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Tiivistelma

Oppiminen osa ihmisyyttéd ja sen merkitys korostuu, kun eliméntilanteet muuttuvat. Yksi téllaisista merkitté-
vistd muutoksista on tydeldmain siirtyminen. TyOpaikka poikkeaa oppimisympéristond merkittavésti koulu-
ympéristostd ja se tuo mukanaan haasteita sekd mahdollisuuksia. Téssd tutkielmassa tarkastellaan, miten am-
mattitaito ja osaaminen kehittyvit laskentatoimen alalla tyduran alkuvaiheessa. Laskentatoimen tyotehtavét
edellyttavit ammattilaisilta monipuolisia taitoja, jotka koostuvat niin sosiaalisista taidoista, kuin myds tekni-
sistd taidoista. Taman lisdksi laskentatoimen toimintaymparisté muuttuu jatkuvasti lainsdddannén muutosten
seké teknologian kehittymisen my6td. Tamén tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, minkélainen polku on kas-
vaa laskentatoimen ammattilaiseksi, ja minkélaisia taitoja laskentatoimen ammattilaisilta vaaditaan. Tutkiel-
massa oppimista tarkastellaan Kolbin (2015) kokemuksellisen oppimisen teorian, Banduran (1977) sosiaalisen
oppimisen teorian sekd Nonakan ja Takeutchin (1995) tiedonluomisen prosessimallin avulla.

Tutkielman empiirinen osio toteutetaan laadullisena tutkimuksena, jonka aineisto koostuu kuudesta teema-
haastattelusta. Haastateltaviksi valikoitui kolme controlleria seké kolme tilintarkastajaa. Yhteistd haastatelta-
villa on se, ettd kaikki ovat tyduransa alkuvaiheessa. Tutkimuksen empiirinen aineisto analysoidaan kéyttden
sisdltd analyysia.

Tutkimuksessa havaittiin kokemuksellisen oppimisen olevan merkityksellistd tyouran alkuvaiheen oppimis-
prosesseissa. Kokemuksellinen oppiminen vaatii konkreettisen kokemuksen lisdksi aikaa ja tilaa reflektiolle
sekd pohdinnalle. Kokemuksellista oppimista tehostaa tyotehtdvien vaihtuminen ja vastuun kasvaminen. Or-
ganisaatiot voivat siis tukea tyduran alussa olevien tyontekijoiden ammatillista kehittymistd luomalla oppimis-
ympdériston, jossa tekeminen on keskiossd, mutta my0s uusien asioiden sisdistdmiselle annetaan riittdvasti mah-
dollisuuksia. Tamén lisdksi tyon sosiaalisuus korostui haastatteluissa. Oppiminen on tehokasta avoimessa ym-
péristdssd, jossa hierarkian taso on matala. Sosiaalinen oppiminen perustuu pitkalti tyokavereiden sekd men-
torin tarjoamaan tukeen.

Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd tyduran alkuvaiheen oppimisprosessi on melko yhtendinen tilin-
tarkastajien sekd controllereiden vélilla. Tutkimuksessa nousi esille kuitenkin keskeisend erona se, ettd tilin-
tarkastajien vastauksissa korostui avun pyytdmisen merkitys paljon enemmaén kuin controllereiden vastauk-
sissa. Avun pyytdmisen teema toistui usein tilintarkastajien vastauksissa haastattelutilanteiden eri vaiheissa.
Tama huomio kuvaa eroja ammattikuvien luonteissa ja sen kautta on mahdollista syventyéd eroavaisuuksiin
controllereiden ja tilintarkastajien tyduran alkuvaiheen oppimisprosesseissa.

Avainsanat: kokemuksellinen oppiminen, sosiaalinen oppiminen, ammattitaito, ammatilliset taitovaatimukset
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1 Johdanto

1.1 Tutkielman taustaa

Ammattitaidon ja osaamisen kehittyminen on keskeisessi osassa laskentatoimen alalla erityisesti tyo-
uran alkuvaiheessa. Laskentatoimen ala asettaa ammattilaisille monipuolisia taitovaatimuksia, jotka
liittyvédt sekd teknisten taitojen hallintaan ettd pehmeiden taitojen kehittdmiseen. Tyduran alkuvai-
heen oppimisprosessissa yhdistyvit tyossdoppiminen ja organisaatioiden tarjoamat kehitysmahdolli-
suudet. Alkuvaihe on my6s oppimisen kannalta erittdin intensiivistd aikaa, koska tyotehtdvien lisdksi
on opittava organisaatiokulttuuri ja toimintatavat. Tatd prosessia on tirkedd ymmartda, jotta yksiloi-
den siirtyminen koulusta tydeldmiin ja kehittyminen alansa ammattilaiseksi olisi mahdollisimman
sujuvaa. Tyduran alkuvaihe on merkittdva, koska silloin muodostuu perusta, jonka varaan ammatilli-
nen asiantuntijuus ja urakehitys rakentuvat. Se luo my0s perustan itseluottamuksen ja ammatillisen
identiteetin rakentumiselle. Koulutuksen kautta saavutettu muodollinen patevyys ei yksin riitd asian-
tuntija rooleissa toimimiseen, koska asiantuntijuus rakentuu pitkalti tyoeldmassa tapahtuvan jatkuvan
oppimisen kautta. Valmistuminen ja ty0eldmédén siirtyminen ei siis ole oppimisen pédtepiste vaan
pikemminkin alku vaiheelle, jossa osaaminen syvenee kdytinnon kokemusten kautta. Tédssa tutkiel-
massa tarkastellaan laskentatoimen ammatillisessa ympéristossad tapahtuvaa oppimista ja pyritdén

tunnistamaan alalle tyypillisid erityispiirteitd oppimisen saralta.

