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Tassa opinnaytetyossa selvitettiin taloushallinnon alalla toimivan Accountor Group-konsernin
tyontekijoiden omaa kokemusta tyossa tarvitsemastaan osaamisesta. Tutkimus tehtiin Ac-
countorin Helsingin Ympyratalon toimipisteessa ja siihen osallistui kirjanpidon ammattilaisia
kahdesta eri juridisesta yksikosta.

Tyon tarkoituksena oli selvittaa miten Accountorin henkilokunta kokee osaamisensa riittavan
paivittaisiin tyotehtaviinsa. Tyontekijoilla on taustallaan erimittaisia ja -laatuisia koulutuksia
seka vaihteleva tyokokemus alalta. Tutkimuksessa selvitettiin samalla onko tyontekoa tukevaa
taydennyskoulutusta riittavasti tarjolla Accountorin jarjestamana seka onko se riittavan laa-
dukasta ja tarpeenmukaista. Tyon teoriaosuudessa esitellaan lyhyesti kolme keskeista oppi-
misteoriaa seka kaydaan lapi ihmisen oppimistapoja ja -vaylia.

Tyon tutkimusosuus toteutettiin kirjallisella kyselylla Accountorin Ympyratalon toimipisteen
kirjanpitoa paatyokseen tekevien henkiloiden keskuudessa. Kysely jaettiin vastaajille paperil-
la suoraan kateen ja vastaajilla oli mahdollisuus esittaa kyselysta tarkentavia lisakysymyksia
tutkijalle suoraan kasvotusten. Henkilokunta osallistui tutkimukseen hyvin ja vastauksia saa-
tiin monipuolisesti eri ika- ja tyokokemusluokista. Vastaukset olivat kuitenkin hyvin samankal-
taisia riippumatta vastaajan taustasta.

Tutkimuksen perusteella Accountor Groupin kirjanpidon tyontekijat kokevat osanneensa riit-
tavasti taloushallinnon osa-alueista Accountorille tullessaan. Henkilokunta on myds varsin tyy-
tyvaista konsernin tarjoamaan lisakoulutukseen ja osaamisen kehittamiseen. Kehitysehdotuk-
sena esitetaan kuitenkin tyoolosuhteiden muokkaamista siten, etta kokeneilla tyotovereilla
olisi nykyista parempi mahdollisuus opastaa muita ns. mentor-toiminnan periaatteilla. Talla
saavutettaisiin kustannusetuja uuden tyontekijan oppiessa tarvittavat asiat nopeammin ja
heti oikein. Lisaksi tyontekijat oppisivat tuntemaan toisensa paremmin. Toisena seikkana tut-
kimus toi esiin asiantuntijoiden lasnaolon tarpeellisuuden. Henkilokunta haluaisi saada nope-
ammin ja ajantasaisemmin apua sellaisiin substanssikysymyksiin, joihin tyotoverit eivat valt-
tamatta pysty vastaamaan. Naiden seikkojen myota tyotyytyvaisyys henkiloston keskuudessa
saataisiin kasvamaan ja sita kautta myos asiakastyytyvaisyys pysymaan hyvana.

Asiasanat: oppiminen, osaaminen, taydennyskoulutus, taloushallinto
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The subject of this thesis is the way the employees of the financial management corporation

Accountor Group perceive their need for skills required to perform their tasks. The study was
conducted in Accountor's office in Ympyratalo, Helsinki, and the participants were accounting
professionals from two different juridical units.

The purpose of this study was to find out how the personnel at Accountor feel about their
skills matching their daily tasks. The employees come from different educational back-
grounds; some have trained more than others, and the quality of their education varies, as
well as their working experience. The study also looked into the availability of Accountor's in-
service training, and whether it is sufficient in quality and relevance. The theory section of
this study introduces briefly the three main learning theories, and discusses the different
methods and ways of learning.

The research section of this study was carried out through a written questionnaire distributed
to those employees in Accountor's Ympyratalo offices who mainly work with accounting. The
questionnaire was delivered as a print-out and given directly to the employees, which provid-
ed the respondents with the opportunity to ask further clarifying questions directly from re-
searcher. Personnel participated well, and several types of age and work experience groups
are represented in the answers. Regardless of the respondents’ backgrounds, their answers
were very similar.

According to this study, the employees of Accountor Group's accounting section feel they
knew the different areas of accounting sufficiently, when they were first hired by Accountor.
They are also quite satisfied with the in-house training provided by Accountor, and the way
their skills are being developed. One improvement idea that came up was that working condi-
tions could be modified so that experienced colleagues would have a better opportunity to
guide others, using the principle of mentoring. This would result in reduced expenses, as the
new employee would learn the necessary procedures faster, and correctly from the begin-
ning. Additionally, employees would get to know one another better. Another point brought
up by the study was that the presence of experts was felt to be necessary. The personnel
would like to get answers to questions which their colleagues may not be able to answer.
These improvements would result in increased job satisfaction among the personnel, which
would ensure that the level of customer satisfaction remains good.

Keywords: learning, knowledge, in-house training, accounting
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1 Johdanto

Tassa tutkimuksessa pyritaan selvittamaan, miten Suomen suurin tilitoimisto Accountor Group
huolehtii tyontekijoidensa riittavasta osaamisesta ja ammattitaidosta. Konsernin palvelukses-
sa on erilaisista lahtokohdista aloittaneita tyontekijoita, ja tarkoitus on selvittaa milla tavoin
Accountor Group taydennyskouluttaa palkkaamiaan henkiloita ja tukee ammattitaidon saily-
mista seka kehittymista. Samalla pyritaan tutkimaan, mita osaamista Accountor Group toivoisi
tyonhakijoilla jo valmiiksi olevan ja pohditaan, voisivatko oppilaitokset tukea tata toivetta

nykyista paremmin.

Accountor Group (ent. Pretax Group) on Suomen suurin tilitoimistoketju, jolla on toimistoja
lahes 30 kaupungissa ympari Suomea. Kaiken kaikkiaan Accountor Group tyollistaa kevaalla
2016 noin 2100 ihmista seitsemassa eri maassa (Suomen lisaksi Ruotsi, Norja, Tanska, Venaja,
Ukraina ja Hollanti). Suomessa on henkilokunnasta suurin osa, noin 1200 tyontekijaa. Accoun-
tor tarjoaa perinteisia taloushallintopalveluja nykyaikaisin menetelmin useilla eri ohjelmis-
toilla. Lisaksi konsernin palvelutarjontaan kuuluu palkka- ja henkilostohallintopalveluja, oh-
jelmistoratkaisuja seka erilaisia taloushallinnon asiantuntijapalveluita. Konserni kouluttaa itse
tyontekijoitaan omassa koulutusohjelmassaan, mutta lisaksi koulutusta myos ostetaan ulko-
puolelta. Yuonna 2015 konserni kaytti yhteensa yli 2000 paivaa henkilostonsa kouluttamiseen.
Tahan maaraan sisaltyi pitkien koulutusohjelmien (KLT- ja PHT-valmennukset) lisaksi sub-
stanssikoulutukset talous- ja palkkahallinnosta, ohjelmisto-, tuote- ja prosessikoulutukset se-
ka ajantasakoulutukset. Koulutusten lisaksi osaamisen kehittaminen Accountorissa sisaltaa
tyossa oppimisen erilaisten toiden ja asiakkaiden myota seka tyosta saatavan palautteen mm.
kehityskeskusteluissa, ns. 1to1-keskusteluissa ja muissa suorituksen arviointiin pyrkivissa kes-

kusteluissa.

Uutena toimintamallina konsernissa on kevaasta 2015 Opinahjo-nimisen yrityksen kanssa yh-
teistyossa kehitetty koulutusjarjestelma, jossa oppiminen tapahtuu webinaareissa perinteisen
luokkahuoneoppimisen sijaan. Opinahjon tarjoamaa palvelukokonaisuutta tarkastellaan erik-

seen tuonnempana.

Taman tutkimuksen tekija on itse tyoskennellyt tutkimuksen tekohetkella Accountor Groupis-
sa noin yhdeksan vuoden ajan kirjanpidon ja sisaisen raportoinnin tehtavissa. Han on myos
toiminut kaytossa olevien kirjanpito-ohjelmistojen paakayttajana ja kouluttanut niiden kayt-

toa ammattilaisille.



2  Oppimisteorioita

Oppimisteoria on teoreettinen malli ihmisen oppimistavoista. lhminen oppii asioita monella
eri tavalla oppijan omasta persoonasta, taustasta ja ymparistosta riippuen. Mitaan yksittaista
tapaa ei neutraalisti arvioiden voida sellaisenaan nostaa ylitse muiden. Erilaisia oppimisteori-
oita on vuosien saatossa muotoiltu useita, joista jokaisessa on omat oikeaan osuvat nakokul-

mansa.

Englantilainen Richard Millwood on muotoillut eri oppimisteorioista havainnollistavan kartan
(kuva 2) kuvaamaan teorioiden perusperiaatteita, teorian kehittajaa ja parasta soveltamis-
alaa. Oppimisteorioiden kartta on luotu osana EU-rahoitteista HoTEL-projektia (Holistic Ap-
proach to Technology Enhanced Learning). Projektin internet-sivuilla (http://hotel-
project.eu/content/learning-theories-map-richard-millwood) karttaa on mahdollista kayttaa
interaktiivisessa muodossa, jolloin kartan linkkien takaa on saatavissa kustakin kohdasta lisaa
tietoja. Kartasta voidaan yksinkertaisessa muodossa havaita eri oppimisteoriasuuntausten liit-
tymat ja yhtalaisyydet toisiinsa seka teorioiden keskinainen sijoittuminen oppimisteorioiden

joukossa.
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Kuva 1. Richard Millwoodin oppimisteorioiden kartta (kartta myds liitteena nro 1)



Seuraavassa esitellaan kolme tarkeaa oppimisteoriaa, joista jokainen on vuorollaan saanut
vallattua keskeista jalansijaa oppimisteorioiden keskuudessa. Muita teorioita ei tassa tutki-
muksessa esitella kuin mainintana Millwoodin oheisessa teoriakartassa, mutta niillakin on

olennainen merkityksensa ihmisen oppimisen tutkimuksessa.

2.1 Behaviorismi

Behavioristinen oppimiskasitys perustuu ajatukseen luonnontieteellisesti mitattavissa olevista
asioista. Taman seurauksena psykologisen ihmistutkimuksen kohteeksi valikoitui kayttaytymi-
nen eli reaktio johonkin ulkoiseen arsykkeeseen. Behaviorismin uranuurtajana pidetaan yh-
dysvaltalaista John B. Watsonia (1878-1958). Watsonin innoittajina olivat venalaisen Pavlovin
koirilla tehdyt ehdollistumistutkimukset, joissa tietty ruokaan liittyva arsyke sai koirissa ai-
kaan kuolaamisreaktion. Myohemmin tama ehdoton arsyke sai yksinaan aikaan saman reaktion

(ehdollinen arsyke).

Behaviorismin kulta-aika oli 1930- ja 1940-luvuilla lahinna Watsonin, Pavlovin ja Hullin johdol-
la. Heidan seuraajansa B.F. Skinner (1904-1990) jatkoi behavioristista ajattelua kehittelemal-
la erityisesti operanttia ehdollistumista. Skinner havaitsi, etta opiskelija alkaa toistamaan
niita reaktioita, joista han saa myonteista palautetta ja vastaavasti valttaa kielteista pa-
lautetta. Han myos otti teoriaansa mukaan opiskelijan oman osuuden reaktioon vaikuttavana
tekijana. Skinnerista tuli 1950-luvun puolivalin jalkeen behaviorismin johtava auktoriteetti

kognitiivisen psykologian yhdistyttya enemmiston psykologiseen nakemykseen.

Behavioristisen oppimiskasityksen mukaan oppimisen motivaation syntyminen on pitkalti ul-
koisten tekijoiden vaikutusta. Motivoivina tekijoina toimivat reaktiot positiiviseen tai negatii-
viseen ulkoisiin arsykkeisiin. Tama oppimiskasitys johtaa hyvin opettajapainotteiseen koulu-
tustapaan, jossa opetus perustuu tiedon jakamiseen ja osittamiseen sellaisiin paloihin, jotka
oppija voi omaksua. Behavioristinen opetus on hyvin perinteinen tapa opettaa uutta esimer-
kiksi kouluissa. Behaviorismia voidaan kuitenkin myos kritisoida sen kaavamaisuuden takia. Se
ei houkuttele monitahoiseen ajatteluun eika huomioi kasitteellista oppimista. Oppimisen laa-
dun sijasta arviointi keskittyy maarallisiin seikkoihin. Jos tieto siirtyy opettajan valitsemalla
tavalla ja valitsemissa osissa, oppija saa vain juuri sen tiedon jonka opettaja haluaa jakaa.
Oppija tavoittele itse tiedon sijaan palkkiota omaksumisesta, jolloin oppiminen itsessaan ei

ole motivoivaa.



2.2 Humanismi

Humanismin oppi-isa oli ranskalainen Jean-Jacques Rousseau (1712-1778). Hanen ihanteenaan
oli ihmisen kaikkien kykyjen jalostaminen, humanististen arvojen seka ihmisen ainutlaatui-
suuden ja luovuuden korostaminen. Humanistisessa psykologiassa ihmista pidetaan kokonais-
valtaisena, luovana ja henkiseen kasvuun pyrkivana yksilollisena persoonana (Kauppila 2007).
Oppimiskasitys pitaa keskeisena oppijan itseohjautuvuutta ja kykya reflektointiin. Opetuksen
tehtavana on ainoastaan tukea sosiaalista ja persoonallista kasvua ja oppijan identiteetin ke-
hitysta. Humanismi siirtaa vastuuta oppimisesta oppijalle itselleen ja korostaa oppijan oma-
ehtoisuutta. Oppijan tulisi itse voida tehda johtopaatoksia ja kokeiluja pyrkiessaan uuden tie-
don omaksumiseen. Oppijan oma toiminta on tarkeaa ja opettajalle jaa vain tukijan, opasta-
jan ja ohjaajan asema. Humanistinen oppimisnakemys painottaa kokemuksellista oppimista
seka kokemusten ja elamysten merkitysta oppimisen perustana. Oppiminen tapahtuu usein
ryhmassa, jolloin jokainen oppija tuo mukanaan omat kokemuksensa laajentamaan ryhman

oppimisen kohteena olevaa tietopohjaa.

