tekemisen, mutta ne eivat saa toistua: "He ovat asiantuntijoita,
jotka oppivat virheistaan.” Yksil6t ja organisaatio puhaltavat yhteen hiileen, mika mahdollistaa or-

ganisaation menestymisen tekemalla tditd yhdessa tuloksellisesti.

Elaméakertojen kautta yhdeksi paaluokaksi voitiin maarittaa organisaatioyrittajyys. Tutkittavien ela-
makerroista kay ilmi, ettd Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu on jo organisaationa hyvin pit-
kalle yrittajamaisesti toimiva organisaatio. Organisaation tehtavana on kehittaa ja kannustaa yritta-
jamaista toimintaa yksildissa (Haskins & Williams 1987, 3—-4; Koiranen & Pohjansaari 1994, 35).
Eras tutkittavista toteaa elamakerrassaan, ettda Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu on yritta-
jamaisesti toimiva organisaatio luonnostaan ja aidosti. Yksikon tuloksellisuus maarittaa perusrahoi-
tuksen suuruuden. Lisaksi lahes puolet rahoituksesta on maaraajaksi myonnettya rahoitusta. Oulun
ammatillista opettajakorkeakoulua voinee pitaa yrityksena oppilaitoksen sisalla. Organisaatio tukee
myo0s yksiloiden ulkoista yrittajyytta.
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Haskins ja Williams (1987, 3—4) jatkavat, etta organisaation kuuluu vahvistaa yrittajyyshenkisyytta,
rohkaista jasenia kayttamaan luovuutta, innovatiivisuutta ja hyddyntaa luovuuden ja innovatiivisuu-
den ilmentymista. Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun jasenet kokevat organisaation olevan
luova ja innovatiivinen heidan toimintansa kautta. Eras tutkittava toteaa elaméakerrassaan: "Orga-

nisaatio mahdollistaa kaikin tavoin yrittajamaisen toiminnan.”

Innovatiivisuuden tarkeys yrittajamaisesti toimivalle organisaatiolle on tutkittavien elamakertojen
mukaan tarkeaa. Tutkittavien mukaan Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu tarttuu mahdolli-
suuksiin jatkuvasti saamansa palautteen kautta ja siten, etta organisaatio seuraa ja ennakoi toi-
mintaymparistdssa ja koulutusalalla tapahtuvia muutoksia. Ristimaki (2004, 38-41) toteaa, etta
mahdollisuuksiin tarttuminen ja innovaatioiden etsiminen on olennaista yrittajamaisesti toimivalle

organisaatiolle.

Organisaation yrittajamaisen toiminnan kehittymisen taustalla on organisaation oppiminen. Nain
ollen organisaatio oppii ja kehittyy organisaation yksildiden avulla. (Heinonen & Vento-Vierikko
2002, 29.) Tama nakyy myos tassa tutkimuksessa. Elamakerroista voitiin poimia yhdeksi organi-
saation yrittdjamaiseksi ominaisuudeksi osaamisen kehittyvyyden. Vastaavasti JAUHIN-mallilla tut-
kittavat painottivat organisaation tarkeaksi ominaisuudeksi osaamisen markkinoitavuutta asiak-
kaille ja rahoittajille. Tutkittavat kokevat myds tyonsa mielekkaaksi, ovat motivoituneita ja ovat sii-
hen sitoutuneita. N&in ollen organisaation tuloksellisuus ja kilpailukyky parantuu ja organisaatio on
avoimempi muutokselle. Nain organisaatio oppii ja kehittyy tyontekijdiden avustuksella kohti yritta-
jamaista toimintaa. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 29.) Organisaatio tukee yksilon osaamisen
kehittymista tukemalla ammatilliseen koulutukseen liitettya tutkimusty6ta vuosittaisen tutkimuskuu-
kauden kautta. Eras tutkittava toteaa elamakerrassaan hyvin osuvasti osaamisen kehittymisesta ja
sen yllapitamisesta: "Amokin tutkimus- ja kehittdmiskuukausi mahdollistaa tydssaoppimisjaksolle

osallistumisen.”

JAUHIN-malilla kehitettyja ominaisuuksia ovat myds yksilon asiantuntijuuden hyodynnettavyys ja
kehitettavyys, kaikkien osallisuus ja tyoyhteison jasenista valittavyys. Tutkittavat kokivat organisaa-
tion mahdollistavan yksilon asiantuntijuuden sataprosenttisen hyodyntamisen ja kehittdmisen. Or-
ganisaatio valittad yhteisonsa jasenista ja varmistaa omalla toiminnallaan kaikkien osallisuuden.
Tassa on yhteys elamakertojen kautta saatuihin tuloksiin. Tutkittavat kokevat organisaation tuke-

van heita ja johtamista pidetaan positiivisena ja kaikkia osallistavana. Organisaation johdon tukea
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yrittajamaista toimintaa kohtaan pidetaan aitona kiinnostuksena: "Aika paljon olen joutunut toimi-
maan epavarmuusalueilla, mutta kaytettavissa on ollut kaikki tuki johdolta ja kollegoilta.” Tietope-
rustan mukaan johtajan innostamistaidoilla on iso merkitys yrittdjdmaisen organisaation syntymi-
selle (Tuominen & Aholan 2012, 15-19). Sydanmaanlakka (2009, 20) tukee ajatusta, ettd johdon

pitdd innostua, innostaa ja innovoida.

Cornwallin mukaan yrittajamaisesti toimiva organisaatio on tietoperustan perusteella oppiva orga-
nisaatio (Ristimaki 2004, 42). Tutkimuksella saatiin tahan tukea JAUHIN-mallilla kehitettyjen omi-
naisuuksien kautta. Tutkittavien mukaan Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu kehittaa ja arvioi
toimintaansa palautteiden perusteella. Lisaksi siella on kysynnan ja tarjonnan tasapaino ja enna-
kointi. Talla tutkittavat tarkoittivat sita, etta organisaatio seuraa toimintaymparistoa tarkasti oman

toiminnan suunnittelussa. Organisaatio tarjoaa oikeita palveluita oikeaan aikaan.