Osaamisen jatkuva kehittdminen ja paivittdiminen on vélttimétontd laskentatoimen alalla. Lainsda-
déannon muutokset, teknologian kehittyminen ja kdytdntdjen muuttuminen pakottavat ammattilaiset
mukautumaan uusiin tilanteisiin oppimisen kautta. Muuttuva ympéristd toimii ajurina my0s taitovaa-
timusten muutokselle. Tyonantajien odotukset johdon laskentatoimen ammattilaisten taitovaatimuk-
sille laajenevat ja tavanomaisten teknisten taitojen lisdksi heiltd odotetaan litketoiminnan syvéllistd
ymmaértamistd, erinomaisia kommunikaatiotaitoja ja kykyé johtaa muutosprojekteja. Tamén liséksi
johdon laskentatoimen osaajilta odotetaan valmiuksia toimia saumattomasti eri osastojen kanssa.
(Lukka 1998, 334.) Muuttuva ympaéristd sekd muuttuvat taitovaatimukset edellyttiavét laskentatoimen
ammattilaisilta motivaatiota pitdd taitonsa ja tietonsa ajan tasalla. Malanin ja Stegmannin (2018) ar-
tikkeli tukee ajatusta oppimisen jatkuvasta luonteesta seka tarpeellisuudesta, koska heidin mukaansa
elinikdinen oppiminen on tidna pdivédnd yksi laskentatoimen ammattilaisten tarkeimmistd kompetens-
seista. My0Os opiskelijat ovat sitd mieltid, ettd elinikdinen oppiminen on tirkein taito tulevaisuuden

uraa ajatellen (Kavanagh & Drennan 2008, 295).



Taloushallinto on tarked osa yrityksen toimintaa ja padtoksentekoa. Padtoksenteon kautta taloushal-
linnon vaikutus heijastuu koko yhtion kilpailukykyyn. Néin ollen olisi tarkeda 16ytié keinoja tehostaa
yksiléiden oppimista ty0eldmaissé, jotta padtoksentekijdt osaisivat tehdé oikeita strategisia valintoja.
Yksiloiden osaamisen kehittyminen vaikuttaa suoraan siis koko organisaation menestykseen. Tdmén
liséksi laskentatoimen jérjestelmien olisi hyvd muuttua, kun toimintaympéristossa tapahtuu muutok-
sia. Ulkoiset muutokset vaikuttavat myos siihen, miten laskentajérjestelmien tuottamaa informaatiota
kaytetddn. (Schiller 2010, 123.) Talla hetkella eletdén erityisesti aikakautta, jossa tekodlyn ldpimurto
ajaa ammattilaiset oppimaan uusia taitoja ja toimintatapoja. Tekodlyn avulla on mahdollista saavuttaa

suuria harppauksia tehokkuudessa ja siti kautta luoda kilpailuetua.

Kavanaghin ja Drennanin (2008) mukaan vastavalmistuneet ovat vain osittain tietoisia tyonantajien
taitovaatimuksista. Jacklingin ja De Langen (2009) tutkimus osoittaa samankaltaisia tuloksia. Heididn
mukaansa tyOnantajat korostavat teknisten taitojen lisdksi pehmeiden taitojen hallitsemista. Tutki-
muksessa kuitenkin selvisi, ettd vastavalmistuneiden mielesti laskentatoimen koulutusohjelma ei tar-
jonnut riittdvésti mahdollisuuksia oppia esimerkiksi ryhmétyoskentelyd, johtamista ja vuorovaikutus-
taitoja. Osa tutkimuksista kuitenkin poikkeaa nikemyksestd, jonka mukaan koulutus ja tydeldmin
taitovaatimukset eivit kohtaa. Esimerkiksi Lowin ym. (2016) mukaan koulutuksen ja tyOnantajien
odotusten vililld ei ole niin suurta kuilua kuin aikaisempi kirjallisuus ja tutkimukset ovat osoittaneet.
Aihepiirin ristiriitaiset tutkimustulokset viittaavat sithen, etti lisdd tutkimusta tarvitaan. Tassa tutkiel-
massa kartoitetaan muutamien laskentatoimen ammattilaisten kokemuksia tydeldméadn siirtymisesta,
tyOnantajien taitovaatimuksista sekd laskentatoimen koulutuksesta Suomessa. Tutkimuksen avulla
pyritddn ymmartdmain paremmin tyduran alun oppimisprosessia. Syvéllisempi ymmérrys voi auttaa

koulutuksen kehittimisessd sekd tukea sujuvampaa siirtymistd opiskelusta tydelaméan.

Suurin osa oppimista késittelevistd tutkimuksista laskentatoimen kentiltd sijoittuvat yliopistomaail-
maan ja opiskelijoiden oppimiseen. Tutkimuksissa selvitetdédn erilaisten oppimistyylien vaikutuksia
ammatillisen osaamisen kehittymiseen ja ldhestytdén aihetta koulutuksen ndkokulmasta. Tutkimukset
korostavat kokemuksellisen ja aktiivisen oppimisen merkitysté tiedon sisdistimisessd ja oppimistu-
loksia verrataan perinteiseen luento-opetukseen. Esimerkiksi Gittingsin ym. (2020) kirjallisuuskat-
sauksesta selvidd, ettd kokemuksellisen oppimisen hyddyntdmistd laskentatoimien opetuksessa on
tutkittu paljon. Heiddn mukaansa aikaisemmat tutkimukset todistavat kokemuksellisen oppimisen
olevan hyddyllista oppimisen kannalta. Kokemuksellisen oppimisen kautta opiskelijat oppivat erityi-
sesti teknisid taitoja ja he saivat laajemman ymmaérryksen teorian hyodyntdmisestd kdytdnnon tasolla.
Tutkimusta tyouran aikana tapahtuvasta oppimisesta on tehty vihemmain ja tutkielmani tarkoituksena

on paikata titd aukkoa.