2.3 Konstruktivismi

Konstruktivismin juuret ovat peraisin antiikin Kreikasta ja Rooman valtakunnasta. Oppiminen
perustui tuolloin paaosin ulkomuistiin. Tarpeelliset muistettavat asiat pyrittiin yhdistaman
johonkin ulkoisiin kohteisiin assosiaatioiden kautta. Myohemmin konstruktiivisuutta on tutki-
nut mm. Frederick Bartlett (1886-1969). Han paatyi ajattelussaan siihen tulokseen, etta muis-
titieto tallentuu eraanlaisina skeemoina oppijan muistiin. Skeemat muuttuvat tarpeen mu-
kaan kokemusten ja uuden tiedon myota. Konstruktivismin mukaan ihmisen kokemus ymparoi-
vasta maailmasta on sellainen, joksi han on se itse mieleensa rakentanut. Talloin myos oppi-
jan on itse aktiivisesti pyrittava rakentamaan osaamistaan sen sijaan, etta opettaja tarjoilisi
hanelle valmiin paketin tietoa. Oppiminen voidaan siis maaritella prosessiksi, jossa ihminen
valikoi ja tulkitsee informaatiota (Kauppila, 2007). Oppiminen vaatii oppijan omaa tiedon
muokkaamista ja jarjestelya uuden tiedon liittamiseksi vanhan tiedon paalle tai viereen. Tie-
to on samalla myos ymmarrettava, jotta jarjestely onnistuu. Konstruktiivisen kasityksen mu-
kaan oppimisympariston tulisi olla mahdollisimman virikkeellinen ja kiinnostava, jotta oppijal-
la on mahdollisuus imea uutta tietoa itseensa. Jotta uuden oppinen olisi mahdollista, oppijan
on oltava avoin vastaanottamaan uutta tietoa. Tassakin voidaan todeta, etta asenne ratkaisee
- mikali oppija on uutta kohtaan vastahakoinen tai jopa torjuva, uuden oppiminen on kaytan-
nossa mahdotonta. Oppijan on haluttava itse saada uutta tietoa ja kokemuksia ja suotava nii-
den jarjestelylle tarvittava maara aikaa. Opettajan tehtava on tarjota virikkeiden lisaksi tu-

kea ja neuvoja motivaation sailyttamiseen ja rohkaista oppijaa.
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3 Mita on osaaminen - Osaamisen teoriaa

Osaamiselle ei ole olemassa selvaa ja yleisesti hyvaksyttya maaritelmaa. Osaamisella tarkoi-
tetaan usein tietojen, taitojen, kokemusten, tahdon ja verkostojen muodostamaa kokonai-
suutta. Hatosen (2011, 7) mukaan osaaminen koostuu yksilon luontaisista ominaisuuksista ja
kyvyista, motiiveista, tunteista, asenteista seka itsea koskevasta kasityksesta. Lisansa tahan
tuovat koulutuksen ja kokemuksen kautta hankitut tiedot seka taidot. Osaamiseen sisaltyy
aina myos hiljaista tietoa. Osaaminen on myos tilannesidonnaista ja vaihtelevaa. Helakorpi
maarittelee osaamisen myos joustavuudeksi, epavarmuuden sietokyvyksi ja muutoshalukkuu-
deksi. Osaaminen ei ole vain tietamista, vaan laajempaa tekemisen hallintaa, jossa sosiaali-
nen vuorovaikutus painottuu aiempaa enemman (Helakorpi). Osaamisessa yhdistyvat tietojen
ja taitojen monipuolinen ja luova kayttaminen, ajattelun taidot, kyky organisoida tyota ja
tyoskennella ryhmassa, oppimistaidot, kyky joustaa ja mukautua muutoksiin seka kyky arvioi-

da omaa osamaista ja toimintaa sita samalla kehittaen. (Hatonen, 2011, 7, 9-10)

Osaamista voidaan arvioida yhteison tai yksilon osaamisena. Yksilon osaaminen on usein yh-
teydessa tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallitsemiseen seka soveltamiskykyyn. Ammatilli-
nen osaaminen muodostuu toisaalta ammatissa tarvittavista tiedoista ja taidoista, mutta toi-
saalta henkilon persoonallisuuden eri puolista, joita perima ja sosiaalinen toimintaymparisto
elaman aikana muokkaavat (Helakorpi). Yksilon ammatillisen osaamisen havainnollistamiseen

voidaan kayttaa ns. jaavuorimallia (Spencer & Spencer, 1993, 9-11).

Oman
ammattialan

osaaminen

Organisaatio-osaaminen

Ongel atlaisutaidot

taidot. sopeutumiskyky

Arvot, standardit, ietiikka

Per: liset valmiudet, motiivit, mielenkiinnon kohteet

Kuva 2 Ammatillisen osaamisen jddvuorimalli (mukailtu ldhteestd Jdadskeldinen, 2005)
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Jaavuorimallissa osaaminen jakautuu nakyvaan (eksplisiittiseen) ja nakymattomaan (implisiit-
tiseen) osaamiseen. Nakymaton osa on taustalla olevaa, vaikeasti sanoiksi puettavaa osaamis-
ta. Se kuitenkin vaikuttaa siihen toimintaan, jossa osaaminen kaytannossa paljastuu. Tama
nakyva osa voidaan ilmaista nakymatonta helpommin sanoin tai numeroin (Hatonen, 2011,
11). Osaaminen pohjautuu yksilon persoonan varaan, jossa vaikuttajina ovat omakuva itsesta,
oman motiivit toimia, mielenkiinnon kohteet seka persoonan yksilolliset valmiudet. Henkilo-
kohtaiset tekijat voivat vaikuttaa tyontekijan asenteisiin ja sita kautta uuden oppimiseen.
Tallaisia tekijoita voivat olla mm. pohjakoulutus, henkilokohtaiset tavoitteet ja uranakymat,
tunteet ja asenteet (Boud & al, 2000, 54). Seuraavalla tasolla jaavuorimallissa ovat yksilon
arvot, standardit seka ammatillinen etiikka. Ylospain mentaessa seuraavalla tasolla on yksilon
kyky soveltaa oppimaansa ja aiempia kokemuksiaan uusissa tilanteissa. Toiseksi ylimmalla
tasolla on organisaatio-osaaminen, jolla tarkoitetaan tyonantajasta ja toimialasta riippuvaa
osaamista, joka on yleensa sidoksissa tiettyyn tehtavaan. Ylimmalla tasolla pyramidissa on
substanssiosaaminen eli ammattikohtainen ja ammattitaidon ytimen muodostava osaaminen.
Helakorven mukaan substanssiosaaminen on myos tyossa tarvittavaa ammatillista taitotietoa,
ydinosaamista. Substanssiosaaminen tarkoittaa myos henkilokohtaisia kykyja ja persoonallista

tapaa toimia vaihtelevissa tilanteissa.

Nyky-yhteiskunta arvostaa kykya luoda uutta osaamista. Kyky myos maarittelee organisaation
keskeisen kilpailuedun ja arvon vallitsevassa toimintaymparistossa. Tyontekijoiden kyvyt ja
taitotieto, organisaation rakenteisiin katketty tieto seka sidosryhmasuhteet ovat olennaisia
tulevaisuuden kasvun ja innovaation lahteita (Rastas & al, 2001, 16). Hatonen (2011, 13) ja-
kaa organisaation osaamisen neljaan osa-alueeseen. Ydinosaaminen on kyseiselle organisaa-
tiolle tyypillista ja laaja-alaisesti omaksuttua osaamista, joka tekee organisaatiosta juuri sen,
joka se on. Syvallista erityisosaamista ei voi helposti korvata muulla ja se tuottaa yritykselle
merkittavan kilpailuedun. Ydinosaaminen valuu lapi koko organisaation ja on sen toiminnan
perusta. Helakorpi puolestaan maarittelee ydinosaamisen sellaiseksi osaamiskokonaisuudeksi,
jonka turvin yritys on saavuttanut asemiaan markkinoilla. Se on jotakin erityista osaamista ja
toimintatapaa, jopa toimintakulttuuria, joka tekee yrityksesta omaleimaisen ja jonka pohjalle
henkilokohtaiset osaamisvaatimukset nojautuvat, “talon tapa toimia”. Se on myos strategista
osaamista, alan kehitystrendien tuntemista ja kykya toimia muuttuvissa olosuhteissa (Hela-
korpi). Organisaation arvoihin ja toimintatapaan liittyva osaaminen ohjaa tuloksellista toimin-
taa ja auttaa toimimaan asiakaslahtoisesti seka pitamaan henkiloston tyytyvaisena. Tyoela-
maosaamisen pohja hankitaan jo peruskoulutuksessa ennen varsinaista tyoelamaan siirtymis-
ta. Nykypaivan tyoelaman osaamisvaatimuksiin kuuluvat olennaisesti mm. moniosaaminen,
kokonaisuuksien hallinta seka teoriatiedon ja kaytannon kokemusten yhdistaminen. Tarkeana
osaamisen lajina on myos ns. substanssi- eli eriytyva ammatillinen osaaminen. Substanssi-
osaamisen perusta opitaan yleensa jo ammattiin tahtaavassa peruskoulutuksessa ja sita tay-

dennetaan laajentamalla aiemmin hankittua pohjaa. (Hatonen, 2011, 15) Muuttuva tyoelama
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tarvitsee ihmisia, joilla on kyky, halu ja tahto oppia uutta jatkuvasti (Poikela, 2005). Osaami-
sen jatkuva laajentaminen ja monipuolistuminen seka tyohon liittyva kanssakayminen ihmis-

ten kanssa ovat nykyaikaa. Aiemmin opittua tietoa voidaan soveltaa tarvittaessa eri konteks-
teissa ja nain se toimii pohjana uusissakin tilanteissa. Uuden oppiminen on valmiuksien kehit-

tamista kohdata tulevia haasteita.

Tutkimuksen (Etelapelto & al, 1999, 89) mukaan itseaan kunnioittavat yritykset Suomessa si-
joittavat 2-3 prosenttia palkkakustannuksista henkiloston kehittamiseen. Jostain syysta kui-
tenkin henkilostokoulutuksessa laiminlyodaan pohjatyo tarvekartoitusten ja tilanneselvitysten
puuttuessa. Toinen laiminlyonti on koulutusvaikutusten seurannassa ja arvioinnissa (Etelapel-
to & al, 1999, 91). Prosessien ymmartamiseen ja ohjaamiseen tarvitaan omaa kokemusta,

joka puuttuu monilta johtajilta ja tekee johtamistyon vaikeaksi (Jarvinen & al, 2002, 105).

Tassa tyossa osaamista arvioidaan ensisijaisesti Accountor Groupin asettamista lahtokohdista.
Tyontekijan osaaminen on riittavaa, kun han kykenee selviytymaan toistaan normaalilla taval-
la. Pohjakoulutuksen merkitys vaihtelee jonkin verran tyotehtavista riippuen. Lisaksi varsinkin
vanhemmalla ikaryhmilla pohjakoulutus on muodollisesti keskimaarin alhaisempaa kuin nuo-

remmilla tyontekijoilla. Talloin kokemuksen ja tyossa oppimisen merkitys on suurempi. Tama
asettaa painetta esimiestasolle mm. tyohonottotilanteissa, kun on pystyttava arvioimaan yksi-
lon osaamista ja kokemusta myos niissa tilanteissa, kun ei ole esitettavissa vaikkapa tutkinto-
todistusta. Muun muassa tata vaikeutta helpottamaan Accountor Group jatko- ja lisakouluttaa

henkilokuntaansa jatkuvasti.

4  Oppiva osaaja

Oppimisteorioiden toteutuminen kaytannossa voi tapahtua usealla eri tavalla oppijasta, opit-
tavasta asiasta ja olosuhteista riippuen. Eri ihmiset oppivat eri tavoilla ja joskus yksi tapa so-
pii uuden asian omaksumiseen paremmin kuin toinen. Ihminen voi oppia uutta yhteisonsa si-
saisen kanssakaymisen seurauksena, itse tekemalla ja kokeilemalla, jonkin apuvalineen kuten
tietokoneen avulla tai opiskelemalla asian suoraan kirjallisuudesta tai muusta teoriamuotoi-

sesta lahteesta.

4.1 Oppiminen tyoyhteisossa

Tyoyhteison sisalla tapahtuva oppiminen on yksi organisaation tehokkaan toiminnan kulmaki-

vista. Tyontekijat viettavat yleensa eniten tyohon kohdistuvasta ajastaan organisaatiossa,

jossa he ovat ymparoityna tyotovereittensa suurella tietomaaralla ja osaamisella. Tyossa op-
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pimisen perusta on kollektiivisessa oppimisessa, jossa organisaation ja yrityksen vallitsevien
toimintatapojen tutkiminen ja uusien tyotapojen kokeilut ovat keskeisia uuden tiedon omak-
sumisessa. Yksilon kehittaminen ja uuden oppiminen on jarkevinta toteuttaa yhdessa muun
toiminnan kehittamisen kanssa. Olennaista ei ole yksiloiden valinen kemia ja vuorovaikutus
vaan yhteison kyky muodostaa toimivia toimintamalleja, saantoja ja tyojakoja (Etelapelto &
al, 1999, 75). Organisaation kulttuuri muodostuu organisaation yhteisen osaamisen pohjalta.
Talloin organisaatiokulttuurin muovaaminenkin tapahtuu kaikkia koskevan osaamisen muok-
kaamisella. (Hatonen, 2011, 8,) Alun perin ammattiin tahtaava koulutusjarjestelma perustet-
tiin silla oletuksella, etta kerran koulussa opittu riittaa kattamaan koko tyouran (Poikela
2005). Oppiminen voii kuitenkin tapahtua sykleittain siten, etta valilla uutta opitaan lyhyessa
ajassa enemman ja sen jalkeen seuraa pidempi latenssivaihe, jossa uutta ei niinkaan omaksu-

ta.