Tutkittavien mukaan organisaatio tukee yksildiden yrittajamaista toimintaa myos verkostoitumalla
alueellisesti, kansallisesti ja kansainvalisesti eri sidosryhmien ja kumppaneiden kanssa. Tama tut-
kimustulos nousee esiin JAUHIN-mallilla kautta tuotettuna. Verkostoituneisuus nousee esiin ela-
mékertojen kautta. Tassa yhteydessa JAUHIN-mallilla tuotettu ominaisuus ja elamakertojen kautta
tuotetun tuloksen voidaan todeta tarkoittavan samaa. Tutkittavat toteavat verkostoituneisuuden tér-
keydesta seuraavasti: "Olemme todella avautuneet ulospain ja alkaneet verkostoitua myds organi-

saationa.” "Amok osaa jo organisaationa markkinoida itsedan seka organisaation osaamista.” "Ul-
koapéin tulevat paineet ovat vaatineet meiltd enemman yrittajanmaista toimintaa: verkostoitumista,
markkinointia, tunnettavuutta.” Tutkittavien mukaan verkostoituminen on lisdnnyt organisaation ky-

kya markkinoida paremmin organisaation osaamista asiakkaille ja rahoittajille.

Organisaatio tukee toiminnallaan myos yksilon riskin ottokykyisyytta ja niiden hallittavuutta. Elama-
kerroissa tutkittavat toteavat seuraavasti: "Kun uskallat ottaa riskeja, onnistuminenkin tuntuu mo-
ninkertaiselta. Tallaiseen rohkeuteen tarvitaan tuki organisaatiolta ja kun sen saa, on loppu sitten
tyon imua ja tekemisen riemua.” "Taalla saa uskaltaa "hullujakin juttuja’ ja se on ehka toivottavaa.”

Tutkimuksen tietoperustasta ei 10ydy tukea talle verkostoituneisuuden tarkeydelle siina, miten or-
ganisaatio tukee yksilon yrittajamaista toimintaa. Tutkijan mukaan tata ei ole kasitelty 1ahdekirjalli-
suudessa. Lahdekirjallisuudessa todetaan verkosto-organisaation tarkeys organisaation oppimi-

selle. Nain ollen tama on uutta tutkimustietoa.
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6.3 Tarina: Mina yrittagjana Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa

Seuraava tarina on muodostettu tutkittavien elamakerroista. Tarina on muodostettu elamakerroista
késitteellistetyista paaluokista. Niista on luotu uusi tarina, jossa on myds suoria lainauksia tutkitta-

vien elamakerroista. Niita ei tuoda erikseen esiin.

Olen ollut téissd Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa kymmenisen vuotta.
Olemme kaikki asiantuntijoita tdssé& organisaatiossa. Sitd ennen olen tehnyt pitkan uran
koulutuksen parissa, osittain yrittajana toimien. Minulle yrittajamainen toiminta on tuttua
oman ty6n kannalta. Kahvipoytakeskusteluissa on kuitenkin kaynyt ilmi, etta kaikki meidan
organisaation jasenet eivat suoraan tieda mita yrittdjamainen toiminta tarkoittaa yksilon tai
organisaation osalta. Se vaatisi minun mielestani selkeyttamista, jotta voimme tyosken-
nella kaikki yhdessa saman paamaaran eteen.

Tykkaan tehda tyota itsendisesti hyvalla asenteella. Tyo on kivaa ja nautin siita! Meilla
organisaatio maarittaa tyonteolle raamit, joiden sisalla tyd tehdaan itsenéisesti ja asen-
teella. Tama aiheuttaa toki vaikeuksiakin. Joskus minusta tuntuu, etta en jaksa kaikkia niita
henkisia paineita ja kaikkea sita tyonmaaraa, jota minulle tarjotaan. Kuitenkin [dydan jos-
tain ne voimavarat, kun hoksaan, ettda minun ei tarvitse osata itse kaikkea, vaan organi-
saatiosta l6ytyy asian paremmin osaavia. Sinnikkyydella painetaan eteenpain!

Oma osaamiseni on kehittynyt paljon tanne t6ihin tultuani. Osaamisella ja osaamisen ke-
hittymisella on suuri merkitys yrittajamaiselle toiminnalle. Organisaatio, jossa tyoskentelen,
ei voi kehittya ilman yksilon ja organisaation oppimista. Meilla koko porukka tekee toita
yhteistyossa. Opimme toisiltamme ja jaamme osaamista toisillemme. Opetamme myo6s
kahden, jopa kolmen, hengen tiimeissa.

Organisaation jasenet tekevat tutkimustyota omalla opetusalallaan, koska kaikki haluavat
ymmartaa paremmin opettamaansa alaa. Minakin teen niin silla tavalla organisaation tar-
joaman tutkimus- ja kehittdmiskuukauden aikana vuosittain. Saan samalla varmistettua
oman ammatillisen kasvun kehittymisen. Osaamisemme kehittyisi paremmin, kun jakai-
simme toisillemme tietoa siita, mita tutkimme ja millaisia tutkimustuloksia saamme.

Tassa tydssa toimimiseen ja kehittymiseen tarvitsen tietynlaista hulluutta, luovuutta. Voisin
jopa sanoa, etta organisaatio jopa toivoo iimapiirin olevan hullutteleva. Talléin luovuus kas-
vaa ja kehittyy. Oman luovuuteni olen Ioytanyt muutama vuosi sitten, ja sen havaitsemissa
minua auttoi kollega. Tassakin tarvitsin yhteisty6ta, jota tdssé organisaatiossa on!

Luova ilmapiiri mahdollistaa mielestani innovaatioiden keksimisen. Havaitsen innovaatioita
tarkkailemalla ympariston heikkoja signaaleja. Talla hetkella yritan havaita millaista osaa-
mista tarvitaan vuonna 2050. Opettajan taytyy olla visionaari! Ymparistoa tarkkailemalla
saan kehitysideoita organisaatiomme tarjonnan muuttamiseen ja parantamiseen. Mina us-
kon tulevaisuuden olevan minulle ja organisaatiollemme hyva. Suhtaudunkin tulevaisuu-
teen tulevaisuusorientoituneesti ja ennakoiden. Benchmarkkaan kilpailijoitamme, luen alan
tutkimuksia, seuraan yleensa ottaen koulutuskentén tapahtumia ja pidan ylla tyéelamayh-
teyksia.
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Koska organisaatiomme tukee luovuutta ja sen mahdollistavaa innovointia, sita myo6ta on
turvallista ottaa riskeja uutta kokeillen. Organisaatiossamme on virheille avoin kulttuuri.
Niitd saa tehda, mutta niista pitaa oppia ja ne eivat saa toistua. Uskallan siis epaonnistua-
kin.