Tamaén tutkielman teoriaosuus koostuu kokemuksellisen- ja sosiaalisen oppimisen teorioista seka tie-
donluomisen mallista. Tdmén yhdistelmén avulla voidaan tarkastella yksilollisid kokemuksia seka
sosiaalista tiedon rakentumista tyduran alkuvaiheen oppimisprosesseissa. Tarkoituksena on 10ytida
uusia ndkokulmia oppimisen kokonaisvaltaisen ymmaértdmisen tueksi. Taman liséksi tutkielmassa pe-
rehdytdin laskentatoimen ammattilaisten taitovaatimuksiin kirjallisuuden kautta. Tavoitteena on
luoda selked kuva siitd, mitd on tarkoitus oppia ja miten oppimisen prosessi kidytdnnossd tapahtuu

laskentatoimen alalla.
1.2 Tutkielman tutkimusongelmat, tavoitteet ja rajaukset

Tutkielman tarkoituksena on analysoida, miten yksiléiden osaaminen kehittyy erityisesti tyOuran al-
kuvaiheen aikana. Tyon voidaan ndhdi tarkastelevan tyopaikkaa oppimisympéristond ja henkilon
matkaa kohti ammattilaisuutta. Aihe antaa mahdollisuuden selvittdd syvemmin tyduran aikaisen op-
pimisen prosessia ja sen erityispiirteitd laskentatoimen alalla. Tutkielma pyrkii vastaamaan seuraaviin

tutkimuskysymyksiin:

o Mitka tekijdt ja prosessit tukevat laskentatoimen ammattilaisen osaamisen kehittymistd uran

alussa?

e Miti yhtéldisyyksid ja eroja uran alkuvaiheen oppimisen prosesseissa on tilintarkastajien ja

controllereiden valilla?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tavoitteena on selvittdd, mitka tekijét ja prosessit nousevat osaa-
misen kehittymisen kannalta keskeisiin rooleihin uran alussa. Niitd voivat olla esimerkiksi laadukas
perehdytysjakso, mentorointi tai haastava ja vastuullinen ty6tehtdvi, jonka avulla ammattitaito on
kehittynyt. Toisessa tutkimuskysymyksessé tarkastellaan vastavalmistuneiden kokemuksia tyoela-
madn siirtymisestd ulkoisen ja sisdisen laskennan tehtivissd. Kysymysté tarkastellaan vertailemalla
controllereiden ja tilintarkastajien kokemuksia oppimisesta. Tdmé on mahdollista, koska controllerit

ja tilintarkastajat omaavat selkedt ammattikuvat, joita on mahdollista vertailla keskendin.

Tutkimuksen kohteena ovat jo tyoeldmaissa toimivat laskentatoimen ammattilaiset, joilla on enintdén
viiden vuoden tyokokemus. Tyokokemuksen rajoittaminen viiteen vuoteen mahdollistaa keskittymi-
sen uran alkuvaiheen prosesseihin. Rajaus parantaa my0s tutkimuksen luotettavuutta, koska néin var-
mistetaan, ettd tyouran alkuvaiheen kokemukset ovat vield tuoreena muistissa. Tyotehtévit on rajattu
laskentatoimen tehtdviin. Niitd tehtdvid ovat esimerkiksi controllerin tehtivét tai vastaavat taloushal-

linnon asiantuntijatehtivét ja tilintarkastustehtdavit. Tutkimuksen ulkopuolelle rajataan rahoitusalan
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tehtévit, koska niiden sisdlto ja osaamisvaatimukset poikkeavat merkittdvésti laskentatoimen tehté-
vistd. Ndin laskentatoimen ammattitaidon ja osaamisen kehittymisté voidaan tarkastella yhtendisem-
min ja syvallisemmin. Tutkimuksen maantieteellinen rajaus on Suomi. Empiirisessi osiossa yritysten
kokoa ei ole rajoitettu, joten se antaa laajemman kuvan oppimisen prosesseista organisaatiosta riip-

pumatta.
1.3 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Tutkielma toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadullisessa tutkimuksessa py-
ritddn 16ytdmaén uutta tietoa ilman tilastollisia menetelmid. Laadullinen tutkimus perustuu sanojen ja
lauseiden kautta tehtéviédn analyysiin, kun taas maérallisessd tutkimuksessa luvut ovat analyysin yti-
messd. Laadullisia menetelmid kaytettiesséd tutkimusprosessi ei ole suoraviivainen vaan analyysivai-
heessa korostuu syklisyys. Tadmi on merkittdva ero méairélliseen tutkimukseen verrattuna. Laadulli-
sen tutkimusmenetelmin keinoin on mahdollista tutkia monimutkaisia ilmidité ja prosesseja, joihin
ei ole mahdollista hyddyntédd mairéllisid tutkimusmenetelmii. (Kananen 2014, 18-19.) Laadullisen
tutkimuksen ontologisen olettamuksen mukaan todellisuus on subjektiivinen ja néin ollen yhta oikeaa
todellisuutta ei ole olemassa. Todellisuus on tutkittavien kokemus ilmidisté ja asioista. (Hirsjérvi &
Hurme 2022.) Méiréllisessd tutkimuksessa tavoitteena on 10ytda selityksii tilastollisten menetelmien
sekd hypoteesien testaamisen avulla. Laadullisen tutkimuksen pddméadrand on puolestaan ymmaértaa
ja tulkita ilmi6itéd. (Eriksson & Kovalainen 2016, 4.) Tutkimusotteeltaan tima tutkimus kategorisoituu
toiminta-analyyttiseksi tutkimukseksi Neilimon ja Nésin (1980) nelikentdn mukaisesti. Toiminta-

analyyttisen tutkimuksen keskeisin tavoite on ilmién ymmartdminen (Neilimo & Nisi 1980, 35).