Olennaisinta tyossa oppimisessa on kuitenkin oppijan oma reflektointi eli tutkiva ja kehittava
pinnallisemmaksi ja tuottaa lahinna vain satunnaista oppimista. Reflektion kautta opittu asia
siirtyy paremmin tulevaan toimintaan ja avaa uusia nakokulmia tyoprosessien ja tyoorganisaa-
tion kehittamiseen. Oppimistavat voidaan jaotella tietoisuuden asteen mukaan tavoite- ja
tilanneorientoituneeseen oppimiseen ja toiminta- ja kehittamisorientoituneeseen oppimiseen.
Ensimmainen on sidoksissa toiminnan tavoitteisiin ja tilanteisiin nakyen enemmankin sosiaalis-
tumisen ja kehittymisen kautta. Jalkimmainen puolestaan korostaa reflektiota koska tietoinen

oppiminen edellyttaa toiminnan arviointia ja uuden tiedon hankintaa. (Poikela, 2005)

Oppiminen tapahtuu tyoyhteison keskinaisen vuorovaikutuksen kautta. Samalla oppiminen
tehostaa paatoksentekoa ja johtamista. Johtajien oppiminen on tarkeaa, silla heidan kaut-
taan tieto on helpointa levittaa alaspain organisaatioon. Johtamisen tulisi olla osa yrityksen
oppimisjarjestelmaa ja painvastoin. (Jarvinen & al, 2002, 105) Tyonkierto ja tehtavien kierra-
tys ovat merkittavia henkiloston kehittamiskeinoja. Osaaminen ja asiantuntijuus laajenevat
merkittavasti henkiloston liikkuessa tyosta ja tehtavasta toiseen, kunhan siihen samanaikai-
sesti yhdistetaan tehokasta opiskelua ja opetusta. (Etelapelto & al, 1999, 99) Tyossa oppimi-
nen voidaan jarjestelmallisesti organisoida osaksi ongelmanratkaisua. Aikaisemmin opittu seka
automatisoituneet mutta uuteen tilanteeseen sopimattomat rutiinit johtavat erehtymiseen ja
virheisiin. Toimimattomien rutiinien korjaaminen tuottaa oheisoppimista. (Jarvinen & al,
2002, 99) Tyopaikalta oppiminen tapahtuu henkilokohtaisen kokemuksen kautta. Lisaksi poh-
ditaan mita kokemisvaiheessa tapahtui ja mista tilanteessa oli kyse. Talloin yleensa syntyy
tarve hakea lisaa tietoa aiheesta ja ymmartaa tata kautta asia yleisella tasolla. Taman jal-
keen uutta hankittua tietoa pyritaan soveltamaan kaytannossa. Tata tapahtumaketjua kutsu-
taan kokemukselliseksi oppimiseksi, ja sen prosessi voi kaynnistya mista vaiheesta tahansa.
(Hatonen, 2011, 51)
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Organisaation johto voi tukea oppimisprosessia omalla toiminnallaan ja edesauttaa tehokasta
tiedonsiirtoa tyontekijalta toiselle. Yrityksen rakennepaaoma koostuu mm. tieto- ja viestinta-
jarjestelmista, menettelytavoista ja toimintamalleista seka esimerkiksi asiakkaita koskevasta
dokumentaatiosta eli lyhyemmin prosessi- ja tietorakenteista. Myos yrityksen strategiat ja
organisaatiokulttuuri asenteineen, arvoineen ja normeineen ovat osa yrityksen rakennepaa-
omaa. (Rastas & al, 2001, 18) Pelkastaan kustannuksiin keskittyminen voi johtaa vaarallisen
yksipuoliseen tehokkuusajatteluun tai lyhytaikaisiin investointihyotyihin panostamiseen. Tama
rankaisee nimenomaan inhimillisten voimavarojen kehittamista ja taten organisaation menes-
tymismahdollisuuksia tulevaisuudessa (Rastas & al, 2001, 20). Tyossa oppiminen tulee erottaa
perinteisesta henkilostokoulutuksesta, silla tyossa oppiminen on kiintea osa tyoprosesseja
erillisten koulutustilaisuuksien sijaan. Tyontekija voi oppia uutta kokeilemalla, hankkimalla
lisaa tietoa ja kyseenalaistamalla vanhaa. Johdon merkitys korostuu taman mahdollistamises-
sa ja samalla kyvyssa ottaa tyontekijoiden palautetta vastaan koskien tyoymparistoa ja oppi-
mis- ja kehittymismahdollisuuksia. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen tukevat tyon-

tekijan kehittymista samalla kun ne haastavat myos esimiesta kehittymaan omassa tyossaan.

Tyopaikalla tapahtuvaa oppimista varten voidaan kaytannossa valita useita menetelmia. Eras
keskeisista menetelmista on ohjaus, jossa toinen henkilo ohjaa tavoitteellisesti ja suunnitel-
lusti henkiloa esimerkiksi uuden tehtavan opettelussa. Samalla myos ohjaaja oppii asian pa-
remmin ja asia selkiytyy entisestaan. Perinteinen, muodollinen koulutus on edelleen hyva op-
pimisen lahde. Muodollinen koulutus on usein paras tapa yksityiskohtaisemman ja tarkemman
teoriatiedon oppimiseen. Nykyaan oppiminen voi tapahtua entista joustavammin ja vapaa-
muotoisemmin vaikkapa verkossa tai sosiaalisessa mediassa. Erilaiset vastuutehtavat ja tyo-
tehtavien vaihtelu seka uudistuminen voivat olla mainioita oppimisen lahteita. Talloin tyonte-
kijan jaksaminen ja oma motivaatio ovat olennaisia seikkoja tehokkaan oppimisen ja kehitty-
misen taustalla. Tehokkaan oppimisen kannalta olennaista on myos kehittymista tukeva tyo-
kulttuuri. Tyontekijan sitoutuminen organisaation toimintaan vaatii oman toiminnan hahmot-
tamista kokonaisuuden osana. Tyontekijan tulisi saada palautetta tekemastaan tyosta ja myos
mahdollisuus oppia virheiden kautta ilman pelkoa ikavista seurauksista. Vuorovaikutuksessa
muiden kanssa voi oppia paljon uutta erilaisten nakokantojen kautta. Joidenkin haastattelu-
jen perusteella nayttaisi silta, etta korkea-asteisen ammatillisen koulutuksen saaneet ja vaa-
tivissa asiantuntijatehtavissa toimivat alkavat ajan kuluessa vahatella muodollisen pohjakou-
lutuksen merkitysta ja painottaa tyossaoloaikana tapahtunutta oppimista. Tutkintoon johta-
neen koulutuksen ansioksi luetaan helposti vain joidenkin kasitejarjestelmien ja ongelmanrat-
kaisutaitojen seka opiskelutaitojen oppiminen, kun taas tyon kautta opitaan ne tekniset ja

ihmissuhdetaidot, joita tyossa todella tarvitaan (Etelapelto & al, 1999, 100).

Organisaatiot ja niiden toimintatavat muuttuvat hitaasti. Tyontekijat ja tyoyhteisot kontrol-

loivat aiempaa enemman omaa toimintaansa eika tyonjohto enaa parjaa pelkalla auktoritee-
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tilla. Organisaation on menestyakseen kyettava tuottamaan aiempaa tehokkaammin osaamis-
ta sisaltaan. Johdon tehtavaksi jaa mahdollistaa oppiminen ja huolehtia kasautuneen osaami-
sen jakamisesta. Aiemmin opittu ja koettu on pohjalla uudessa oppimisessa ja vaikuttaa uu-
sien kokemusten taustalla. Uusi oppi ei valttamatta asetu saman tien vanhan tilalle vaan pro-
sessi vaatii aikaa ja karsivallisyytta. (Etelapelto & al., 1999.100) "Intuitio ei synny tyhjdstd
eikd pelkdn mielikuvituksen tuloksena. Tybeldmdssd sen tekee mahdolliseksi yksildiden mo-
nipuolinen tyokokemus, aktiivista osallistumista kannustava tyoyhteiso ja tydorganisaation

verkostoituminen niin sisdisesti kuin ulkoisestikin. (Poikela, 2005)”

4.2  Oppiminen tekemalla

Perinteisesti on usein oletettu, etta tyontekijalla on jo tyon alkaessa olemassa se tieto, jota
tyossa kohdattavaan ongelmaan ja sen kasittelyyn tarvitaan. Nykyisin uskalletaan kuitenkin
myos ajatella, etta tieto nousee tyoskentelysta kohdatun ongelman parissa. (Boud & al, 2000,
46) Tekemalla oppimista kutsutaan termilla ”learning by doing”. Sen perusta on Deweyn filo-
sofiassa, jonka perustana on kaytanto ja tiedon saavuttaminen kokemuksen reflektoinnin
kautta. (Dewey, 1957) Uudet tiedot opitaan kokemuksen kautta tekemalla. Alkuun oppiminen
voi olla mallioppimista tai yrityksen ja erehdyksen kautta tapahtuvaa. Aiemmin opitun sovel-
taminen kaytantoon tekemalla synnyttaa uutta oppimista. (Aaltola, 1998; Salakari, 2009).
Oppiminen voidaan maaritella myos prosessiksi, jossa tieto syntyy kokemusten muuntamisen
seurauksena. Kokemuksesta oppiminen tapahtuu vasta, kun kokemukseen liittyy merkitys.
Kolbin kokemuksellisen oppimisen teorian pohjana on oletus yksilon neljasta valmiudesta: ky-
ky osallistua ja hankkia kaytannon kokemusta, kyky tarkkailla ja tehda johtopaatoksia, kyky
tehda kasitteellisia paatelmia seka kokeilla ja soveltaa asioita kaytannossa. Varsinainen op-
piminen tapahtuu kuitenkin vasta kun kokemukseen yhdistyy jokin merkitys. Reflektointi on
keino loytaa merkitys ja yhdistella uutta tietoa aiempaan kokemukseen ja tietoon. Reflek-
tointi voi olla tiedostamatonta ja spontaania tilannearviointia, jossa omaa nakemysta suhteu-
tetaan muiden jakaman tietoon, nakemyksiin ja kasityksiin. Myos epaonnistuneiden kokemus-
ten reflektointi on tarkeaa oppimiskokemuksen kannalta. Reflektointi voi tapahtua samalla

hetkella tekemisen kanssa tai vasta jalkeenpain arvioimisena.

Suoraan tyoprosessiin ja -kaytantoihin kiinnittyva oppiminen on tehokkaampaa kuin erillinen,
kaytannosta irrotettu oppiminen. Usein tyontekijat itsekin pitavat kaytannon oppimista pa-
rempana kuin organisoidun koulutuksen jarjestamista. (Jarvinen & al., 2002, 162) Talloin op-
piminen kohdistuu olennaiseen ja juuri kasilla olevaan asiaan. Toiminnan kautta oppiminen on
yhdistelma suunniteltua koulutusta ja kysymiseen perustuvaa oppimista ongelmanratkaisuti-
lanteissa. Kaytannosta irrotettu oppiminen on tuloksiltaan heikompaa kuin suoraan tyoproses-

siin ja tyokaytantoihin liittyva oppiminen. (Jarvinen & al., 2002, 106)
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4.3  Oppiminen tyokaluilla

Nykypaivan tyontekijalle asetetaan koko ajan aiempaa enemman painetta tiedon hankkimisen
ja jakamisen suuntaan. Tietoa on saatavilla perinteisen kirjallisuuden lisaksi verkossa eri
muodoissa, jolloin tyontekijan teknisen osaamisen arvo korostuu. Aiemmin tieto oli useimmi-
ten loydettavissa painettuna tekstina tai sen sai suoraan luennoitsijalta tai muulta opettajana
toimivalta. Nyt tieto on hajallaan erilaisissa teknisissa lahteissa, joista voi olla vaikeaakin loy-
taa olennainen ja ajantasainen tieto oikeaan tilanteeseen. Toisaalta erilaiset hakupalvelut ja
tietopalvelimet auttavat lOytamaan oikeat tiedot perinteista paperitietoa helpommin. Varsi-
naisten tietokantojen lisaksi nykyaan myos erilaisten sosiaalisten medioiden ja verkostojen
asema tiedonhankintalahteina kasvaa. Tyontekija voi olla tekemisissa huomattavasti aiempaa
laajemman ihmisjoukon kanssa ja lahestya suuriakin joukkoja kerrallaan tarvitessaan apua
kasilla olevaan ongelmaan. Yhteydenpidon ei tarvitse aina olla tyohon liittyvaa, vaan verkos-
toituminen voi lahtea liikkeelle muusta yhteydesta ja olla silti hyodyksi nopeasti ja tehok-
kaasti tyohon liittyvan ongelman vastaan tullessa. Toisaalta tietokoneen avulla aikaansaatu
vuorovaikutus on usein persoonattomampaa kuin kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus (Kauppi-
la, 2007). Asioita voi olla toisinaan vaikeampi ymmartaa oikein, kun kertojan aanenpainot tai
eleet eivat ole lukijan kaytettavissa. Toisaalta kirjoitettu teksti mahdollistaa helpommin asi-

aan uudelleen palaamisen tarvittaessa.

Verkossa tapahtuvan oppimisen lisaksi nykypaivan tyontekija kohtaa paljon ryhmatyotilantei-
ta, joissa erikokoisissa kokoonpanoissa keskitytaan yhdessa ratkomaan samaa ongelmaa. Ryh-
ma voi muodostua keskenaan vastaavan kaltaista tyotehtavaa hoitavista tai - mika usein on
viela tehokkaampaa - eri alueiden osaajista. Jotta tallaisesta ryhmatyosta saadaan paras hyo-
ty irti, jokaisen osallistujan on kyettava osoittamaan riittavia sosiaalisia taitoja jakaessaan ja
vastaanottaessaan tietoa. Verkottuminen kasvattaa tyoymparistoa helposti oman toimiston
ulkopuolelta lahes maailmanlaajuiseksi, jolloin tyontekijan on kyettava sopeutumaan muuttu-

viin olosuhteisiin myos ulkomailla, vieraisiin kulttuureihin ja toimintatapoihin.