Mitaan tasta en voi tehda yksin. Tarvitsen tahan kollegoiden ja jondon tukea ja verkostoja.
Minulla on kotimaassa ja ulkomailla omat verkostot, joita hyodynnan tydssani. Joskus olen
miettinyt, ovatko verkostoni riittavan laajat? Ainakin tahan asti ne ovat riittaneet minun tar-
peisiini. Viime aikoina olen havainnut organisaationikin alkaneen verkostoitua organisaa-
tiona ulospain. Se on hyva asia. Se lisaa organisaation tunnettuutta, joten meidan on hel-
pompi markkinoida osaamistamme ja hankkia rahoitusta toimintamme turvaamiseksi.

Organisaatio tukee tata yksilon yrittajamaisté toimintaa johtamalla positiivisesti ja aidolla
kiinnostuksella. Organisaation johdolla on luottamus meihin tyontekijoihin. Johto uskoo,
etta me teemme tydmme ilman 'kyttaamista’.

Organisaatio voi oppia oppimaan yksilon oppimisen ja osaamisen kehittymisen kautta. Se
on tarkeaa organisaation menestymiselle. Voisin sanoa, ettd organisaationi on jo yritys
oppilaitoksessa. Se on hyva tuloksen tekija. Perusrahoitus on riippuvaista tuloksista. Tay-
dennyskoulutuksen rahoista lahes puolet on kilpailun kautta myonnettya hankerahoitusta.
Kaiken taman liséksi minun ja kollegoideni on omalla tyépanoksella kyettava varmista-
maan organisaation menestyminen muiden ammatillisten opettajakorkeakoulujen vali-
sessa kilpailussa, jotta yhteistyo sailyy ja kehittyy.

Organisaationa olemme hyvalla tielld. Kehitymme koko ajan kohti parempaa. Meidan or-

ganisaatiosta l0ytyy tulevaisuuden uskoa. Sen ja ikuisen oppimisinnon kautta, jota 1dytyy
aina yksilosta, tiimeista ja organisaatiosta, kehitymme kohti oppivaa organisaatiota.
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7 JOHTOPAATOKSET

Johtopaatoksissa keskitytaan elamakertojen ja JAUHIN-mallin kautta saatuihin tuloksiin siita, miten
yksilo toimii yrittajamaisesti Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa ja milla tavalla Oulun
ammatillinen opettajakorkeakoulu tukee organisaationa yksilon yrittajamaista toimintatapaa. Joh-
topaatokset muodostettiin vastaamalla tutkimusongelmiin. Johtopaatoksissa ei enda erikseen ka-
sitella tutkimuksen apututkimusongelmia, koska niiden vastaukset tulevat esille paatutkimusongel-
missa. Apututkimusongelmia voidaan sivuta, mikali niista 1oytyy jotain merkittdvaa poikkeavaa.

Yrittajamainen toimintatapa ilmenee tutkitussa organisaatiossa monella tavalla. "Organisaatio mah-
dollistaa kaikin tavoin yrittdjamaisen toiminnan”, kommentoi eras tutkittava. Oulun ammatillista
opettajakorkeakoulua voidaan pitaa tutkimustulosten perusteella yrittajamaisesti toimivana organi-
saationa. Se on mahdollista aistia tutkittavien elamakerroista. Sitd lahdemme nyt tarkastelemaan

johtopaatdsten kautta.

7.1 Yksilon yrittdjamainen toimintatapa ja organisaation antama tuki

Yrittajamaisesti toimiva yksild ja organisaatio vaativat osaamista ja sen jatkuvaa kehittymista. Nain
ollen organisaatio voi kehittya oppivien yksildiden ja tiimien kautta oppivaksi organisaatioksi. Tut-
kimustuloksista tehtavien paatelmien valossa Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu on organi-
saationa jo hyvin pitkalle oppiva organisaatio, joka on tutkimuksen tietoperustan mukaan yrittaja-

maisesti toimivan organisaation tavoittelema tila.

Buin ja Baruchin mukaan organisaatio voi kehittya oppivaksi tietoisen johtamisen avulla. Organi-
saatiotasolla se tarkoittaa kokonaisuuden johtamista. Yksilotasolla vastaavasti johdetaan oppivaa
yksiloa ja hanen oppimistaan. Organisaatiossa ei todellakaan riita, ettd oppimaan oppi vain yksild
tai organisaatio. Myds tiimien on oltava oppivia. Molempien taidot ovat tarkeita. Nain oppimiselle
syntyy oppimista tukeva kulttuuri. (2010, 208-227.) Tutkittavat korostavat elamakerroissaan ja
JAUHIN-mallin kautta saaduilla tuloksilla organisaation ja siella tyoskentelevien ihmisten jatkuvaa
osaamisen kehittymista, jatkuvaa oppimista. Tiimin jasenina seké tiimin jasenet etta tiimit oppivat.
Tutkittavat opettavat yksin tai timeissa, tekevat yhteisty6ta, niin etta kaikkien ei tarvitse osata kaik-

kea, mutta samalla jokainen oppii toisiltaan. Organisaatio myds uudistuu jatkuvan kehitystyon ja
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heikkojen signaalien tarkkailun my6ta markkinoiden, asiakkaiden ja rahoittajien toivomaan suun-
taan. Johtaminen vie Oulun ammatillista opettajakorkeakoulua tietoisesti kohti timeisséa tyoskente-
lyé ja kohti niissa oppimista. Organisaatio saa myds oppia kehittamisty6ta tekemalla ja tarkkaile-
malla omaa toimintaymparistoon havaiten heikkoja signaaleja ymparistostaan toiminnan kehitta-
miseksi. Tiimeissa tydskentely ja opettaminen varmistavat hiljaisen tiedon siirtymista yksildiden va-

lilla. Hiljaisen tiedon siirtyminen on olennaista organisaation kehittymisen kannalta.