Aihevalinnan luonteen vuoksi tutkimuksen empiirinen aineisto kerétddn puolistrukturoitujen haastat-
telujen avulla. Puolistrukturoidusta haastattelusta kdytetddn my0Os nimitystd teemahaastattelu. Tee-
mahaastattelu on kiytetyin laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmd liiketaloustieteissé
(Koskinen ym. 2005, 105). Teemahaastattelu tuo haastateltavan d4nen kuuluviin ja siind korostuu
ihmisten tulkinnat ja merkitykset (Hirsjdrvi & Hurme 2022). Teemahaastattelussa kysymykset perus-
tuvat tutkimuksen viitekehykseen ja keskeisiin etukdteen valittuihin teemoihin. Toisin sanoen haas-
tattelun kysymysten taustalla on oletus hyvisté taustatiedosta késiteltdvan teeman osalta. Haastattelun
etuna voidaan pitdi sen joustavuutta eri tilanteisiin. Esimerkiksi kyselyyn verrattuna haastattelun vah-
vuutena on mahdollisuus oikaista véérinkisityksid ja haastattelurunkoa on mahdollista tiydentdi tar-
kentavilla kysymyksilld. (Tuomi & Sarajirvi 2009, 73—74.) Tutkijan ja haastateltavan vuorovaikut-
teinen suhde mahdollistaa sen, ettd tiedonhankintaa on mahdollista suunnata haastattelun edetessa.

Haastattelun etuna on tutkittavan aktiivinen ja merkityksid luova rooli. Haastateltavalla on
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mahdollisuus tuoda esiin omia kokemuksia vapaasti. Erityisesti haastattelu sopii tilanteisiin, joissa jo
ennalta tiedetéén tutkimuksen tuottavan hyvin erilaisia vastauksia. Haastattelut eivét kuitenkaan ole
tdysin ongelmaton aineistonkerdysmetodi. Ensinndkin tutkimuksen laadun kannalta haastattelijan tai-
doilla ja kokemuksella on suuri merkitys. Toisaalta haastattelut ovat aikaavieva prosessi ja aineiston

analysointi, tulkinta ja raportointi on haasteellista. (Hirsjarvi & Hurme 2022).

Keating (1995) on luonut viitekehyksen, jonka avulla on mahdollista tarkastella case- tai field-tutki-
muksen suhdetta teoriaan. Mallin avulla on mahdollista luokitella ja arvioida laskentatoimen tutki-
muksia. Tutkimukset voivat olla luonteeltaan teoriaa luovia, teoriaa tarkentavia tai teoriaa kumoavia.
Téssd tutkielmassa ldhtokohtana on teorian tarkentaminen. Teoriaa tarkentava tutkimus jaotellaan
teoriaa havainnollistaviin ja jalostaviin tutkimuksiin. Tadmai tutkielma asemoituu teoriaa havainnollis-
tavan tutkimuksen puolelle. Havainnollistava tutkimus kuvailee teorian kykya valaista ilmioté joko
uusilla tai paremmilla tavoilla. Jalostava tutkimus puolestaan pyrkii lisddméén teoreettisen viiteke-
hyksen tarkkuutta muuttamalla sita tai lisddmalla sithen uusia elementtejd. Tdma tutkielma pohjautuu
jo olemassa oleviin oppimisen teorioihin eikd tavoitteena ole luoda kokonaan uutta teoriaa. Tavoit-
teena on kuvata ja syventdd ymmarrysta siitd, miten olemassa olevat oppimisen teoriat selittdvit tyo-
uran alkuvaiheen oppimista laskentatoimen ammateissa. Verrattuna teoriaa luovaan tutkimukseen,
teoriaa tarkentava tutkimus pohjautuu vahvemmin olemassa olevaan teoriaan. Teoriaa tarkentavan
tutkimuksen tekeminen ei kuitenkaan sulje pois kokonaan uusien teoriaa korvaavien tai tdydentévien
16ydosten ja havaintojen kirjaamista. Tutkijan tulee siis olla avoin myds teoriasta poikkeaville tulok-

sille. (Keating 1995, 70.)

Kvalitatiivisen aineiston analysointiin on olemassa monia eri tapoja. Laadulliselle tutkimukselle on
ominaista se, ettd aineistoa analysoidaan jo aineistoa keréttdessd. Analyysid voidaan siis pitdé jatku-
vana prosessina, jossa tiedonkeruu ja analyysi vuorottelevat. (Kananen 2014, 99.) Tutkija voi jo haas-
tatteluvaiheessa tehdd havaintoja esimerkiksi ilmididen toistuvuudesta. Havaintojen pohjalta aineis-
toa on mahdollista jaotella ja niiden pohjalta aineiston keruuta voidaan suunnata. (Hirsjarvi & Hurme

2022.)