Helakorven mukaan yhteistoimintaosaaminen liittyy asiantuntijan toimintaan tiimeissa sosiaa-
lisissa verkostoissa. Hanella tulee olla taitoja tiimityohon, vuorovaikutukseen ja myos johta-
miseen. Asiantuntijan on hallittava myos yritystaloutta voidakseen suunnitella ja toteuttaa
taloudellisesti kannattavaa toimintaa. Jokainen tyontekija on entista enemman suoraan te-

kemisissa asiakkaiden kanssa, jolloin vaaditaan asiakaspalveluun liittyvaa osaamista.
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4.4  Oppiminen teorialla

Perinteisesti oppimisen on ajateltu syntyvan teoriatiedon hankkimisen kautta. Tiedon hankin-
ta on voinut tapahtua lukemalla tai kuulemalla tietoa esimerkiksi koulussa tai itsenaisesti.
Teoriatiedon sisaistaminen ja soveltaminen kaytantoon on jaanyt jokaisen omien kykyjen va-
raan. Lyhyella aikavalilla onkin tehokkaampaa soveltaa valmista tietoa kuin tuottaa sita op-
pimisen kautta. Tama johtaa asiantuntija- ja muun valmiin tiedon suosimiseen. Ympariston
muutos voi talloin johtaa tarpeeseen tuottaa tietoa oppimisen kautta asiantuntijatiedon si-
jaan. (Jarvinen & al, 2002, 104)

Asiantuntijuus on kyky tehda jarkevia arvioita siita, mika tietyssa tilanteessa on ongelmallis-
ta. Se on kyky tunnistaa tarkeimmat ongelmat ja tietaa, miten niiden ratkaisemisessa tai ai-
nakin niiden helpottamisessa tulee edeta (Boud & al, 2000, 55). Asiantuntijuutta ei pida kasi-
tella vain kapeasti ajatuksena sisallon hallinnasta vaan yhdistaa tahan myos kyky tunnistaa
tilanteita ja soveltaa muualla opittua kasilla olevaan tilanteeseen. Asiantuntija kykenee hal-
litsemaan kokonaisuuksia ja yhdistelemaan tehokkaasti aiemmin oppimaansa vastaavan kaltai-
siin uusiin ongelmatilanteisiin. Asiantuntijan ei tarvitse pysya tiukasti aiemmin muotoutuneis-
sa raameissa, vaan han kykenee myos soveltamaan osaamaansa. Asiantuntijuus on muotoutu-
massa aiempaa enemman organisaatioiden ja verkostojen kyvyksi ratkaista yhdessa uusia ja
vaihtelevia vastaantulevia ongelmia. Ratkaisu lOytyy usein tyoelaman rakenteiden ja tyotapo-

jen muuttamisesta. (Etelapelto & al, 1999, 64)

Tutkimusten mukaan (Etelapelto 1994; Tynjala ym. 1997) tietyn tyokokemuksen ja koulutuk-
sen jalkeen kokemuksen laatu on asiantuntijuuden kehittymisen kannalta olennaisempaa kuin
kokemuksen maara. Tyoelamassa asiantuntijan kehittymisen kannalta on merkittavinta, etta
asiantuntija kasittelee kohtaamiaan ongelmatilanteita tavalla, joka laajentaa hanen asiantun-
temustaan. (Etelapelto & al, 1999, 107) Helakorven mukaan tama tarkoittaa sita kehittamis-
osaamista ja ajattelun taitoja, mita jatkuva oman tyon ja tyoyhteison kehittaminen edellyt-
tavat. Tyontekijalla on oltava valmius jatkuvaan oppimiseen. Asiantuntijan on tunnettava
alan uusinta tietoa ja kehittamistyon sovelluksia. Hanen on myos kyettava tunnistamaan tyos-

sa esiintyvia ongelmia ja pystyttava luovaan ongelmanratkaisuun.

4.5 Oppiminen mentorin avulla

Lahivuosina iso osa patevaa henkilostoa siirtyy elakkeelle suurten ikaluokkien ikaantymisen
myota. Kokeneilla tyontekijoilla on valtava maara osaamista ja kokemusta, jotka he vievat
mukanaan jos asiaan ei yriteta vaikuttaa esimerkiksi mentor-toiminnan kautta. Samalla saa-

daan jaettua osaamista henkiloston kesken eika osaaminen jaa vain jokaisen henkilokohtai-
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seen kayttoon. Organisaation haaste on saada tyontekijansa tehokkaaseen ja tietoa jakavaan
kanssakaymiseen keskenaan. Oppiminen on viime kadessa jokaisen tyontekijan omalla vas-
tuulla - jokaisen tulee itse pyrkia paivittamaan ja laajentamaan tietojaan, taitojaan ja osaa-

mistaan.

Mentorointi on vuorovaikutussuhde mentorin eli ohjaajan seka aktorin eli ohjattavan valilla.
Menetelmana mentorointi on sarja prosesseja, jotka edesauttavat suhteen syntymista, sen
toimimista ja tukemista (Juusela et al. 2000, 14). Mentoroitava ja mentori yhdessa pyrkivat
tunnistamaan mentoroitavan kyvyt ja ominaisuudet seka pohtivat keinoja naiden kehittami-
seen. Tarkoitus on kannustaa mentoroitavaa kayttamaan kykyjaan ja saada hanet kehitta-
maan niita myos itsenaisesti. Mentorointiohjelma voidaan suunnitella etukateen organisaation
tarpeista ja tavoitteista lahtien. Talloin yhdessa voidaan muodostaa tavoitteet joihin pyritaan
ja miettia milla keinoin niihin jarkevimmin paastaan. Mentorointi ei voi olla itsetarkoituksel-
lista, vaan se kytkeytyy aina yksilon, organisaation ja koko yhteison tarpeisiin (Karjalainen,
2010, 10).

Mentorointi perustuu kahteen keskeiseen periaatteeseen. Yksilolahtoisyys tarkoittaa ohjauk-
sen toteuttamista yksilon tarpeiden mukaan ja niista lahtokohdista joissa ohjattava toimii.
Myos mahdollisuuksien luominen on tarkeaa. Mentorin tehtava on heratella ohjattavassa uusia
ajatuksia ja nakokulmia, joita ohjattava ei ole ehka aiemmin osannut huomioida. Samalla
mentoroitavalle nousee uusia mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja itsensa kehittamiseen.
(Karjalainen, 2010)

Mentoroinnissa syntyneita nakokulmia voidaan hyodyntaa myos laajemmin tyoyhteisossa. Tal-
l6in yksilon saama hyoty ja uuden oppiminen ei jaa ainoastaan hanen edukseen vaan edesaut-
taa koko tyoyhteisoa kehittymaan. Tama ei kuitenkaan tapahdu automaattisesti, vaan tyoyh-
teisossa tulisi sopia toimintamallit tiedon jakoa varten. Mentoroinnin myota yksittainen tyon-
tekija rakentaa itselleen tukiverkoston, mutta vastaavan verkoston tuli ja hyodyntaminen on

eduksi koko tyoyhteisolle.

Organisaatiokulttuurilla ja ilmapiirilla on merkitysta mentoroinnin onnistumiselle. Jos ilmapii-
ri korostaa yksin selviytymista yhteisollisen tuen hakemisen sijaan, tyontekijan voi olla hanka-
la pyytaa apua sita tarvitessaan. Oman osaamisen jakaminen muille ei myoskaan valttamatta
houkuta vaan oletus on etta jokaisen on selvittava omillaan. Tama ei ole kovin tehokas eika
jarkeva toimintamalli organisaatiossa. Samoja ongelmia saatetaan selvitella useaan kertaan
kun tietoa ja osaamista ei jaeta. Organisaation johto on tassa avainasemassa: johdon varmis-
taessa mentoroinnille hyvat olosuhteet ja suunnitellut rutiinit saadaan paras mahdollinen hyo-
ty seka varsinaiselle mentoroitavalle etta muulle tyoyhteisolle. Samalla mahdollisesti ennak-

koluulot muun tyoyhteison sisalla hiljalleen karsiutuvat kun keskinaisen mentoroinnin edut
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huomataan. Johdon tulisi jarjestaa olosuhteet tyopaikalla sellaisiksi, etta tietoa halutaan ja-

kaa ja siihen on myos tyokuorman ja ajankayton puolesta mahdollisuus.

5  Tutkimusmetodin valinta

Tama tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, mita
Accountorille tuleva uusi tyontekija osaa tullessaan yrityksen palvelukseen. Toisaalta on selvi-
tetty, miten yritys kouluttaa ja tukee tyontekijansa kouluttautumista tyouran aikana ja onko
se tyontekijoiden mielesta riittavaa. Painotus on nimenomaan tyontekijan nakokulmalla. Tut-
kimusmateriaalin keruu on tehty kayttamalla perustana tutkijan omaa havainnointia organi-
saatiossa vallitsevasta tilanteesta ja tyontekijoiden osaamisesta. Havainnoinnin pohjalta on
tehty puolijasennelty kysely, joka jaettiin otokseen valikoituneille tyontekijoille paperilo-

makkeella.

Kyselylomake on tavallisin maarallisessa tutkimusmenetelmassa kaytetty aineistonkeraamisen
tapa. Sita on kaytetty erityisena aineistonkeruumenetelmana 1930-luvulta alkaen. Hirsjarvi et
al. (2005,182) mukaan kyselysta kaytetaan myos nimitysta survey-tutkimus, joka viittaa sii-
hen, etta kysely on standardoitu eli vakioitu. Vakioiminen tarkoittaa, etta kaikilta kyselyyn
vastaavilta kysytaan sama asiasisalto tasmalleen samalla tavalla. Kyselylomaketutkimuksessa
vastaaja itse lukee kirjallisesti esitetyn kysymyksen ja vastaa siihen itse kirjallisesti. Taman
tapainen aineiston keraamisen tapa soveltuu hyvin suurelle ja hajallaan olevalle joukolle ih-
misia. Sita kaytetaan myos silloin, kun tutkimuksessa kasitellaan arkaluontoisia kysymyksia.
Kyselylomakkeen etu on, etta vastaaja jaa aina tuntemattomaksi. Kyselylomakkeen tyypilli-
simpana haittana on pidetty, etta riski vastausprosentin alhaisuuteen on suuri. Talloin puhu-
taan tutkimusaineiston kadosta. Vastauslomakkeiden palautuksessa saattaa tapahtua myos
viiveita. (Valli 2001a, 100-102; Hirsjarvi et al. 2005, 184-185)

Tutkimuksen pohjana oleva puolijasennelty kysely on tehty alkuvuodesta taloushallinnon alan
pahimpaan kiireaikaan. Tutkimuksen ajankohdan takia tyokaluksi valikoitui kirjallinen kysely
(liite 2), jossa on taustatietojen (ika, tyouran kesto, pohjakoulutus) selvityksen lisaksi seitse-
man (7) varsinaista kysymysta Accountorilla tyoskentelysta ja oppimisesta tyon ohella. Kysy-
mysten esittaja tyoskentelee itse vastaajien joukossa ja on muotoillut kysymykset pyrkien
esittamaan kysymykset neutraalisti ulkopuolisen nakokulmasta. Kysymykset on pyritty saa-
maan selkeiksi, yksinkertaisiksi ja suhteellisen helposti vastattaviksi vastaustodennakoisyyden
kasvattamiseksi. Lisaksi vastaamistodennakoisyyteen on vaikuttanut kyselyn tekijan mahdolli-
suus olla paikalla vastaamassa tutkimuksesta heranneisiin kysymyksiin henkilokohtaisesti. Ky-

selylomakkeet toimitettiin vastaajille henkilokohtaisesti.
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5.1 Kohderyhman maarittely ja valinta

Accountor Groupissa tyoskentelee n. 2000 tyontekijaa seitsemassa eri maassa. Tahan tutki-
mukseen valittiin tutkimusotteeksi Accountor Groupin Helsingin Hakaniemen toimistojen tyon-
tekijoita. He tyoskentelevat juridisesti kahden eri yrityksen (Accountor Helsinki Oy, Accountor
Etela-Suomi Oy) palveluksessa, mutta tekevat keskenaan vastaavia toita samoissa tyoolosuh-
teissa. Toimistotilat ovat yhteiset, asiakkuuksia hoidetaan osin yhdessa ja esimiestyo on yhte-
naista kahdesta eri yksikosta huolimatta. Kohderyhmaa rajattiin viela lisaa sen mukaan, etta
tutkittaviksi otettiin ainoastaan ns. pienten ja keskisuurten asiakkaiden kirjanpidon tehtavissa
tyoskentelevia henkiloita. Hakaniemessa toimii erikseen joukko tyontekijoita joiden paaasial-
linen tehtava on ostoreskontran hoito. Heita ei otettu tahan tutkimukseen mukaan. Kaiken
kaikkiaan Hakaniemessa tyoskenteli tammikuussa 2016 pienten ja keskisuurten asiakkaiden
kirjanpitotehtavissa 64 henkiloa (23 henkiloa Accountor Helsinki Oy:n ja 41 henkil6a Accoun-
tor Etela-Suomi Oy:n palveluksessa). Organisaation tyontekijoiden iat vaihtelevat 20-65 vuo-
den valilla ja tyourien kestot 0-30 vuoden valilla. Kyselyssa ei ole pyydetty tarkkoja vuosimaa-

ria vaan tiedot on pyydetty antamaan viiden vuoden haarukalla anonymiteetin sailyttamiseksi.