Yrittajamaisesti toimivaa yksiloa ja organisaatiota yhdistaa usko tulevaisuuteen. Organisaatio voi
omalla toiminnallaan luoda positiivisen tulevaisuudenkuvan, ja se motivoi yksiloa asettamaan omia
tavoitteitaan korkeammalle ja sita kautta tavoittelemaan my0s organisaation tavoitteita. Usko tule-
vaisuuteen on yhdistava tekija. Kaikki ponnistelevat yhteisen tulevaisuuden eteen kehittden orga-
nisaatiota ja koulutusta tulevaisuusorientoituneesti. Tutkimuksen tietoperustassa Nyyssola (2008,
290) esitteli, etta ammattikorkeakouluissa tyoskentelevien tulevaisuudenuskoa tulisi vahvistaa. Ou-
lun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa seka yksilGilla etta organisaatiolla on vahva tulevaisuu-

denusko. Sité tulee kuitenkin yllapitda kannustavalla johtamisella.

Organisaation kehittaminen, heikkojen signaalien tulkitseminen ja kaytantéon vieminen vaativat
my0s riskien ottamista. Organisaatio tukee riskien ottamista, erilaisten ja hullujenkin toimintatapo-
jen testaamista kaytanndssa. Jokainen kantaa itse vastuun omasta tekemisesta. Organisaatio an-
taa tyon tekemiselle raamit, joiden puitteissa ty6ta tehdaan. Oulun ammatillisessa opettajakorkea-
koulussa virheille on luotu salliva, avoin ilmapiiri. Asiantuntijoina yksil6t ja tiimit oppivat tehdyista

virheista, jotta ne eivat toistu. Virheet ovat keino oppia yrittajamaisesti toimivassa organisaatiossa.

Elamakerroissa korostuu yhteistyon merkitys. Koko organisaation toiminta perustuu yhteistyohon.
Organisaation jasenet tuntevat itsensa tasa-arvoisiksi, heilla on valinnanvapautta ja he kantavat
yrittajamaisesti toimien vastuun omista toimistaan. Tyota tehdaan itsendisesti timeissa. Tiimityos-
kentelyssa tyon kuormittavuutta voidaan jakaa tasaisemmin ja osaamispaineet jakautuvat tasai-

semmin jokaiselle tiimin jasenelle.

Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu tukee organisaationa yksilon yrittajamaista toimintaa kan-
nustavalla ja positiivisella jontamisella. Tutkittavien mukaan johtamistapa parantaa tydyhteison il-
mapiiria ja helpottaa yksildiden tiimiytymista. Organisaation jasenten tiimiytyminen ja kollegoiden

tuki auttavat tydssa jaksamisessa. Kollegoiden tuella pystytdan myds hallitsemaan riskeja. Koska
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yksilot pystyvat luottavaisessa ja hyvalla ilmapiirilla varustetussa tydyhteisossa tydskennellen kes-
kustelemaan omista innovaatioistaan ja testaamaan luovimpiakin ideoita, yhteison tuella ideoita
uskalletaan lahte& toteuttamaan tai niiden toteuttamista pohditaan viela kerran. Nain riskeja myds

voidaan hallita, vaikka organisaatiota ja toimintaa kehitetaan luovallakin toiminnalla.

Jatkuva oppimisen ja kehittymisen vaatimus, vastuu omasta tyosta ja sen suunnittelusta, voi olla
raskasta. Organisaation ja muiden organisaation jasenten tulee kantaa vastuunsa ja valvoa sita,
etta yksilot eivat vasy jatkuvien kehittymis- ja oppimisvaatimusten kautta. Téman asian pari tutkit-
tavaa nosti esille omissa elamakerroissaan. Taman haasteen asettaa tana paivana tyossakayville
myo0s yhteiskunta. Tiimitydskentely osaltaan vahentaa kuormitusta, kun jokaisen yksilon ei tarvitse
itse osata kaikkea.

Henkilosto kokee myos organisaation tukevan henkiloston yrittajamaista toimintaa. Eras tutkittava
toteaa Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun olevan yritys oppilaitoksen sisalla. Oulun amma-
tillisen opettajakorkeakoulun henkilostd kokee yksildtasolla, etta heidén tydnséa tekemista tuetaan.
Myos jatkuva osaamisen kehittyminen koetaan tarkeéksi. He kokevat tulevaisuuden valoisana eli
heilla on uskoa tulevaisuuteen. Jatkuva osaamisen kehittymisen vaade kuitenkin vasyttaa ja heréat-
taa epailyksia omien kykyjen riittdmattomyydesta. Onneksi yksilot ovat tiimiytyneet voimakkaasti.

He saavat tukea toisiltaan, eika kaikkien tarvitse osata kaikkea.

Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun jasenet tydskentelevat itsendisesti ja kantavat vastuun
omista tekemisistaan. Se auttaa organisaatiota ja helpottaa sen johtamista, koska johtamisessa ei
tarvitse keskittya varsinaiseen tyon tekemisen johtamiseen. Oulun ammatillisessa opettajakorkea-
koulussa johto antaa raamit tyolle ja luottaa siihen, etta tyot tehdaan. Jokainen hyodyntaa verkos-
tojaan omassa tyossa. Verkostoitumista helpottaa tutkittavien mukaan se, etté organisaatio on al-
kanut myos verkostoitua eri organisaatioiden kanssa. Kaikkea ei tarvitse tehda itse, vaan valilla voi
hyotya valmiista verkostoista.

Kaikki tutkittavat eivat toimi yrittajamaisesti, eivatka tiedosta saavansa organisaatiolta tukea yritta-
jamaisen toiminnan tukemiseen. Joissakin elamakerroissa on havaittavissa se, etta osa yksilon
tekemisesta on yrittajamaista, mutta tutkittava ei tiedosta toimivansa yrittajamaisesti. Tutkittavissa
ja koko organisaatiossa on siis paljon hyddyntaméatonté potentiaalia pyrkiessa aktiivisesti kohti yrit-

tajamaista toimintatapaa. Namé tiedostamattomat ajattelu- ja toimintatavat yksilén omassa tydssa
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voivat olla esteena uuden luomiselle ja tydn kehittymiselle. Talloin yksilon innovatiivisuus ei paase

kehittyméaan.