Tutkimuksen empiirisen aineiston analysoinnissa kaytetdén sisdltdanalyysid. Sisdltdanalyysin tarkoi-
tuksena on tiivistéd ja jirjestdd haastatteluista kerétty aineisto selkeidksi kokonaisuudeksi. Tiivistdessé
tavoitteena on se, ettd aineiston siséltimad informaatiota ei kadoteta. Analyysi perustuu aineiston
tulkintaan, jossa hyodynnetiin loogista paittelyd. Analyysiprosessissa aineisto pilkotaan osiin, jonka
jilkeen se jirjestetddn uudelleen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108.) Kédytdnndssa analyysi alkaa haas-

tattelujen litteroinnilla, jossa haastateltujen kommentit muutetaan kirjoitettuun muotoon. Tédmin
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jélkeen analyysi jatkuu aineiston teemoittelulla. Teemoittelussa aineistoa tarkastellaan tutkimusky-
symysten valossa ja tekstisté etsitdédn tutkittavaan ilmioon liittyvid kokonaisuuksia. Tdssd vaiheessa
aineiston sisdltdmai tieto tiivistetddn, jotta kokonaisuuksia olisi helpompi hahmottaa. Teemoittelun
jalkeen kokonaisuudet luokitellaan. Luokitteluvaihetta pidetddn usein varsinaisena analyysivaiheena.

(Tuomi & Sarajérvi 2009, 93.)
1.4 Tutkielman rakenne

Tutkielma siséltdd johdannon, kaksi teorialukua, empiirisen tutkimuksen tulokset sekd yhteenvedon
ja johtopaitokset. Tutkielman teoreettinen viitekehys rakentuu oppimisen teorioiden seké laskenta-

toimen ammattien taitovaatimuksia késittelevan kirjallisuuden varaan.

Luvun 2 aiheena on oppiminen. Alaluvussa 2.1 esitellddn erilaisia késityksid oppimiselle yleiselld
tasolla. TAmaén jilkeen oppimista késitellddn kolmen eri oppimisen teorian kautta. Alaluvun 2.2 tee-
mana on Kolbin kokemuksellisen oppimisen teoria. Alaluku pitdd sisdllddn teorian taustaoletukset,
teoreettisen viitekehyksen seka kritiikkid sitd kohtaan. Alaluvussa 2.3 esitellddn Banduran sosiaalisen
oppimisen teoria, johon liittyy kiintedsti myds minépystyvyyden kisite. Tdmaén liséksi alaluvussa ki-
sitellddn mentorointia osana sosiaalista oppimista. Alaluvussa 2.4 oppimista tarkastellaan tiedon luo-
misen nikokulmasta. Tdmin lisdksi tiedon luomisen teorian kannalta térkeét hiljaisen ja eksplisiitti-
sen tiedon késitteet médritellddn alaluvussa. Késitteiden méaarittelemisen jélkeen vuorossa on tiedon

luomisen prosessimallin esitteleminen sekd tiedon luomisen ympériston ja kontekstin kasitteleminen.

Luvussa 3 késitellddn ammatillista osaamista laskentatoimessa. Téssd luvussa kisitelldén eri nako-
kulmista, mitd ammatillinen osaaminen tarkoittaa ja millaisia taitoja laskentatoimen asiantuntijoilta
edellytetddn tyoelamassd. Lisdksi pohditaan, miten laskentatoimen koulutus vastaa tyoeldmén jatku-
vasti muuttuviin tarpeisiin ja vaatimuksiin. Alaluvussa 3.1 syvennytddn ammatillisen osaamisen ké-
sitteeseen. Alaluvussa 3.2 tarkastellaan laskentatoimen ammattilaisten taitovaatimuksia yksityiskoh-
taisemmin. Téssd osiossa taidot jaotellaan kahteen paaryhmain: pehmeisiin ja koviin taitoihin. Peh-
medt taidot liittyvdt muun muassa vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisukykyyn, kun taas kovat taidot
pitdvat siséllddn esimerkiksi teknisen osaamisen ja laskentatoimen tydkalujen hallinnan. Alaluvussa
3.3 pohditaan koulutuksen roolia ja sen tyoeldmivastaavuutta. Alaluvussa perehdytdin monipuoli-
sesti atheen tiimoilta tehtyihin tutkimuksiin ja arvioidaan, kuinka hyvin koulutus valmistaa opiskeli-

joita tyOeldmaén haasteisiin.

Luku 4 késittelee tutkimuksen empiiristd osuutta, jossa tarkastellaan aineistonkeruuta, aineiston ana-

lysoinnissa hyoddynnettyja menetelmid sekd saatuja tutkimustuloksia. Alaluku 4.1 keskittyy
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aineistonkeruun ja kéytettyjen analyysimenetelmien esittelyyn. Alaluvussa 4.2 puolestaan esitellddn
empiirisen tutkimuksen keskeiset tulokset ja havainnot. Tutkimuksen tulokset esitetdén kolmen tee-
man avulla. Ensimmaéinen teema on tyduran alkuvaiheen oppiminen ja osaamisen kehittyminen. Toi-
nen teema on mindpystyvyys ja tirkeimmat taidot tyouran alussa. Kolmas teema on ammattikuvaan
liittyva oppiminen ja mahdolliset kehitysehdotukset. Alaluvussa 4.3 pohditaan empiirisen tutkimuk-

sen havaintojen seki aikaisemman kirjallisuuden yhteytta.