5.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen tason ja tehtyjen johtopaatosten patevyyden arvioinnissa kaytetaan validiuden
ja reliaabeliuden kasitteita. Kumpikin kasite liittyy tutkimuksen luotettavuuteen tiedon tuot-
tajana. Reliabiliteetilla eli mittarin tai menetelman luotettavuudella viitataan perinteisesti
kaytetyn tutkimusmenetelman kykyyn antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia, toisin sanoen kasit-
teella tarkoitetaan tutkimusmenetelman ja kaytettyjen mittareiden kykya saavuttaa tarkoi-
tettuja tuloksia (Anttila, 2006). Tahan tutkimukseen liittyvat mittaukset ovat tarvittaessa
toistettavissa saman tai vastaavan kohderyhman sisalla. Annettujen vastausten maara on riit-
tava osoittamaan, ettei kyse ole sattumanvaraisesta tuloksesta. Tutkimuksessa tehtyjen kyse-
lyjen voidaan katsoa kattavan riittavan hyvin kohderyhmana olleen Accountorin henkilokun-
nan. Vastausten sisalto ei olennaisesti poikennut toisistaan ja eri nakokulmat tulivat hyvin
edustetuiksi otoksen ika- ja tyourajakauman ollessa laaja. Taman tutkimuksen kaltaisessa
niukassa kyselyssa on usein haastavaa saada vastauksista riittavan laajoja ja moniulotteisia,

mutta tahan tutkimukseen kohderyhma osallistui kiitettavalla panoksella.

Validiteetilla eli tutkimuksen patevyydella ja luotettavuudella tarkoitetaan perinteisesti tut-
kimusmenetelman kykya selvittaa sita, mita silla on tarkoitus selvittaa (Anttila, 2006). Tutki-
muksen validiteetti tarkoittaa siis keratysta aineistosta tehtyjen johtopaatosten luotettavuut-
ta. Taman tutkimuksen aineiston keraamiseen kaytetty kysely oli hyva, silla nain saatiin vas-

taajat parhaiten aktivoitua ja osallistumaan. Lisaksi mahdollisuus vastata nimettomana tarjosi
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tilaisuuden kertoa avoimesti mielipiteensa myos silloin jos palaute oli jossain maarin negatii-
vista. Aika moni vastaajista kaytti taman mahdollisuuden, mutta joitakin vastauksia tuli myos

nimella varustettuna.

6  Osaamisen kehittaminen Accountorilla

Accountor-konserni pyrkii panostamaan henkiloston jatkuvaan koulutukseen seka ammattitai-
don yllapitamiseen ja kehittamiseen. Accountorilla henkiloston kehittamisesta vastaa ensisi-
jaisesti HR-osasto. Se suunnittelee oppimismahdollisuuksien suuret linjat ja ohjeistaa henkilo-
kuntaa osallistumaan koulutuksiin tarpeen mukaan. Konsernissa on jo useita vuosia ollut oma
koulutusvayla ”Accountor Academy”, jossa on mahdollista suorittaa erilaisia koulutuksia muu-

taman tunnin koulutuksista laajempiin opintokokonaisuuksiin.

Toisena oppimismahdollisuutena Accountorilla lanseerattiin kevaalla 2015 Opinahjon webinaa-
ri-koulutukset. Opinahjo on Espoossa toimiva yritys, joka tarjoaa koulutuspalveluita talouden
ja henkilostohallinnon alueilla. Yrityksen toimintaidea on tarjota mahdollisuus kouluttautumi-
seen ilman matkustamista seka tiivistamalla koulutukset pienempiin kokonaisuuksiin. Opiskelu
tapahtuu etaopiskeluna webinaarien eli verkkoyhteyden avulla katsottavien luentokokonai-
suuksien avulla. Talloin opiskelu voi tapahtua missa ja milloin vain oppijalle parhaiten sopii.
Opintokokonaisuudet voidaan kasata vastaanottajan tarpeiden mukaan seka asiasisallon etta

kouluttajan osalta.

Yhteistyo Opinahjon kanssa toteutettiin aluksi kolmen kuukauden pilottihankkeena ja jokaisen
Accountor Groupin Suomen talous- ja palkkahallinnon ammattilaisen tuli osallistua pilottiin.
Yhteistyon myota pyritaan parantamaan koulutustarjontaa seka helpottamaan koulutuksiin
osallistumista. Koulutus on myos helpompi kohdentaa tarkemmin sita tarvitseville. Toisaalta
verkossa tapahtuva koulutus takaa kaikille yhtalaiset mahdollisuudet kouluttautumiseen riip-

pumatta siita, missa Suomen toimistoista oppija tyoskentelee.

Accountor Group on aiemminkin pyrkinyt selvittamaan tyontekijoidensa tyytyvaisyytta saa-
maansa taydennyskoulutukseen. Asiaa on kysytty esimerkiksi GPW Institute Finland Oy:n te-
kemassa maanlaajuisessa Great Place To Work - kyselyssa vuonna 2014, jossa Opinahjon we-
binaareja pilottihankkeena kokeilleilta tyontekijoita kysyttiin oppimisvaylan toimivuudesta.
Tuolloin muutos aiempaan nakyi vaittaman Minulle tarjotaan koulutusta tai muita mahdolli-
suuksia ammatilliseen kehittymiseen vastauksissa, joiden perusteella tyytyvaisyys oli noussut
kuusi prosenttiyksikkoa edelliseen vastaavaan kyselyyn verrattuna (75 % /69 %). Accountorilla
julkaistavassa henkilostokirjeessa on joulukuussa 2015 julkaistu oheinen koulutustyytyvaisyy-

teen liittyva kuvaaja.
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Kuva 3. Henkiloston tyytyvaisyys saatuun taydennyskoulutukseen. Accountor Groupin henkilostolehti 12/2015.

Konsernissa on nykyaan kaytossa myos erityinen perehdyttamisohjelma taloon tuleville uusille
tyontekijoille. Ohjelman tarkoitus on tukea uuden henkiloston sopeutumista ja helpottaa kyn-
nysta paasta toihin tehokkaasti kasiksi. Jarjestelmallisesti ohjattu perehdytys ei ole ollut kay-
tossa pitkaan ja suurin osa nykyisista tyontekijoista on jaanyt suunnitellun ja organisoidun

ohjelman ulkopuolelle. Perehdytysohjelma on uusille tulijoille pakollinen ja siina kaydaan lapi

Accountorilla tyoskentelyn kannalta olennaiset asiat ainakin teoriatasolla.
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6.1 Taustatiedot

Accountorin Ympyratalon toimistojen kirjanpidon tyontekijoille esitettiin kirjallisella kysely-
lomakkeella kysymyksia heidan tyouraansa ja sen aikana saamansa oppiin liittyen. Kohderyh-
man 64 henkilosta kyselyyn pyydettiin vastausta 25 henkilolta (39 %) ja vastaus saatiin 21
henkilolta (32,8 %, vastausprosentti 84 %). Vastanneista 15 kirjanpitajaa tyoskentelee Accoun-
tor Helsinki Oy:n ja 6 kirjanpitajaa Accountor Etela-Suomi Oy:n palveluksessa. Kuten talous-
hallintoalalla yleensakin, myos Accountorilla suurin osa kirjanpidon ammattilaisista on naisia.
Tahan tutkimukseen osallistuneista miehia oli 3 ja naisia 18. Vastanneiden ikajakauma oli laa-
ja, nuorimmat vastaajat (3) osuivat vaille 25 - 29 vuotta ja vanhimmat (3) valille 60 - 65 vuot-
ta. Eniten (6) vastaajia oli ikavalilla 35 - 39 vuotta (kuva 1). lkavuosivaleille 25 - 29 vuotta,
45 - 49 vuotta, 50 - 54 vuotta ja 60 - 65 vuotta osui kaikkiin kolme vastaajaa ja loppuihin ika-
vuosivaleihin 30 - 34 vuotta, 40 - 44 vuotta ja 55 - 59 vuotta kuhunkin yksi vastaaja. Otos ku-
vaa varsin hyvin koko Accountor Groupin ikajakaumaa myos muun Suomen kuin vain Ympyra-

talon yksikoiden osalta.

Vastanneiden ikdjakauma
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Kuva 5. Vastanneiden ikdjakauma

Kyselyyn vastaajia pyydettiin kertomaan koulutuksestaan eli selventamaan sita milla pohja-
koulutuksella he nykyisessa tyotehtavassaan toimivat. Annettuina vaihtoehtoina oli peruskou-
lu, ammattiopisto tai -koulu, lukio, ammattikorkeakoulu ja yliopisto. Taman tutkimuksen pe-
rusteella Accountorin kirjanpidon ammattilaisilla on paaosin perustana ammattiopiston tai -
koulun opinnot tai ammattikorkeakoulututkinto, naita molempia oli yhdeksalla vastaajalla
(kuva 2). Yliopisto-opintoja oli yhdella vastaajalla, samoin peruskoulupohja oli yhdella vastaa-

jalla. Yksi vastaaja ei kertonut pohjakoulutustaan. Kyselyssa ei tasmennetty ammattikoulun
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tai - opiston, ammattikorkeakoulun ja yliopiston osalta erikoistumisaloja vaan pyydettiin ai-

noastaan opintoasteen selvennysta.

Enemmisto (4) ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneista kuului ikavalille 45 - 49 vuotta,
toiseksi eniten (3) ammattikorkeakoulututkintoja oli ikavalilla 35 - 39 vuotta. Ammattiopisto-
tai ammattikoulututkintoja oli tasaisesti ikaluokkien kesken ehka painottuen kuitenkin hieman

enemman korkeampiin ikaluokkiin.

Pohjakoulutus
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Kuva 6. Vastanneiden pohjakoulutus

Kaikkien kyselyyn osallistuneiden tyoura yhteensa oli kestanyt vahintaan kolme vuotta. Tassa
ei maaritelty tyouraa sen tarkemmin vaan osallistuneet vastasivat oman arvionsa mukaan sii-
ta, mika kaikki tyoskentely lasketaan mukaan tyouraan. Kyselyyn vastanneista enemmisto (8
henkiloa, 38 %) oli tyoskennellyt yli 20 vuoden ajan. Toiseksi suurin osuus (7 henkiloa, 33 %)
vastanneista ilmoitti tyoskennelleensa kaikkiaan 11 - 15 vuoden ajan. Kolme (14 %) vastaajaa
oli tyoskennellyt 6 - 10 vuoden ajan, kaksi (10 %) vastaajaa 16 - 20 vuoden ajan ja yksi (5 %)
vastaajista 3 - 5 vuoden ajan. Kukaan kyselyyn vastanneista ei ollut aloittanut tyouraansa
askettain eli alle kahden vuoden sisaan kyselyn ajankohdasta. Vastausten perusteella ei pyrit-

ty erikseen selvittamaan korreloiko tyouran kesto vastaajien ikavuosien kanssa.
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kuva 5. Vastanneiden tyburan kesto vuosina yhteensd

Kyselyssa pyydettiin erikseen tietoa siita, kauanko vastaaja on ollut Accountor Groupin palve-
luksessa. Accountor on kasvanut organisaationa seka luonnollisesti etta yritysostojen myota.
Tassa tutkimuksessa yritysostojen kautta tullut henkilokunta on kasitelty ns. vanhoina tyonte-
kijoina eli ostetussa yrityksessa alkanut tyosuhde on huomioitu Accountor-tyosuhteena.
Suurin osa (8 vastaajaa, 38 %) vastaajista on tyoskennellyt Accountorilla 6 - 10 vuoden ajan.
Alle kahden vuoden ajan Accountorilla oli tyoskennellyt viisi vastajaa (24 %) ja 3 - 5 vuoden
ajan 4 vastaajaa (19 %). Keskimaaraista pidempaan Accountorin palveluksessa oli ollut nelja
vastaajaa, joista kahden (10 %) tyosuhde oli kestanyt 11 - 15 vuotta ja yhden (5 %) 16 - 20
vuotta. Yhden (5 %) vastaajan tyosuhde oli kestanyt yli 20 vuotta.

AG:n palveluksessa / v
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kuva 6. Vastanneiden tydura Accountor Groupin palveluksessa vuosina

6.2 Osaaminen Accountorilla

Accountorin Ympyratalon toimistojen kirjanpidon tyontekijoille esitettiin kirjallisesti seitse-

man (7) kysymysta liittyen heidan osaamiseensa ja saamaansa koulutukseen tyosuhteensa ai-
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kana. Kyselyyn pyydettiin vastaamaan kahden viikon kuluessa eika vastauksia ohjeistettu tar-
kemmin vaan vastaajille annettiin vapaus kertoa mita halusivat kasilla olleeseen kysymykseen
liittyen. Kyselyn tekija oli koko kahden viikon ajan kaytettavissa ja vastaajien tavoitettavissa,

mutta lisakysymyksia ei esitetty.

6.2.1 Mita uuden taloon tulijan pitaisi osata parjatakseen toissa?

Accountor rekrytoi jatkuvasti uutta henkilokuntaa. Jokaisella organisaation palveluksessa ole-
valla tyontekijalla on oma henkilokohtainen kokemuksensa osaamisen tarpeesta, joskin osalla
henkilokunnasta organisaation palvelukseen tulosta on kulunut varsin paljon aikaa mika saat-
taa vaikuttaa nakokulmaan. Taman lisaksi suurin osa yrityksen tyontekijoista on tyouransa
aikana kohdannut uusia tyontekijoita heidan aloittaessaan tyoskentelynsa organisaation palve-
luksessa. Samalla vastaajille on muodostunut nakemys siita, mita heidan mielestaan tulijan

olisi tarpeen osata jotta tyoteko helpottuisi jo heti tyouran alussa.

Lahes jokaisessa vastauksessa mainittiin tulijalle olennaisena osaamisen alueena kirjanpidon
perusteet. Kirjanpidon perusteina voidaan kasittaa ymmarrys kirjanpidon perussaannoista, -
toimintatavoista ja -periaatteista, tietolahteista, vaihtoehdoista ja tulkinnoista. Perusteisiin
katsotaan kuuluvaksi myos ymmarrys reskontrista ja niiden yhteydesta paakirjanpitoon. Tilin-
paatostaitojen katsottiin kuuluvan lahes itsestaan selvasti osaksi kirjanpitoa. Varsinaisen kir-
janpidon lisaksi veroasioiden hallinta on tarkea osa taloushallinnon ammattilaisen tyota Ac-
countorilla. Ammattilaisen on nykypaivana pystyttava tarjoamaan peruskirjanpitoa laajempaa
palvelua asiakkaille ja verotus kaikkine siihen liittyvine seikkoineen on asiakkaan kannalta

olennainen osa kirjanpitoa.