7.2 Kehityskohteet

Yrittdjdmaisen organisaatiokulttuurin, alykkaan organisaation ja yksilon yrittajamaisen toiminnan
tukeminen vaatii osaamisen tunnistamista ja kehittamista, yrittajyyden ja yrittajamaisen toiminnan
ymmartamista ja sen merkitystd oman toiminnan ytimena seka tyoelamataitojen kehittamista. Yk-
siloiden yrittajamainen toiminta on hyvin erilaisella Iahtotasolla. Osa tutkittavista toimii hyvin yritta-
jamaisesti ja osalla yrittajamainen toimintatapa on viela tiedostamatonta toimintaa. Organisaation
tulisi vahvistaa yrittajamaisen toiminnan vakiintumista osaksi jokaisen organisaation jasenen toi-
mintaa. Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa kehittamista vaatii se, etta jokainen organi-
saation jasen ymmartaa, mita yrittajamainen toimintatapa vaatii hanelta itseltaan ja osaa muuttaa
sen kaytannon tyohon. Tama tukisi myos sita, etta yksilo kykenisi havaitsemaan ymparistostaan
saamansa organisaation tuen yrittajamaiselle toimintatavalle. Asiasta pitaa alkaa puhua aaneen.
Yrittajamainen toimintatapa jokaisessa organisaatiossa ja sen jasenessa on vahvuus, jolla parja-

taan kilpailtaessa opiskelijoista ja rahoituksesta.

Aiemmin mainittuun voidaan pyrkia esimerkiksi toistamalla tdman tutkimuksen tydpaja kaikkien or-
ganisaation jasenten ollessa lasna. Vaikka tyopajassa oli paikalla prosentuaalisesti iso osa tutki-
muksen kohteena olevan organisaation henkildstdsta, jokainen jasen ei tutkimuksen mukaan toimi
yrittajamaisesti, eikd voida olettaa kaikkien tutkimukseen osallistumattomien organisaation jasen-
tenk&an toimivan yrittdjamaisesti. Tydpajan uusinnalla pystyttaisiin luomaan organisaation yhtei-
nen kasitys siita, mita yrittdjamainen toimintatapa Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa
on. Jokaisella organisaation jasenella olisi sen jalkeen ymmarrys yksilon yrittajamaisesta toimin-
nasta ja han voisi laatia itselle oman kehityspolun yrittajamaisen toiminnan saralla. Yrittajamaisesti

toimiva yksilo on yrittajamaisesti toimivan, oppivan organisaation voimavara!

Selkeaksi kehityskohteeksi elamakerroista nousee osaamisen kehittyminen ja tiedon jakaminen.
Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa henkilosto tekee jatkuvasti tutkimus- ja kehittamis-
tyota organisaation tarjoaman tutkimuskuukauden aikana. Tutkittavat toteavat elamakerroissa, etta
organisaation sisalla tehtavista tutkimuksista pitéisi jakaa tietoa jokaiselle organisaation jasenelle.
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Organisaation jasenten tulisi tietdd mita organisaatiossa tutkitaan ja mité tutkimustuloksia organi-

saatiossa saadaan aikaan.

Oulun ammatillisella opettajakorkeakoululla on loistavat lahtékohdat kehittya yha paremmin yritta-
jamaisesti toimivaksi organisaatioksi. Sen tutkimukseen osallistuneilla yksildilla on jo kohtalaisen
hyvat valmiudet yrittdjamaiseen toimintaan, ja he ovat tutkimuksen perusteella innokkaita sill& sa-
ralla. Taman perusteella voin todeta, etta organisaation kannattaa lahtea tavoittelemaan sita, etta
organisaatio oppii oppimaan. Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu on jo organisaationa talla
tiella. Organisaation oppimaan oppiminen vaatii Ristimaen (2004, 42) mukaan mahdollisuuksiin
tarttumista ja ympariston tarkkailua. Tata tutkittavassa organisaatiossa jo tapahtuu. Organisaatio
verkostoituu itse ja sita kautta tarjoaa uusia verkostoitumismahdollisuuksia organisaationsa jase-
nille. Samalla Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu kykenee vastaamaan ympariston toiveisiin
muuttumalla ja sopeutumalla. Nain organisaatio parjaa kilpailussa ja saa paremman jatkumon
omalle toiminnalleen. Oppimista ja oppimaan kehittymista voidaan tukea siten, ettd Oulun amma-
tillisen opettajakorkeakoulun tutkimusta tekevat jasenet alkavat aktiivisesti organisaation tukemana

jakaa organisaatiossa tehtyja tutkimuksia ja niiden tuloksia.

Organisaation oppimaan oppimista voidaan tukea myds tietoisella johtamisella. Organisaatiotasolla
tietoinen johtaminen tarkoittaa kokonaisuuden johtamista. Yksilotasolla johtaminen keskittyy oppi-
vaan yksilédn ja hanen oppimiseensa. Organisaatiossa myds tiimien on oltava oppivia. Talla tavalla
saadaan oppimista tukeva kulttuuri. Tatad on myds tutkimustulosten jakamista tukeva toimintakin,
mika mainittiin aiemmin. Se tukee yksildiden ja koko organisaation oppimista. Oulun ammatillisessa
opettajakorkeakoulussa timeissa oppimista tapahtuu jo. Sita pitaa kuitenkin aktiivisesti kehittaa ja
johtaa tietoisesti. Johtamisella voidaan kannustaa myos ottamaan riskeja ja olemaan rohkeita ja
luovia omassa toimintaymparistossa. Johdon kannusteita tahan ovat erilaiset palkkiot ja kannus-

teet.