Luku 5 kokoaa tutkielman yhteen ja muodostaa siitd ehedn kokonaisuuden. Alaluvussa 5.1 vastataan
tutkimuskysymyksiin ja esitetdin johtopditokset. Alaluvussa 5.2 arvioidaan tutkimuksen luotetta-
vuutta aineiston ja kdytettyjen menetelmien ndkokulmasta. Lopuksi esitetdédn jatkotutkimusehdotuk-

sia, joiden avulla aihetta voitaisiin tarkastella uusista ndkokulmista tulevissa tutkimuksissa.
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2 Oppiminen
2.1 Oppiminen yleisesti

Jokainen ithminen térmii oppimisen késitteeseen eldménsé varrella. Yksil6illd on hieman omanlai-
sensa késitykset siitd, mitd oppiminen on ja mitd oppimisprosessi pitdd sisilldén. Oppiminen on niin
arkinen asia, ettd sitd ei useinkaan tietoisesti pohdita. Tynjald (1999) luettelee kuusi erilaista arkika-

sitystd oppimisesta, jotka on saatu haastattelemalla ihmisid. Hinen mukaansa oppiminen on:
1. Tietojen lisddntymista
2. Sité, ettd muistaa asiat ja pystyy toistamaan ne tarvittaessa
3. Sité, ettd pystyy soveltamaan tietoja
4. Asioiden ymmartdmista
5. Ajattelun muuttumista, sité ettd ndkee jonkin asian uudella tavalla
6. Sitd, ettd muuttuu itse thmisend

Kolme ensimmadistd oppimiskésitystd yhdistdd nikemys siitd, ettd oppiminen on toistavaa toimintaa,
joka viittaa tiedon lisddntymiseen, muistamiseen ja soveltamiseen. Kolme jalkimmaistd oppimiskési-
tystd puolestaan kuvaavat oppimista kehittymisen ja muuttumisen kautta. Henkilon ajattelu ja toi-
minta muuttuvat oppimisen seurauksena. (Tynjild 1999, 12.) Lieberman (2021) korostaa oppimisen
ja muistin valisté kiintedd yhteyttd. Oppiminen voidaan ndhdéa tiedon hankkimisena ja muisti puoles-
taan tiedon sdilyttimisend. Oppimisesta voidaan puhua vasta sitten, kun henkilé muistaa aikaisemmat

opeteltavat asia. (Lieberman 2021, 36.)

Oppimista voidaan tarkastella myds poisoppimisen kisitteen ndkdkulmasta. Muuttuva liiketoimin-
taympéristd pakottaa organisaatiot sekd yksilot sopeutumaan ja reagoimaan ympérilld tapahtuviin
muutoksiin. Sopeutuminen ei tarkoita ainoastaan uuden opettelua, vaan se pitéd sisdllddn myos joi-
denkin vakiintuneiden toimintatapojen tai ajatusmallien hylkdamisen. (Hislop ym. 2014.) Poisoppi-
misella tarkoitetaan tietoista luopumista aikaisemmasta tiedosta, arvoista tai kdytos- ja toimintamal-
leista. Tiedostamatonta tai tahatonta luopumista kutsutaan yleensd unohtamiseksi. (De Holan & Phil-
lips 2012, 442—443.) Yksilotasolla tapahtuvan poisoppimisen yhteydessd on tirkedd ymmartia, ettd

poisopitut asiat eivdt katoa pysyvisti tai tuhoudu niin, ettei henkild kykenisi endd toimimaan
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aikaisemmalla tavalla. Poisoppiminen ei siis ole lopullista, vaan henkilén on mahdollista palata ai-

kaisemmin hyléttyihin ajatusmalleihin tai tapoihin toimia. (Hislop ym. 2014.)

Oppimisen taustalla vaikuttaa myds muutokset merkitysrakenteissa. Merkitysrakenteiden ja oppimi-
sen yhteyttd voidaan tarkastella singe-loop ja double-loop learning kisitteiden kautta. Single-loop
learning tarkoittaa prosessia, jossa toimintaa muokataan ja virheitd korjataan kyseenalaistamatta nii-
den taustalla olevia arvoja, oletuksia tai toimintatapoja. Téll6in muutos on hyvin pinnallista. Double-
loop learning puolestaan kuvaa tilannetta, jossa oppiminen on syvempéi. Double-loop learning ei siis
keskity ensisijaisesti virheiden korjaamiseen tai toiminnan muokkaamiseen pintatasolla, vaan sen ta-
voitteena on arvioida ja muuttaa toimintaa ohjaavia arvoja seké oletuksia. (Argyris 1977, 115-116.)
Poisoppimiseen verrattuna double-loop learning on usein peruuttamattomampaa. Muutokset toimin-
nan taustalla vaikuttavissa ajatusmalleissa ja merkitysrakenteissa voivat johtaa siithen, ettd entisiin
ajatusmalleihin tai toimintatapoihin palaaminen on epdtodennékoista tai joissain tilanteissa jopa mah-

dotonta.

Laskentatoimen alaa voidaan pitdd nopeasti muuttuvana ympdaristond. Tdmi muuttuva ympéaristd
edellyttda tyontekijoiltd sopeutumiskykyd, ketteryyttd, innovatiivista ajattelua seké elinik&isti oppi-
mista. Elinikédiselld oppimisella tarkoitetaan sitd, ettd oppiminen jatkuu ldpi koko tyduran, mutta sen
tyyli ja luonne voivat vaihdella hyvinkin paljon ajan kuluessa. Elinik&istd oppimisen merkitystéd ko-
rostaa se, ettd sitd pidetddn yhtend laskentatoimen ammattilaisten tarkeimpénd kompetenssina. (Ma-
lan & Stegmann 2018, 205.) Dreweryn ym. (2020) mukaan elinikdisessd oppimisessa on kaksi vallit-
sevaa nidkokulmaa, jotka ovat jarjestelmétason nikokulma seké yksilotason ndkokulma. Jéarjestelma-
tasolla tarkoitetaan elinikéistd oppimista tukevia rakenteita kuten esimerkiksi koululaitosta. Yksilo-
tasolla puolestaan viitataan yksiloihin elinikdisind oppijoina ja siind keskitytddn henkilokohtaisiin

ominaisuuksiin, jotka tukevat elinikdistd oppimista. (Drewery ym. 2020, 568—569.)