Kirjanpito tehdaan nykyaan lahes taysin tietoteknisilla apuvalineilla. Erilaisia taloushallinnon
ohjelmistoja on lukuisia ja niiden kaikkien hallinta sellaisenaan on varmasti mahdotonta. Vas-
taajien ohjeena alalle tulevalle on pohjustaa osaamistaan hankkimalla vahva teoriapohja kir-
janpidosta ja opettelemalla muutama kirjanpito-ohjelma hyvin. Useimmiten talta pohjalta on
helppo opetella tarpeen mukaan uusia ohjelmistoja. Myos kielitaitoa pidettiin kyselyssa tar-
keana. Accountorilla on paljon kansainvalisia asiakkaita ja kommunikointi asiakkaan omalla
kielella on aina suuri etu asiakassuhteelle. Tutkimuksen tekohetkella Ympyratalon toimistois-

sa palveltiin asiakkaita suomen kielen lisaksi myos englanniksi, ruotsiksi ja venajaksi.

Kykya tyoskennella itsenaisesti pidettiin tarkeana ominaisuutena uudelle tyontekijalle. Oma-
toiminen tyontekija saa aikaan paljon enemman, eika muilla valttamatta vastausten mukaan
ole aikaa katsoa vasta-alkajien peraan. Ammattilainen tarvitsee rohkeutta tehda paatoksia

mutta toisaalta myos ymmarrysta kysya apua silloin kun ei hallitse eteen tullutta tehtavaa.
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Moitteita annettiin useammassa vastauksessa Accountorin tavalle perehdyttaa uusia tyonteki-

joita ja tukea heita tyouran alussa paasemaan sisalle talon tapoihin ja asiakkaisiin.

”OLISI HYVA OLLA OMATOIMINEN JA TOKI MIELELLAAN JO OSATA KIRJANPITOA, SILLA HYVAN
PEREHDYTYKSEN SAAMINEN ON LAHINNA TUURISTA KIINNI JA MELKO EPATODENNAKOISTA.
TUNTUU, ETTA ACCOUNTORILTA PUUTTUU PEREHDYTYSTOIMINTA EIKA PEREHDYTTAMISEEN
OLE VARATTU RESURSSEJA. ILMEISESTI SITA EI PIDETA NIIN TARKEANA.”

”TYONTEKIJAN PITAISI OLLA ALUN ALKAEN TOSI AMMATTILAINEN. MIELUUMMIN KOKEMUSTA
MYOS TILITOIMISTOSTA. KENELLAKAAN EI OLE SELLAISTA LUPPOAIKAA, ETTA OLISI MAHDOLLI-
SUUTTA PEREHDYTTAA TULOKASTA. LUONTEENPIIRTEILTAAN REIPAS JA OMA-ALOITTEINEN.
USKALTAA KYSYA JA VAATIA.”

Tarkeana osa-alueena pidettiin myos asiakaspalvelutaitoja ja kommunikointikykya erilaisten
ihmisten kanssa. Kirjanpidon ammattilainen ei ole enaa perinteisen mielikuvan mukainen

oman tyopoytansa aaressa piirustava erakko vaan samalle teoriapohjalle rakentuu nyt asiak-
kaalle kokonaispaketin tarjoava asiantuntija. Talloin ammattilaisen on hallittava myos asia-

kaspalvelun perusteet.

6.2.2 Osasitko riittavasti kirjanpitoa kun tulit taloon (AG)?

”EN YHTAAN, MUTTA SE RIITTI SILLA MINULLA OLI HYVA PEREHDYTTAJA, OMA ESIMIEHENI.”

Accountorilla tyoskentelevilla ammattilaisilla on takanaan erilaisia koulutuksia ja tyohistorioi-
ta. Organisaation palvelukseen tulee myos henkiloita joille Accountor on ensimmainen talous-
hallintoalan tyopaikka. Vastaajia pyydettiin kertomaan omasta kokemuksestaan ja kasitykses-
taan siita, miten hyvin heilla itsellaan oli osaamista Accountorin palvelukseen tullessaan. Vas-

taajat ovat tulleet taloon eri aikoina ja erilaisista tyo- ja koulutustaustoista.

Kaytannon kokemusta olisi monen vastaajan mukaan saanut olla pohjalla enemman. Useampi
vastaaja kertoi tulleensa Accountorille suoraan koulun penkilta ja koki ettei se ole ollut riit-
tava perusta aloittelijalle. Kirjanpitoa voi opiskella teoriassa, mutta kaytanto ja tekeminen
opettavat kokonaisuuden hallinnan parhaiten. Tasta syysta pari vastaajaa kertoi myos hakeu-

tuneensa Accountorille oppiakseen kirjanpidon ja taloushallinnon kokonaisuutena.
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”EN OSANNUT, TULIN OPPIMAAN ASIOITA TANNE. VEROILMOITUKSET JA TILINPAATOKSEN

KAIKKI OSA-ALUEET EIVAT OLLEET HALLUSSA.”

Vastaajien ikajakauma on laaja, hieman yli 20-vuotiaaasta yli 60-vuotiaaseen. Suurimmalla
osalla vastaajista oli kokemusta taloushallinnon alalta jo ennen hakeutumista Accountorille.
Vastaajan ialla ei kuitenkaan ollut merkitysta aiemman kokemuksen ja osaamisen suhteen,
vaan seka kokeneita etta vasta-alkajia oli molemmissa paissa ikajakaumaa. Aiemman tyoko-
keumuksen tuoma etu on ollut nopea paasy sisaan tyohon ja organisaatioon. Alku on sujunut
helposti ja haasteita on aiheuttanut enemman uusien ohjelmistojen opettelu varsinaisen kir-
janpidon yksityiskohtien sijaan. Yhtena haasteena Accountorilla on organisaation alaan nah-
den verrattain suuri koko, jonka takia kaikki organisaation hallintaan ja kaytantoihin liittyvat
asiat ovat pienta organisaatiota raskaampia. Kaantopuolena on ollut suuren organisaation

tuoma turva ja tuen saannin mahdollisuudet.

6.2.3 Mita olet oppinut AG:lla olon aikana?

Accountor tuottaa monipuolisia taloushallinnon palveluja ja tyontekijoilla on mahdollisuus
tehda varsin erilaisia tehtavia osin omien halujensa ja osaamisensa mukaan. Tarkoitus oli sel-

vittaa, minkalaisiin asioihin Accountorilta tai sen tukemana saa koulutusta.

Kyselyn vastauksista kay ilmi, etta Accountor on mahdollistanut taloushallinnon téiden oppi-
misen tyontekijoilleen. Vastaajat kertovat saaneensa kaiken olennaisen oppinsa kirjanpidosta
nimenomaan Accountorin palveluksessa olleessaan. Accountor on ollut joillekin vastaajille
ensimmainen tyopaikka opiskelujen jalkeen. Hekin, joilla on ollut aiempaa tyokokemusta ta-
loushallinnon alalta kokevat saaneensa lisaoppia Accountor-tyosuhteensa aikana. Vastauksissa
on mainittu peruskirjanpidon lisaksi myos tilinpaatokset, verotus, konsernikirjanpito ja tieto-

jen ajantasaisena pidon.

”OLEN OPPINUT PERIAATTEESSA KAIKEN, MITA KAYTANNON TOISSA PITAA TEHDA, KOSKA

TAMA OLI ENSIMMAINEN TYOPAIKKANI KIRJANPITOHOMMISSA. ”’

L AHESTULKOON KAIKEN MITA OSAAN KIRJANPIDOSTA. TOSIN UNOHTUNUT JA OSA TIEDOSTA

VANHENTUNUT, KUN EI OLE KAYTTANYT USEAAN VUOTEEN.”

Accountorilla on ollut mahdollisuus oppia myos niiden alojen kirjanpitoa, joissa on joko kir-

janpidon tai verotuksen takia joitain erityissaannoksia. Tallaisina on vastauksissa mainittu
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rahoitusala, rakennusala seka sijoitusala. Toisaalta Accountor mahdollistaa useiden eri kirjan-
pidon sovellusten kayton. Tikon- ja Procountor-ohjelmisoja tuottavat yritykset ovat osa Ac-
countor- konsernia ja nain ollen kyseisten yhtioiden ohjelmistot ovat organisaatiossa laajasti
kaytossa. Accountorilla kaytetaan kuitenkin muitakin ohjelmistoja asiakkaan tarpeiden mu-
kaan ja kaytossa voi olla myos asiakkaan oma ohjelmisto. Mahdollisuuksia uusien ja erilaisten

sovellusten ja ohjelmistojen kayttamiseen ja opettelemiseen on siis paljon.

"UUDET LAKIMUUTOKSET KONSERNITILINPAATOKSEEN, RAJOITUSALAN KIRJANPIDON, RAHOI-

TUSLASKELMAN TEON JA KAYTANNON KIRJANPIDON TEKEMISEN.”

”UUSIEN JARJESTELMIEN KAYTTOA, MM. PROCOUNTOR JA INVOICEREADY, ASIAKASPALVE-

LUA, TIKONISTA UUSIA OMINAISUUKSIA JA ISOSSA ORGANISAATIOSSA TOIMIMISTA.”

Myos asiakaspalvelu ja asiakkaaseen tarkeys on tullut Accountorilla esiin. Accountorin toimin-
tamalliin kuuluu asettaa asiakas kaikessa tarkeimmaksi ja ensimmaiseksi. Tavoite on hyva,

vaikka taman toteuttamisessa onkin paikoitellen haasteita. Asiakkaalta saatava hyva palaute
on kuitenkin omiaan kannustamaan tyontekijaa uusiin hyviin suorituksiin ja parantamaan pal-

veluaan niin paljon kuin mahdollista.

”... OLEN OPPINUT, ETTA TARKEINTA ON KESKITTYA ASIAKKAISIIN KOSKA HEILTA SE KIITOS JA

MOTIVAATIO TULEE.”

6.2.4 Mista olet oppisi saanut (muilta, koulutuksista, kirjallisuudesta...)?

Kyselylomakkeella pyydettiin kertomaan, mista uusi oppi ja tieto on saatu ja mika on ollut
tiedon lahteena vastaajien mielesta tehokkain. Tyontekijat kayvat vaihtelevassa maarin kou-
lutuksissa ja oma tiedonhankinta-aktiviteetti vaihtelee yksilokohtaisesti paljonkin. Accountor
mahdollistaa tyontekijoidensa kouluttautumisen vuosittain moniin eri osa-alueisiin liittyen,
mutta oli silti tarpeen selvittaa onko valikoima tarpeeksi houkutteleva ja monipuolinen seka

samalla tehokas.

”ITSE OPISKELLEN, TYOKAVEREILTA, KURSSEILTA. KURSSIT OSIN TYONANTAJAN JARJESTA-

MIA, MUTTA USEITA MYOS ITSE KUSTANNETTUJA.”
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Lahes jokaisessa vastauslomakkeessa oli mainittu tiedonhankintamenetelmana tyotovereiden
apu ja neuvominen. Organisaatiossa ja taloushallinnon alalla pidempaan tyoskennelleet tyoto-
verit ovat paras lahde uuden tiedon hankkimiselle siina muodossa, jota uusi tyontekija heti
tyossaan tarvitsee. Kokenut kollega osaa useimmiten valita juuri ne olennaiset asiat kerrotta-
viksi siina vaiheessa, kun uusi tulokas ei viela valttamatta itse pysty suodattamaan olennaista
tietoa epaolennaisesta kussakin tilanteessa. Myos alalla kokeneemman mutta organisaatiossa
uuden tyontekijan aloitellessa tyotaan Accountorilla on tyotovereiden apu ollut tarkeaa. Myos
naissa tilanteissa kollegat ovat pystyneet parhaiten opastamaan toimintamalleissa juuri kysei-
sessa organisaatiossa. Tyotovereiden apu on myos saavutettavissa yleensa huomattavasti
muuta koulutusta nopeammin ja tarpeen mukaan yksilollisemmin ja ns. kadesta pitaen opas-

taen.

Tyotovereiden ohella vastaajat ovat kertoneet saaneensa oppia koulutuksista. Talla tarkoite-
taan erillista yleensa yhteen aiheeseen keskittynytta substanssikoulutusta, jonka luennoitsija-
na on kyseisen aiheen asiantuntija. Tallaisia koulutuksia on voitu kayda joko Accountorin tar-
joamana tai muutoin. Accountorin mahdollistamia koulutuksia on tarjolla jatkuvasti, mutta
osallistuminen niihin on paaosin vapaaehtoista ja vaatii tyontekijan omaa aloitteellisuutta ja
omatoimisuutta. Paasaantoisesti naihin koulutuksiin on lupa osallistua oman valinnan mukaan,
mutta kuitenkin aina esimiehen hyvaksynnan kautta. Perinteisten luokkahuonekoulutusten
ongelmana on niiden jarjestamisen ajankohta, joka ei aina osu samaan kohtaan varsinaisen
tietotarpeen kanssa. Toisaalta tallaisessa koulutuksessa on mahdollisuus kayda kyseista aihet-
ta lapi yksityiskohtaisemmin ja perusteellisemmin kuin esimerkiksi tyotoverin neuvoessa. Teo-
riapohjaisemmasta koulutuksesta saadun opin soveltaminen kaytantoon ei kuitenkaan aina ole
helppoa, jos teoriatiedon upottaminen varsinaiseen tyohon ei jostain syysta tyontekijalta on-

nistu.