Tutkimuksen tietoperustassa Gibb (2005, 48) toteaa, etta strateginen ajattelukyky lisaa yrittaja-
maista kayttaytymista. Organisaation johdon tulee huolehtia, etta jokainen organisaation jasen on
tietoinen Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun strategiasta. Lisaksi organisaation jasenten tu-
lee ynmartaa strategian merkitys organisaatiolle ja omalle tyolle. Yhteisesti luotu visio strategian

taustalla antaa elinvoimaa oppimiselle ja sitouttaa oppimiseen.
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Naita toimia toteuttamalla Oulun ammatillinen opettajakorkeakoulu on pian &lykés organisaatio.
Alykés organisaatio oppii oppimaan eika jaa paikoilleen. Tieto muutetaan uusiksi toimintamalleiksi
ja tyotavoiksi. Organisaation jasenten tydssaan kayttdma luovuus, jota myds organisaatio tukee,
auttaa tiedon muuntamisessa uusiksi toimintamalleiksi ja ty6tavoiksi. Tutkittavien mukaan tata ta-
pahtuu jo Oulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa esimerkiksi timiopettamisen my6ta. Uusia

asioita oppimalla organisaatio kehittyy ja oppiminen muuttuu kokemukselliseksi.
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8 POHDINTA

Tiedostin jo aiheen saadessani, etta tdma aihe on todella mielenkiintoinen itselleni. Lahdekirjalli-
suuteen tutustuessani hammastyin sita, kuinka vahan yrittajamaista toimintatapaa on tutkittu var-
sinkin organisaatioiden nakokulmasta. Oletin, etta aihetta oli tutkittu enemman. Organisaatioyritta-
jyys on julkaistu kuitenkin kasitteena jo Kyron teoksissa ainakin jo vuonna 2005. Yksilon yrittaja-
maista toimintaa on maailmalla tutkittu kylla enemman. Tama aiheutti sen, etta tietoa piti hankkia
todella paljon. Se vaati suomenkielisten ja englanninkielisten artikkelien, tutkimusten ja teosten
lukemista varsin huomattavasti. Tassa vaiheessa minua jo hiukan saikaytti laatimani aikataulu, joka
oli tiukka. Onneksi en pelkaa tyota ja uuden oppimista oman yrittajamaisen tyoskentelytavan

myota.

Tydn rajauksessa piti tehda toita melkoisen kovasti. Kuten jo johdannossa totesin, yksilon ja orga-
nisaation yrittajamaista toimintatapaa ei ole tutkittu kovin paljon. Siksi oli harkittava, mita tydhon
otetaan mukaan ja mité siita jatetaan pois. Teoriaa piti hankkia sisaisesta yrittajyydesta, jonka olin
paattanyt jattaa teoriasta itsessaan pois. Sisainen yrittajyys kuitenkin liittyy olennaisesti yrittajyy-

teen.

Koko prosessi vaati minulta tutkijana jatkuvaa uuden oppimista, ja koen oman osaamiseni kehitty-
neen monella eri osa-alueella. Jo kayttamani metodologiat ja tulosten analysointitavat aiheuttivat
opiskelua. Johtopaatosten kohdalla tormasin taas siihen, etta en tiennyt, kuinka aineistolahtéisen
analyysin johtopaatokset laaditaan. Tallin sain jalleen kerran tarttua kirjoihin ja opiskella, kuinka
johtopaatokset laaditaan aineistolahtdisessa sisaltdanalyysissa. Tama koko prosessi on ollut mi-

nulle jatkuvaa oppimista.

Tutkijana oletin Oulun ammatillisesta opettajakorkeakoulusta 10ytyvan yksittaisia yrittajamaisesti
toimivia yksiloita. Himmastyin siitd, kuinka paljon yksilon yrittajamaista toimintaa organisaatiosta
jo l6ytyy. Isoin yllatys tutkimustuloksissa oli se, etta organisaatio itsesséan on jo osittain yrittaja-

maisesti toimiva organisaatioyrittajyyden tyyssija.

Jatkotutkimusideana esitan tdman tutkimuksen tyopajavaiheen toistamista koko Oulun ammatilli-

sen opettajakorkeakoulun henkildstolle. Jatkossa tyOpaja toteutettaisiin kaksivaiheisena. JAUHIN-

66



mallilla olisi mahdollista saada vield enemman uusia ominaisuuksia, kun koko henkilsto olisi pai-
kalla. Jattaisin elamakertavaiheen kirjoittamisen tutkittaville omalla ajalla suoritettavaksi ja pyytéisin
heité jasentelemaan tarkemmin ajatuksensa. Samalla nahtaisiin miten luotettava tutkimus on. Tois-
tuisivatko ensimmaisen tydpajan kautta saadut tulokset Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun
koko henkildston ollessa tutkittavina? Eldmakerroissa méaaran lisaaminen ei yleensa ole tarpeellista
saturaation saavuttamiseksi. Eskola ja Suoranta (2000, 21) toteavat, etta eldmakertojen maaralli-
nen kasvattaminen ei yleensa tuo merkittavaa uutta tietoa jo aikaisemmin kerattyyn aineistoon.
Taman tyOpajan toistamisessa on etuna kuitenkin se, etta talloin saadaan jokaiselle Oulun amma-
tillisen opettajakorkeakoulun jasenelle tietoisuuteen se, mita yrittajamainen toimintatapa tarkoittaa
yksilo- ja organisaatiotasolla. Jokainen myds joutuisi pohtimaan oman tyon tekemista yrittajamai-
sen toimintatavan kautta. Samalla jokainen saisi mahdollisuuden kasittaa sen, milla tavalla organi-
saatio tukee yksilon yrittajamaista toimintatapaa. Tutkijana uskon jo tdman ainutkertaisen tyopajan
jarjestamisen, aiheen nostamisen esille ja siitd syntyneen keskustelun, lisdédvan organisaatiossa
yrittajamaista toimintaa. Kun asia on tuotu kaikille tietoon ja siita keskustellaan, se kehittaa organi-

saatiota ja yksildité ja niiden toimintaa kohti uudenlaista toimintatapaa.