Wijenayaken ym. (2021) tutkimuksen mukaan elinikdisen oppimisen mukaisella ajattelutavalla on
positiivinen vaikutus laskentatoimen ammattilaisten urakehitykseen. He jaottelevat elinikdisen oppi-
misen kolmeen eri ominaisuuteen, jotka ovat uteliaisuus, sinnikkyys ja strateginen ajattelu. Uteliai-
suus tarkoittaa halua oppia uusia asioita. Sinnikkyys kuvastaa taas kykyd kohdata ja voittaa eteen
tulevat esteet ja vaikeudet. Strategisen ajattelun ominaisuudella tarkoitetaan kykyd suunnitella tule-
vaisuutta. Tulevaisuuden suunnitteluun liittyy tavoitteiden asettaminen ja suunnitelma tavoitteiden

saavuttamiseksi.

Laskentatoimen ammattilaiseksi kehittyminen vaatii koulutusta seké kdytdannon kokemusta. Tynjila

(1999) tekee kuitenkin selkedn eron kouluoppimiselle ja eldmidnkokemuksen kautta tapahtuvalle
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oppimiselle. Ensinnékin kouluopetuksessa painotetaan yksilollistéd tietoa jaetun tiedon sijaan. Tyd-
eldmén todellisuudessa tydskennelldin kuitenkin hyvin usein yhteistydssd muiden kanssa ja se edel-
lyttdd tiedon jakamista. Toinen selked eroavaisuus liittyy apuvilineiden kayttoon. Kouluissa on har-
voin sallittua kéyttda esimerkiksi muistiinpanoja koetilanteissa, mutta tyoelimasséd apuvilineet ovat
hyvinkin keskeisessé roolissa arkisia tyOtehtdvid suorittaessa. Viimeisend erona kouluoppimisen ja
kokemuksellisen oppimisen vililld on se, ettd koulussa keskitytdén oppimaan asioita yleiselld tasolla.
Tydeldmaéssd tapahtuva oppiminen liittyy usein spesifien ammatillisten taitojen kehittdmiseen. (Tyn-

jala 1999, 130-131.)
2.2 Kokemuksellinen oppiminen

Oppiminen kokemusten kautta on yksi perustavanlaatuisimmista ja myos luonnollisimmista tavoista
oppia. Kokemukseen perustuva oppiminen on myds kaikille saatavilla tasapuolisesti, koska se ei
vaadi kalliita teknologisia apuvélineitd oppimisen tueksi. Kokemuksellinen oppiminen edellyttda ai-
noastaan tilaa ja aikaa reflektiolle ja ajattelulle. (Beard & Wilson 2002, 13.) Monet yksinkertaiset ja
arkiset taidot olemme oppineet kaytdnnon kautta. Kokemuksellisen oppimisen ja ihmisyyden kiinte-
dstd suhteesta huolimatta aiheesta on tehty melko vdhdn empiiristd tutkimusta. (Morris 2020, 1064.)
Viimeisind vuosikymmenind kokemuksellisen oppimisen teoreettinen tutkimus on kuitenkin yli ne-
linkertaistunut. Kasvua on tapahtunut erityisesti tekniikan- ja terveydenhuoltoalan tutkimuksessa.

(Kolb, 2015.)

Kokemuksellisen oppimisen mééritelma ei ole aivan yksiselitteinen. Termid kédytetddn hyvin laajasti
eri konteksteissa ja silld voi olla hyvinkin erilainen merkitys eri tilanteissa. Tyopaikalla kokemuksel-
linen oppiminen voidaan usein ajatella tekemaélld oppimisena. Kokemuksellinen oppiminen poikkeaa
siis merkittdvisti perinteisestd luento- tai ldhiopetuksesta. (Illeris 2007, 84.) Kolbin (2015) mukaan
kokemuksellinen oppiminen voidaan madritelld oppimiseksi, jossa oppija on kdytdnnon tasolla teke-
misissd opittavan asian kanssa. Kokemuksellinen oppiminen tekee siis selvdn eron oppimiseen, joka
tapahtuu vain esimerkiksi lukemalla tai kuuntelemalla. Akateemisen tiedon, ajattelemisen tai analy-
soinnin rooli on pienempi kokemuksellisessa oppimisessa. Illeris (2007) kritisoi Kolbin ndkemysté
siitd, ettd kaikki oppiminen olisi loppujen lopuksi kokemuksellista oppimista. Illeris (2007) korostaa
sitd, ettd on olemassa muutakin kuin kokemuksellista oppimista. Hin perustelee ndkemyksensa siten,
ettd jos kerran kéytetdén erikseen termid kokemuksellinen oppiminen eiké vain yleisesti oppiminen,

niin se todistaa ei-kokemuksellisen oppimisen olemassaolon.
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2.2.1 Kolbin kokemuksellisen oppimisen teoria

Kokemuksellinen oppiminen on vakiintunut ldhestymistapa aikuiskoulutuksen teoriaan. Kolbin
luoma kokemuksellisen oppimisen syklinen malli on aihepiirin perusviitekehys ja se on esitetty
vuonna 1984 ilmestyneessa teoksessa “Experiential learning: experience as the source of learning and
development”. Téssé tutkielmassa 1dhteend on kiytetty teoksen vuonna 2015 ilmestynyttd toista pai-
nosta, koska se on helpommin saatavissa sdhkdisen version myotd. Tamén liséksi uudessa painok-
sessa sisdltod on laajennettu, selkeytetty ja paivitetty. Toinen painos tarjoaa ajankohtaisemman néko-
kulman kokemuksellisen oppimisen teoriaan ja sen soveltamiseen eri konteksteissa. Néistd syisté toi-

nen painos tukee alkuperiistd versiota paremmin tdmén tutkielman toteuttamista.