Yhtena uuden tiedon lahteena on mainittu myos alan kirjallisuus ja internetista loytyvat eri-
laiset ohjeistukset. Alan kirjallisuuden penkominen jaa usein tyontekijan oman aktiivisuuden
varaan ja samalla on riski, ettei lukija ymmarra lukemaansa tai osaa soveltaa sita kaytantoon.
Taloushallintoon liittyvaa teoriatietoa on saatavilla paljon jos kokee sen itselleen parhaaksi
tavaksi uuden oppimiseen. Nykyaan myos internetista on loydettavissa paljon tarpeellista tie-
toa. Erilaiset laki- ja asetussivustot (mm. www.finlex.fi, www.edilex.fi), verotukseen liittyva
sivusto (www.vero.fi) ja kirjanpitoalan omat sivustot ovat tarkeita tiedonlahteita. Kaikille
Accountorin kirjanpidon tyontekijoille tulee automaattisesti sahkopostiin Verotieto Oy:, jul-
kaisema ja kustantama TaxFax-tiedote, jossa kerrotaan uusimmista muutoksista ja muista

tarkeista asioista. Tiedote lahetetaan useamman kerran kuukaudessa.

Kirjanpitoa voi oppia myo0s itse tekemalla. Se on usein hyva keino silloin, kun vastaan tulevat

ongelmat eivat ole liian suuria ja tyontekija pystyy ratkaisemaan asian lopulta itse. Tama on
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mahdollista jos on mahdollisuus saada tukea organisaation muilta tahoilta tai ottaa mallia
esimerkiksi aiemmin saman yrityksen kirjanpidossa tehdyista ratkaisuista. Ongelmana tallai-
sessa kaytannon itseopiskelussa on kuitenkin kiire. Asioiden itsenainen pohtiminen ja selvitte-
ly saattaa valilla vaatia aikaa, jota taloushallinnon alalla ei valttamatta ole kaytettavissa tar-
peeksi vaan ongelmien pitaisi ratketa nopeasti. Osalle tyontekijoista tasta voi aiheutua stres-
sia paineen takia tai virheiden maara voi kasvaa jolloin tyon laatu karsii. Organisaation tulisi
kuitenkin mahdollistaa myos tallainen oman pohdinnan ja selvittelyn vaihtoehto riittavassa

maarin.

”TYO OPETTAA. SITA MUKAA KUN ASIOITA TULEE ETEEN NIITA SELVITELLAAN. OLEN SUO-
RITTANUT KLT-TUTKINNON, KAYNYT LUKUISISSA KOULUTUKSISSA. ”

Vastauksissa mainittiin myos, ettei aiempi koulutus ole ollut sellaisenaan riittavaa, jotta silla
parjaisi sellaisenaan tilitoimiston toissa. Tassa on erikseen mainittu seka ammattikorkeakou-
luopinnot etta yliopiston kurssit. Kirjanpito on alana tyypillisesti vahvasti kaytantoon painot-
tuva, vaikka siihen on syyta pohjalle opiskella myos teoriaa. Pelkka taloushallinnon teoria ei

kuitenkaan tuo esiin kaikkia niita vaihtoehtoja ja variaatioita joita kaytannon tyossa voi tulla

vastaan.

6.2.5 Miten koulutus/oppiminen pitaisi toteuttaa (koulutus, vierihoito, oma selvittely,

muu...)?

Taman kysymyksen tarkoitus oli selvittaa organisaation tyontekijoilta heidan nakemystaan
siita, miten uuden oppiminen olisi parasta toteuttaa. Talla hetkella koulutusvalikoima ja kou-
lutusmenetelmat valikoituvat paaosin Accountor-konsernin valitsemana ja ohjaamana. Tyon-
tekijoilta kysyttiin onko heilla toiveita tai ehdotuksia koulutusmahdollisuuksiin liittyen. Sa-
malla kartoitettiin sita, miten tyontekijat kokevat oppivansa uudet asiat parhaiten. Eri ihmi-
set oppivat eri tavoin, ja tehokkaan organisaation tulisi mahdollisimman pitkalle tukea kaikkia

erilaisia oppimistapoja.

Annettujen vastausten perusteella tiedonjaon ja koulutusmetodien monipuolisuus on tarkeaa
eika mikaan menetelma yksinaan ole riittava tai erotu muista ylivoimaisesti parhaana. Eri ih-
misille ja eri tilanteisiin sopivat erilaiset oppimistavat. Suurin osa vastaajista mainitsee vas-

tauksessaan ns. vierihoidon ja nostaa sen tarkeydessa ja oppimistehokkuudessa ylitse muiden
oppimistapojen. Vierihoidolla tarkoitetaan mahdollisuutta tehda toita siten, etta kokenut ja

asiansa osaava mentori valvoo koko ajan tyoskentelya ja puuttuu siihen tarpeen mukaan.

Alussa mentori voi olla lasna koko ajan ja opastaa tyonteossa, myohemmin mentori auttaa
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ongelmatilanteissa ja jattaa muutoin aloittelijalle mahdollisuuden omaan ajatteluun. Mentori
voi tarkistaa tyon jaljen jalkikateen ennen kuin asiakkaaseen ollaan yhteydessa esimerkiksi
kuukausiraporttien osalta. Vierihoitoa voidaan vastaajien mukana hyodyntaa myohemminkin
uran aikana vaikkapa tutustuttaessa uuteen asiakkuuteen tai muutoin uusien haasteiden edes-

sa.

”PITKAPINNAISEN MENTORIN NIMEAMINEN ON OMALLA KOHDALLANI TOIMINUT HYVIN.”

”ALUSSA PITAISI OLLA NIMETTY MENTORI, JOLLA ON VARATTU AIKAA PEREHDYTTAMISEEN.
ALUSSA MYOS VIERIHOITOA (RIIPPUEN AIEMMASTA TYOKOKEMUKSESTA) JA HELPOISTA JA
SELKEISTA ASIAKKAISTA LIIKKEELLE. ELI EI SOTKUISIMPIA HEITTOPUSSEJA UUSILLE, KUTEN
USEIN TAPAHTUU. KUN ALKEET ON HALLUSSA NIIN ITSENAISEMPAA TYOSKENTELYA, JONKA

JALJEN MENTORI TARKASTAA ENNEN RAPORTTIEN LAHETYSTA JA ANTAA PALAUTETTA.”

Accountorin koulutuskaytantoa ja koulutuksia pidetaan kaiken kaikkiaan riittavan hyvina.
Edelleen toivotaan mahdollisuutta osallistua perinteisiin luokkahuonekoulutuksiin tarpeen
mukaan. Isojen substanssikokonaisuuksien kohdalla perinteinen koulutusmuoto on usein te-
hokkain ja mahdollistaa yksityiskohtien lapikaynnin. Uutena kouluttautumistapana Accounto-
rilla otettiin kevaalla 2015 kayttoon webinaarikoulutus eli sahkoisessa muodossa kuunneltava
luento. Webinaareja on mahdollista seurata suorana jolloin kysymysten esittaminen on mah-
dollista tai nauhoitteena, jonka ansiosta koulutuksen voi lapikayda milloin tahansa opiskelijal-
le itselleen sopii. Substanssikysymyksiin keskittyva webinaari on otettu hyvin vastaan yhtena

kouluttautumisen vaihtoehtona.

"PITAISI OLLA ERI MUOTOJA ELI OPINAHJO (WEB-KOULUTUKSET), MUTTA MYOS VIERIHOI-
TOA ASIANTUNTIJOILTA, JOLLOIN SAA OPIN SIIHEN OMAAN YRITYKSEEN JA OPPIl / OMAKSUU
ASIOITA SITA KAUTTA. JOKAISEN PITAA MYOS ITSE OLLA AKTIIVINEN JA HANKKIA TIETOA ERI

TIETOLAHTEISTA.”

”KUN SAA UUSIA ASIAKKUUKSIA TAI ALKAA KAYTTAMAAN UUTTA JARJESTELMAA, OLISI HYVA
SAADA RIITTAVASTI VIERIHOITOA, SILLA ALUSSA TULEE PALJON KYSYTTAVAA JOTA EI VALT-
TAMATTA LOYDA SUORAAN OHJEISTA. KUN ON RIITTAVA OSAAMINEN NIIN KOULUTUK-
SEN/ OPPIMISEN VOI HOITAA SISAISILLA KOULUTUKSILLA TAI ITSENAISELLA MATERIAALIEN LU-

KEMISELLA.”
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"WEBINAARIT JA KOULUTUS OVAT HYVIA KEINOJA OPPIMISEEN. ALOITTELEVA KIRJANPITAJA

SAATTAA TARVITA VIERIHOITOA JA KOKENEEMMAN TYOKAVERIN APUA KAYTANNON TYOSSA.”

Omaehtoinen opiskelu ja vaikeiden asioiden selvittely itsenaisesti ovat myos olennaisia op-
pimistapoja Accountorin kirjanpidon ammattilaisten mielesta. Itseopiskelua kuitenkin paino-
tettiin muun oppimisen ohella siina vaiheessa, kun muilla keinoilla on saatu jo luotua osaa-
mispohjaa taloushallinnon alalta. Aivan alkuvaiheessa tyouraa voi olla vaikea hahmottaa olen-
naisia asioita itse ja keskittya juuri tyon kannalta keskeisiin kohtiin. Ongelmakohdat on myos
usein helpompi sijoittaa oikeaan kontekstiin kun taustalle on jo ehtinyt kertya hieman kay-

tannon kokemusta kirjanpidosta.

”KOULUTUS PITAA JARJESTAA TYONTEKIJAN MUKAAN. ALKUOPASTUS VIERIHOITONA, SITTEN
KURSSIT JA OMATOIMINEN OPISKELU SEKA TYOKAVEREIDEN KANSSA KESKUSTELU. ERIKOISTA-

PAUKSISSA OSAAVAN TEKIJAN OPASTUS / VIERIHOITO ON TEHOKKAINTA.”

Tarkeana yksityiskohtana vastauksissa mainittiin asiantuntijoiden lasnaolo organisaatiossa.
Asiantuntija voi olla erillinen kyseiseen tehtavaan varta vasten palkattu henkilo tai esimerkik-
si oma esimies. Asiantuntijan tehtavana on auttaa vaativammissa ongelmissa, joita kirjanpi-
don ammattilaiset kohtaavat harvemmin tai tilanteet ovat tavallista moniulotteisempia.
Aiemmin Accountorilla toimivat lahiesimiehet (ns. tiiminvetajat) olivat kirjanpidon ammatti-
laisia, jotka kertyneen tyokokemuksen myota olivat siirtyneet esimiestehtaviin. Tutkimuksen
ajankohtana organisaatiossa on esimiestehtavissa aiempaa vahemman substanssiosaajia eli
asiantuntijoita, jotka hallitsevat esimiestyon lisaksi myos taloushallinnon vaativia yksityiskoh-
tia. Kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden mielesta tilanne ei ole ihanteellinen ja asiantunti-

joita pitaisi saada nykyista enemman tukemaan kirjanpidon ammattilaisten tyota.

”TOIVOISIN, ETTA APU OLISI AINA LAHELLA JA ETTA ESIMIEHET HALLITSISIVAT SUBSTANSSIN
NIIN KIRJIANPIDON, VEROTUKSEN KUIN OHJELMAOSAAMISENKIN. TALLA HETKELLA EI TIEDA
MISTA SITA APUA OIKEIN SAA JA KENEN KANSSA VOISI JUTELLA ONGELMATILANTEISSA. IHAN
TURHA MENNA KYSYMAAN MITAAN KUN TIETAA, ETTA VASTAUSTA EI SAA. MEILTA VAADI-
TAAN JATKUVASTI TEHOKKUUTTA. MEILLA EI OLE AIKAA SELVITELLA AINA ASIOITA. AIKAI-

SEMMIN MEILLA OLI ESIMIEHIA, JOTKA HALLITSIVAT SUBSTANSSIN. NYKYISIN VAHEMMAN, JO-

KA ON MINUN MIELESTANI HUONO SUUNTAUS.”

6.2.6 Minkalaista oppia haluaisit lisaa? Puuttuuko jokin osa-alue kokonaan?
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Ammattilaisilta toivottiin vastauksia siihen, onko Accountorin tarjoama koulutus ollut riitta-
vaa seka laadultaan etta laajuudeltaan. Toisaalta oli tarkoitus myos selvittaa, oliko jokin ai-
he- tai osa-alue jaanyt kokonaan vaille huomiota. Yleisesti ottaen henkilokunta vaikuttaa
varsin tyytyvaiselta Accountorilta saamaansa koulutukseen. Kyselyyn vastanneiden kommen-
teissa mainitaan erikseen useita yksityiskohtaisempia koulutusalueita, mutta mikaan yksittai-
nen alue ei saa useampaa mainintaa. Tasta voitaneen paatella, etta mahdolliset puuttuvat
aihealueet ovat jokaisen tyontekijan henkilokohtaisia haasteita joihin ei valttamatta olisi

edes jarkevaa jarjestaa perinteista isommalle kohderyhmalle suunnattua koulutusta.

Kirjanpidon perusasioita ei Accountorilla kouluteta keskitetysti kaikille vaan oletus on etta
tyontekijat hallitsevat tarvittavat perusteet joko ennalta tai tyonsa kautta oppien. Tarvittaes-
sa jokaisella on kuitenkin mahdollisuus hakeutua erikseen perusasioita koskeviin koulutuksiin

joko Opinahjon webinaarien tai muiden koulutusvaylien kautta.

Perinteisesti Accountorilla on koulutettu tai tiedotettu tyontekijoita uusista lakimuutoksista
ja ajankohtaisista asioista. Tallaista koulutusta toivottiin vastauksissa kuitenkin viela lisaa.
KLT-tutkinnon suorittaneet kirjanpitajat ovat oikeutettuja osallistumaan KLT-Klubin opintoi-
hin ja koulutuksiin, mutta kyseisten opintojen anti ei valu riittavan tehokkaasti niille, jotka
eivat ole KLT-tutkintoa viela suorittaneet. Toimistolle myos toivottiin lasna olevaa asiantunti-
jaa, jolta ajankohtaisen tiedon saisi nopeasti ja vaivattomasti tarpeen vaatiessa. Asiantuntija
voi olla joko esimies tai erillinen osaaja, jonka tehtavana on olla nimenomaisena substanssi-

tukena tyontekijoille.