Toinen jatkotutkimusidea on tdman tyopajan toteuttaminen myés muissa Oulun ammattikorkeakou-
lun yksikoissa. Isommissa organisaatioissa tutkittavien valintaan tulisi kiinnittdd enemman huo-
miota, jotta tutkimukseen saataisiin mahdollisimman heterogeeninen otos. Oulun ammattikorkea-
koulu on ollut jatkuvien muutosten parissa viimeisten parin vuoden aikana yhti6ittdmisen ja uusien
rahoituskuvioiden myota, joten yrittdjamaisen toiminnan lisaaminen kaikissa yksikoissa olisi hy-
vaksi. Tdman voin todeta myds opiskelijan kokemuksella. Opettajat voisivat timiytya enemman ja
kayttaa monipuolisesti hyvakseen toisten osaamia taitoja opetusta yhdistaen. Resurssit ovat joka
puolella vahenemassa, joten talla tavalla opiskelijoille voitaisiin taata enemman lahiopetusta, kun
opetus jarjestetaan yrittajamaisesti toimien kustannustehokkaasti. Uusimalla tdma tutkimus saatai-
siin myos aiemman tutkimuksen luotettavuutta lisattya siirrettavyyden kautta. Tutkimus voitaisiin
siirtaa toiseen kontekstiin, koska Oulun ammattikorkeakoulun yksikot ovat hyvin samankaltaisia

toimintaymparistoltaan.

Kahdella ensimmaisella jatkotutkimusidealla saataisiin lisattya yrittajamaisen toimintatavan tunnet-
tuutta organisaatioissa ja havahdutettua organisaation jasenet tarkastelemaan omaa yrittajamaista
toimintaa. Niilla saadaan lisattya myds luotettavuutta. Seuraavat jatkotutkimusideat on johdettu tut-

kimustuloksista.
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Tutkimuksessa esitellyista yksikon ja organisaation yrittdjamaista toimintaa ohjaavista ominaisuuk-
sista on mahdollista tehda jatkotutkimuksia. Olisi mielenkiintoista nostaa JAUHIN-mallin kautta luo-
duista ominaisuuksista kolme eniten pisteytettya ominaisuutta esille ja tutkia elamakertojen avulla
mita niistd ominaisuuksista on mahdollista saada selville, ja kuinka nd&ma ominaisuudet nakyvat

kéytannon tyossa.

Elamakertojen teksteja olisi mahdollista tulkita enemmankin aina pelkistetyista iimauksista aina jo
tassa tutkimuksessa kasitteellistettyihin paaluokkiin. Niita voisi verrata tarinoihin ja hakea koke-
muksellisuutta yrittajamaisen toimintatavan taustalta. Lisaksi elamakerroista voitaisiin erotella yrit-
tajamaista toimintaa jo toteuttavat ja ei-yrittajamaisesti toimivat tutkittavat. Naita eriytettyja elama-
kertoja voidaan verrata tutkimuksen tietoperustaan ja katsoa mita tuloksia sielta saadaan.

Tutkimustuloksista uutena tuloksena nousi esiin verkostoituneisuus seka yksilon etta organisaation
yrittdjamaisen toimintatavan mahdollistavana ominaisuutena. Tama ominaisuus on uusi, jota ei ole
késitelty alan lahdekirjallisuudessa aiemmin. Verkostoituneisuutta voisi tutkia jatkossa siitd nako-
kulmasta miten se edesauttaa yksilon ja organisaation yrittajamaista toimintatapaa. Verkostoitunei-
suutta voidaan tutkia my6s oppimisen kautta. Tutkimuksen tietoperustassa verkostojen merkitysta
sivutaan oppimisen kautta. Verkosto-organisaatio on merkityksellinen organisaation oppimiselle
(Sydédnmaanlakka 2009, 50-54). Tahan tutkimukseen voidaan liittdd mukaan osaamisen kehitty-
minen ja johtaminen tai tutkia yrittajamaista toimintaa tarkemmin pelkastaan osaamisen kehittymi-
sen ja johtamisen nakokulmasta. Jos verkostoituneisuutta tutkitaan oppimisen kautta, silloin tutkit-
tavia asioita voidaan tarkastella kaytantoyhteison (Community of Practice) kautta. Kaytantdyhtei-
sOn ajatuksen mukaan saman intohimon tai huolenaiheen jakavat ihmiset kokoontuvat yhteen ja
opettelevat yhdessa milla tavalla he voivat tehda asiat paremmin. (Wenger-Trayner 2015, viitattu
25.5.2015.)

Loppusanoina totean, etta tulevaisuuden opettaja ja muut oppilaitoksissa asiantuntijatehtavissa tul-
levat olemaan yrittajia tulevaisuudessa. Heita on yha enemman maaraaikaisissa tyotehtavissa, he
hankkivat rahoituksen omalle tyolleen, myyvat osaamistaan koulutusta jarjestaville tahoille ja opis-
kelijoille. Nain ollen jokaisen tulisi tarkastella omaa toimintaa kriittisesti ja 10ytaa ne yrittajamaisen
toiminnan ominaisuudet omasta toiminnasta, milla han erottautuu muista ja parjaa yha kovene-
vassa kilpailussa yksiléna. Jokainen voi l0ytaa itsestaan yrittdvan persoonan. Samalla on pohdit-

tava sita, miten omaa osaamista voidaan kehittdd koko ajan parempaan suuntaan. Tama vaatii
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my0s organisaatioilta paljon. Organisaation on kehityttavé ja tuettava organisaation jasenten oppi-
mista ja osaamisen kehittymista, tiedon jakamista. Organisaatio tukee oppimista ja oppii samalla

itsekin.
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TYOSUUNNITELMA - TYOPAJA 27.3.2015 LITE1

1. Tyopajan toteutus

Millaista yrittajaméainen toiminta on yksilon sisalla/organisaation sisélla?

Tydpaja toteutetaan innovointimenetelmalld Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun tiloissa.

tydpaja

osallistujat: Oulun ammatillisen opettajakorkeakoulun henkilosto

osallistujien maaran 12-16. Pyritaan laajaan pohjaan Oulun ammatillisen opetta-
jakorkeakoulun henkiléstéedustajista.

toiveissa vahintaan 12 osallistujaa = nelja yhteistyoryhmaa > 3 jasenta /ryhma
ryhmia voi olla vaikka kuinka monta, useampi ryhmapari antaa rikkaamman tu-
loksen. Tavoite on saada nelja ryhmaa, joissa jokaisessa on nelja jasenta
tyopajan jalkeen pidetaan narratiivinen tutkimus, jossa osallistujat kirjoittavat ela-
maétarinan annetusta aiheesta: Miten yrittdjamainen toimintatapa nakyy omassa
tyossani? Miten organisaatio tukee yksilon yrittajamaista toimintaa?

Innovointimenetelman toteuttaminen 60-90 min.

Ryhmaytyminen ja orientaatio

Aihepari 1:

Ryhmiin jakautuminen (esim. 4 henkilda/ryhma), minimi 4 ryhméaé = ryhmaparit,
ryhméapareja voi olla vaikka kuinka monta.

Tarkeaa on, etta kaikissa ryhmissa on saman verran henkil6ita, muuten juoksutus
on hankalaa (joku ryhma laahaa aina perassa tai edelld). > osallistujille nimikortit
pOytaryhmiin. Varmistetaan, etta henkildt eivat ryhméydy omanlaisiksi ryhmikseen.

Esitetdén, mita aihetta ryhmat kasittelevét ja miksi. TARKEAA KOROSTAA NA-
KOKULMAA, jolla halutaan I6ytaa yksilon ja organisaation yrittdjamaiset ominai-
suudet /piirteet
-> Aihepari = 2 aihetta, toinen ryhma kasittelee toista aihetta ja toinen toista. Siis
toinen ryhma ty6staa ja antaa ideansa 1 kysymykseen ja toinen, eli yhteistydryhma
tyostaa kysymysta 2.

1) Ideoi; Millaiset yksilon yrittdjamaiset ominaisuudet ovat Oulun ammatillisessa opettaja-
korkeakoulussa?

2) ldeoi; Millaista organisaation yrittajamainen toiminta on Oulun ammatillisessa opettaja-
korkeakoulussa?

Olisi hyva jos molemmista kysymyspareista saadaan aineistoa. Sama ryhma tyostaa kaksi
kierrosta, siis molemmat kysymysparit erikseen.

|deointi

Yksin ideointi (hiljainen tieto): Jokainen ideoi aluksi yksin ja kirjoittaa omat ideat
aiheesta paperille, 5 min

Ideoiden jakaminen omassa ryhméasséa: Paperit kiertavat ryhmissé jokaisella ja-
senella vaihtaen niita henkild henkilolta myota paivaan yhden kierroksen, niita
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taydennetaan noin 10-15 min (paperi taydennettdvana muutaman minuutin/hen-
kild). Jokainen ryhman jasen saa ideoida ja antaa ndkemyksensa toisten pape-
reihin (muutaman minuutin per paperi ja kdydaan koko kierros niin etta paperi
palautuu alkuperaiselle henkilolle).

Tutkija on "kellokallena" ja kertoo, milloin paperi vaihtuu ryhman jasenelta toiselle.

Priorisointi

Ideoiden jakaminen yhteistydryhmissa: Taman jalkeen paperit vaihdetaan yhteis-
tyoryhman kanssa eli nyt ryhmat antavat ideansa myos toiselle kysymykselle,
jota yhteistydryhma on tydstanyt. Yhteistydryhma “jauhaa” ja ideoi nyt myos
toista kysymysta. Se kierrattaa paperit samalla tavalla kuin edellisessa vai-
heessa (myota paivaan kullakin ryhman jasenella ja taydentaa niita) noin 10-15
min.

Paperit palautetaan alkuperaiselle ryhmalle ja ryhman jasenelle.

Molemmissa edellisissa kierroksissa ryhman jasenet eivat keskustele keske-
naan.

Ryhman yhteinen keskustelu ja priorisointi: ryhma kay lapi kirjoitetut ideat yh-
dessa keskustellen ja valitsee yhdessa niista kolme (3) tarkeinta ideaa (5-10
min.)

Kukin ryhma kay kirjaamassa heidan mielestaan tarkeimmat ideat seinilla oleville
lehtidtaulun arkeille kunkin aiheen kohdalle.

Tassa voi tulla ryhmilta samojakin ideoita, jolloin ne tulisi yndistaa yhdeksi ide-
aksi.

Lopullinen priorisointi eli ideoiden pisteytys: Ryhmalaiset valitsevat itselleen pa-
rin. Yhdella parilla on kaytettavissa kymmenen (10) pistetta, jotka he antavat leh-
titaulun arkeille kirjoitetuille ideoille. Pari voi antaa yhdelle idealle kaikki pisteet
tai jakaa pisteet useamman idean kesken.

Annetut pisteet ratkaisevat ideoiden tarkeysjarjestyksen.
Keskustellaan yhdessa syntyneesta lopputuloksesta, eli mitka ideat ovat koko pai-
kalla olevan ryhman mielesta tarkeimpia.

Tilaisuus voidaan nauhoittaa.

Tarvittavat resurssit

Raportointi

1-2 henkil6a vetamaan tyoskentelya
tydskentelyyn sopivat tilat (keskustelurauha)
paperit ja kynat, tussit

lehtidtaulut tms.

"pistepaperit”

Tutkija koostaa tyopajasta raportin ja analysoi saadut tulokset. Saatuja tuloksia kéytetaan hy-
vaksi yrittajamaista toimintatapaa kasittelevassa opinnaytetyossa

JatkotyOskentely heti tyOpajan paatyttya
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2. Narratiivinen tutkimus, jossa osallistujat kirjoittavat elamatarinan annetusta aiheesta:
- Miten yrittdjamainen toimintatapa nékyy omassa tydssani?
- Miten organisaatio tukee yksilon yrittdjamaista toimintaa?
- Aikaa varataan n. 60 minuuttia. Tyota voi halutessaan jatkaa itsenaisesti, kunhan
tydn kokonaispituus ei mene yli kolmen koneella kirjoitetun sivun yli.

Julkaiseminen

Opinnaytety0 julkaistaan viimeistaan kesakuussa 2015. Silloin Ammatillisen opettajakorkea-
koulun henkilokunta saa tyon luettavakseen.
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