Susbstanssikoulutuksesta erillisena vastauksissa mainittiin ohjelmistokoulutus. Lahtokohtaises-
ti Accountorilla oletetaan jokaisen tyontekijan hallitsevan mm. Microsoft Office -ohjelmien
kayton niin etta he pystyvat paivittaisessa tyossaan niita riittavan tehokkaasti kayttamaan.
Varsinaisten kirjanpito-ohjelmistojen osalta Accountor tarjoaa koulutusta niukasti. Yleensa
uudet ohjelmistot opetellaan tyon ohessa siina vaiheessa kun kyseisen ohjelmiston kaytto on
tarpeen asiakkuuden hoitamiseksi. Talloin opettajana toimii asiakkuuteen perehdyttava tyo-
toveri. Toimintamalli on hyva silta osin, etta tarpeelliset toiminnot opetellaan heti yhdistet-
tyna kaytantoon ja nain ne usein jaavat paremmin mieleen. Toisaalta tiukasti asiakkuuteen
liitettyna tyontekija usein oppii vain ne toiminnot jotka kyseiseen tilanteeseen liittyvat ja

laajempi ymmarrys ohjelmiston toiminnasta jaa puuttumaan.

Asiakaspalvelu- ja ihmissuhdekoulutusta toivottiin erillisena useammassa vastauksessa. Ac-
countor korostaa nykyaan vahvasti asiakkaan palvelukokemusta seka tyytyvaisyytta. Tyonteki-
joille ei kuitenkaan tarjota naihin liittyen koulutusta tai neuvoja, jolloin tyontekijat usein
kokevat jaavansa yksin asian kanssa. Kirjanpitoala on perinteisesti ollut vahvasti asiatuntija-

ala eika asiakaspalvelutaitoja ole varsinaisesti tarvinnut. Nykyinen kilpailutilanne kuitenkin
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vaatii jokaiselta tyontekijalta myos kykya asiakkaan kanssa toimimiseen omaa tyoyhteisoa

unohtamatta.

” ASIAKASPALVELUSTA OLISI HYVA OLLA JOKIN KOULUTUS, SILLA SE ON KUITENKIN TARKEA
OSA JA TASTA NIMENOMAAN JOTAIN KAYTANNON ESIMERKKEJA. SUBSTANSSIOSAAMISEN KOU-

LUTUSTA ON OLLUT MIELESTANI RITTAVASTI JA TARPEELLINEN MAARA.”

”KOKO AJAN TULEE ETEEN TILANTEITA, ETTA VOISI TIETAA ENEMMANKIN. VARSINKIN ANA-
LYSOINTI JA SUUNNITTELUTAIDOT OLISIVAT TARKEITA. IHMISSUHDEKOULUTUS PUUTTUU KO-

KONAAN.”

6.2.7 Ovatko Opinahjon webinaarit olleet hyva keino uuden oppimiseen?

Accountor kayttaa Opinahjon webinaari- eli verkon kautta tapahtuvia koulutuksia henkiloston-
sa kouluttamiseen. Webinaari on parin-kolmen tunnin mittainen videoitu esitys kulloisestakin
taloushallintoon tai verotukseen liittyvasta aiheesta. Osallistuminen koulutukseen tapahtuu
tietokoneen valityksella joko ajantasaisesti tai nauhoitettua opetusta katsoen. Nama koulu-
tukset lanseerattiin organisaatiossa kevaalla 2015 siten, etta jokaisen ammattilaisen tuli suo-
rittaa kolme noin kahden tunnin mittaista kurssia lopputesteineen annetuista aihevaihtoeh-
doista. Periaatteessa kaikki ammattilaiset ovat siis saaneet tutustua Opinahjon tarjontaan ja
toimintaan. Taman kysymyksen tarkoitus oli kartoittaa ammattilaisten nakemysta siita, onko

taman kaltainen uuden opiskelu tehokasta ja mielenkiintoista.

Webinaarit otettiin vastaan uutena koulutusmuotona hyvin. Oppimistilaisuuden joustavuus
jokaisen tyontekijan tyotilanteeseen nahden mainittiin suurena etuna. Toisaalta joustavuus
myos joissain tilanteissa tarkoitti sita, ettei oppimismahdollisuutta aikatauluihin vedoten hyo-
dynnetty lainkaan ulkoisen paineen ollessa pienempi kuin perinteisemmassa koulutusmuodos-
sa. Webinaarien koettiin my0s antavan lahinna pintapuolista tietoa ja kertaavan jo aiemmin
opittua. Webinaarikoulutus on melko lyhytkestoinen eika tarjoa mahdollisuuksia syvallisem-

paan asioiden kasittelyyn etenkaan nauhoitetussa muodossa toteutettuna.

”OK, MUTTA EIVAT MIELESTANI SOVELLU KAIKKEEN TAI ANNA SYVALLISTA OSAAMISTA
VAATIVIIN ASIOIHIN TARPEEKSI TIETOA. TASAPUOLINEN, MUTTA PASSIIVISIA JA OSAKSI
PINNALLISIA. JARJESTELMAOSAAMISESTA EI HYOTYA. HYVA LISA, MUTTA EIVAT VOI OLLA

AINOA KANAVA KOULUTTAA ASIANTUNTIJOITA.”
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“IHAN HYVIA, JOS ON VAIN VAHAN AIKAA, MUTTA SAISI SILLOIN TALLOIN OLLA MYOS PE-
RINTEISIA KOULUTUSPAIVIA JOSSAIN MUUALLA. SILLOIN OLISI HELPOMPI KESKITTYA KOU-
LUTUKSEEN, KUN PAASISI PAREMMIN IRTI TYOSTA. WEBINAAREISSA ON SEKIN ONGELMA,
ETTA NIITA EI KOSKAAN “EHDI” KUUNNELLA, KUN HELPOSTI AJIATTELEE, ETTA VOIN HYVIN
KUUNNELLA MYOHEMMINKIN. JA AINA SE VAAN SIIRTYY. MIUTTA KUN ON JOKIN KIINNI-

TETTY KOULUTUSPAIVA NIIN SILLE ON VAAN PAKKO RAIVATA AIKAA.”

Webinaarien koettiin olevan toimiva oppimismenetelma tietojen paivittamiseen ja yksittais-
ten uusien asioiden oppimiseen. Varsinaiseen perusoppimiseen webinaarien tarjoama on liian
kevytta ja helposti ohitettavaa. Luentoa on liian helppo kuunnella ikaan kuin taustahalyna ja
jattaa siina samalla isojakin osuuksia kuulematta huolellisesti. Toisaalta nauhoitteen voi tar-
peen tullen keskeyttaa ja palata oppimisen pariin myohemmin samasta kohdasta hairitsemat-
ta muita tai menettamatta tarkeita kohtia koulutuksesta. Olennaisena tekijana mainittiin
myos luokkahuonekoulutuksissa muiden opiskelijoiden esiin tuomat nakokannat ja kysymyk-

set, joita webinaareissa ei tule vastaan lainkaan.

”NE OVAT IHAN HYVIA TIETOISKUJA. ITSE KOEN, ETTA PERINTEISET ”LUOKKAHUONEKOU-

LUTUKSET” OVAT PAREMPIA JA NIIHIN ON HELPOMPI KESKITTYA”

”PERIAATTEESSA KYLLA. SEN JALKEEN PITAISI VIELA OSATA SOVELTAA. WEBINAAREISSA
JAA MYOS TOISTEN KURSSILAISTEN TUOMAT NAKOGKOHDAT POIS, JOITA El EHKA ITSE TULE

AJATELLEEKSI. KUKAAN EI MYOSKAAN VARMISTA, ONKO OPPI MENNYT OIKEIN PERILLE.”

Webinaareissa jaa normaalia luokkahuonekoulutusta selkeammin oppijan itsensa vastuulle
oppiiko han koulutuksesta mitaan vai ei. Jokaisen webinaarin lopussa on monivalintamene-
telmaan perustuva ”loppukoe”, jonka lapaisy on edellytyksena kurssin suorittamisesta saata-
vaan hyvaksymismerkintaan. Kurssista riippuen loppukoe on kuitenkin usein mahdollista suo-
rittaa hyvinkin kevyen osaamisen turvin tai jopa taysin arvaamalla. Kokeen saa uusia niin
monta kertaa kuin on tarvetta ja kokeeseen paasee kasiksi, vaikkei olisi kuunnellut ja lapi-
kaynyt luentoa ollenkaan. Webinaari sopii parhaiten sellaiselle oppijalle, jonka itsekuri ja

keskittyminen ovat optimaalisia keskittymisen kannalta.

”OPINAHJO ON IHAN HYVA LISA, MUTTA EI TODELLAKAAN RIITTAVA. VASTUU JAA KUULI-

JALLE MITEN ASIAN YMMARTAA TAI YMMARTAAKO LAINKAAN. ”
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Johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan miten Accountor Groupin henkilosto taydentaa
koulutustaan tyouransa varrella. Tavoitteena oli tutkia miten konserni tukee kirjanpita-
jiensa osaamisen yllapitoa ja uuden opin hankkimista. Tutkimuksessa pyrittiin myos saa-
maan lisatietoa siita, kaipaako henkilokunta jotain lisaa vai ovatko he tyytyvaisia nykyti-
lanteeseen. Tyontekijoilla on taustanaan erimittaisia tyohistorioita ja laajuudeltaan mo-
nialaista kokemusta. Talloin olisi myos ollut mahdollista etta henkilokunta tarvitsisi eri-
laista koulutusta taustastaan riippuen, mutta tallaista ei ollut havaittavissa vaan paasaan-

toisesti toiveet taydennyskoulutuksesta olivat hyvin samankaltaisia,

Accountor Groupin tarjoama koulutus on henkilokunnan mielesta perusteiltaan varsin hy-
vaa ja kattavaa. Ajankohtaisten asioiden tiedottaminen voisi olla hieman nykyista tehok-
kaampaa. Tutkimushetkella noin vuoden kaytossa ollutta Opinahjon webinaari-koulutusta
pidettiin hyvana lisana aiempiin luokkahuonekoulutuksiin. Henkilokunta kaipaa enemman
substanssiasioiden tukea paivittaiseen tyohonsa ja esiin nostettu keino tahan voisi olla
toimistolla lasna olevan ainoastaan substanssiseikkoihin keskittyvan asiantuntijan hankki-
minen. Oppimistavoista parhaana on pidetty ns. vierihoitoa eli osaavan tyotoverin opas-
tusta ja tukea. Talle mentorin avulla tapahtuvalle oppimiselle Accountorilla tulisi jarjes-
taa nykyista paremmat olosuhteet mentorin tyotilannetta tarkistamalla seka toisaalta
varmistamalla alkuun tarkoituksenmukaiset asiakkuudet ja kohtuullinen tyopaine. Kaytan-
nossa Accountorille tyohon tulevilla on jo vahintaan pohjaopintojen myota hankittu osaa-
minen taloushallinnosta ja parhaiten seka tehokkaimmin tyohon olisi mahdollista tarttua
panostamalla hyvaan alkuun. Uuden tyontekijan perehdytysohjelmassa esitetyt tiedon-
hankkimisvaihtoehdot eivat viela toistaiseksi nay riittavan tehokkaasti kaytannon tyossa ja

uuden oppimisessa.

Oppilaitosten olisi mahdollista pohjustaa helpompaa siirtymista tyoelamaan nykyisten
teoriaoppien lisaksi monipuolisella ohjelmistojen koulutuksella. Suomessa on kaytossa lu-
kuisia eri taloushallinnon ohjelmistoja joten kaikkia ei varmasti ole mahdollista oppilai-
toksissa kayda lapi, mutta edes muutaman suurimman ja nykyaikaisimman oppiminen aut-
taisi opiskelijoita myohemmalla tyourallaan. Taloushallinnon ja etenkin kirjanpidon osa-
mainen on mita suurimmassa maarin tyon kautta ja tekemalla opittavaa. Runsaat ja mo-
nipuoliset tyoharjoittelut seka mahdollisimman aidot harjoitukset kouluaikana tukevat

myohempaa osaamista varmasti parhaiten.

Vahva osaaminen ja ammattitaito on taloushallinnon alalla olennainen osa seka tyotyyty-
vaisyytta etta tehokasta toimintaa. Yrityksen kannalta paras kustannustehokkuus saadaan

aikaan silloin kun henkilokunta osaa asiansa ja hallitsee kaytettavissa olevat ohjelmistot
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lapikotaisin eika aikaa mene jokaisen tiedon kaivamiseen ja selvittelyyn. Tehokkuutta ar-
vioidaan monilla eli laskentamalleilla kuten vaikkapa tositteen kirjaamisen kuluva aika
per tosite. Toisaalta henkilokunta on tyytyvaisempaa tyohonsa ja tyoymparistoonsa, kun
heilla on tunne osaamisesta ja tyon sujumisesta. Talloin tyoilmapiirikin on usein parempi
ja ongelmatilanteissa avun pyytaminen helpompaa. Kaikki henkilokunnan osaamiseen si-
joitetut panokset nakyvat suoraan myos yrityksen rahakirstussa seka tyytyvaisten asiak-

kaiden maarassa.
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Liite 2.

Kysely / Taydennyskouluttautuminen taloushallintoalalla - case AG

Ika 20-24
25-29
30-34
35-39
40-44
45-49
50-54
55-59
60-65
sukupuoli nainen / mies
pohjakoulutus peruskoulu / ammattiopisto tai -koulu / lukio / amk / yliopisto
tyouran kesto (vuotta) 0-2
3-5
6-10
11-15
16-20
yli 20v
Tasta ajasta AG:lla 0-2
3-5
6-10
11-15
16-20
yli 20v
1. Mita uuden taloon tulijan pitaisi osata parjatakseen toissa?
2. Osasitko riittavasti kirjanpitoa kun tulit taloon (AG)?
3. Mita olet oppinut AG:lla olon aikana?
4, Mista olet oppisi saanut (muilta, koulutuksista, kirjallisuudesta...)?
5. Miten koulutus/oppiminen pitaisi toteuttaa (koulutus, vierihoito, oma selvitte-
ly, muu...)?
6. Minkalaista oppia haluaisit lisaa? Puuttuuko jokin osa-alue kokonaan?

7. Onko Opinahjon webinaarit olleet hyva keino uuden oppimiseen?