Kolb ei ole kokemuksellisen oppimisen alkuperdinen keksija. Lahestymistavan oppi-isdt ovat John
Dewey, Kurt Lewin ja Jean Piaget. (Miettinen 2000, 54.) Kokemuksellisen oppimisen historia juontaa
juurensa 1800-luvun puoliviliin, jolloin Yhdysvalloissa pyrittiin siirtyméddn muodollisesta luento-
opetuksesta enemmén soveltavaan kokemukselliseen opetukseen. Tama nékyi korkeakoulujen arjessa
laboratoriotieteiden ja soveltavan tutkimuksen ilmestymisend kampuksille. 1900-luvun alkupuolella
John Dewey julkaisi teoksen ”Experience and education”, joka korosti kokemuksen roolia oppimis-

prosessissa. (Lewis & Williams 1994, 6.)

Kolbin teorian taustalla vaikuttaa kuusi perusolettamusta (Kolb & Kolb 2013, 6-7; Vince 1998, 304—
305.), jotka ovat:

e Oppiminen ajatellaan prosessina eikd vain tuloksina. Oppiminen ei siis pééty tulokseen,

vaikka oppiminen tapahtuukin vélitavoitteiden kautta.

e Oppiminen on aina uudelleen oppimista. Yksilot rakentavat maailmankuvansa kokemusten
avulla ja oppiminen tapahtuu, kun he kokevat uuden tiedon olevan ristiriidassa aiempien ko-

kemusten tai uskomusten kanssa.

e Oppiminen edellyttid eri kdytdntojen vélisten ristiriitojen ratkaisemista. Konfliktit ja erimie-

lisyydet toimivat oppimisen ajureina.
e Oppimisprosessi on mukautumista ympéardivddn maailmaan.
e Oppiminen on henkildiden ja ympariston vélisten synergisten vuorovaikutusten tulos.

e Oppiminen méadritelldén prosessiksi, jossa luodaan tietoa.
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Kolbin kehittdmi kokemuksellisen oppimisen syklinen malli (kuvio 1) on yksi tunnetuimmista teo-
reettisista malleista aiheeseen liittyen. Kokemuksellisen oppimisen késite yhdistetdén l&hes poik-
keuksetta kyseiseen malliin ja sitd voidaan pitdd merkittdvimpanad mallina kuvaamaan kokemukselli-
sen oppimisen luonnetta. (Cunningham 1999, 134-135.) Kokemuksellista oppimista on mahdollista
soveltaa koulutuksen liséksi kaikkeen oppimiseen kaikilla eldimén osa-alueilla (Passarelli & Kolb
2021, 99). Kolbin mallin perustana on ajatus siitd, ettd oppiminen on prosessi, jossa syntyy tietoa
kokemusten muuntelevan vaikutuksen (transformation of experience) avulla (Vince 1998, 304). Kol-
bin (2015) mukaan tiedon syntyminen on yhdistelmé kokemuksen ymmartdmistd ja muuntelua. Ko-
kemuksen ymmartdmiselld tarkoitetaan tiedon vastaanottamisen prosessia. Kokemuksen muuntelulla
puolestaan tarkoitetaan sitd, ettd miten yksilot tulkitsevat vastaanottamaansa tietoa ja miten he toimi-

vat vastaanotetun tiedon pohjalta. (Kolb 2015, 51.)

Kokemuksellisen oppimisen syklinen malli havainnollistaa oppimista kahden ulottuvuuden avulla.
Oppiminen voi tapahtua tiedostetusti tai tiedostamattoman ymmarryksen kautta. Mallissa on nelja eri
vaihetta, jotka kaikki kuvaavat oppimisen luonnetta omalla tavallaan. (Leppilami & Piekkari 1999,
9.) Ymmartdmisen ulottuvuus leikkaa mallin ldvitse pystysuorassa ja sen ddripddt ovat viliton oma-
kohtainen kokemus (Concrete Experience) ja ilmion abstrakti kisitteellistiminen (Abstract Concep-
tualization). Kokemuksen muuntelun ulottuvuus kulkee puolestaan mallin ldvitse vaakatasossa.
Muuntelun ulottuvuuden &ddripadt ovat aktiivinen kokeileva toiminta (Active Experimentation) ja
kriittinen arvioiva pohdiskelu (Reflective Observation). Oppiminen syntyy ndiden neljén eri vaiheen
vilisten jannitteiden kautta. Mallissa kehdi kierretddn mydtapédivadn ja oppija kulkee jokaisen oppi-
misen ulottuvuuden kautta oppimisprosessissa. Kokemukset ovat pohjana havainnoille ja arvioivalle
pohdiskelulle. Pohdiskelun tuloksena kokemukset muuttuvat abstrakteiksi kasitteiksi, kuten esimer-
kiksi teorioiksi tai malleiksi, joista voidaan ammentaa uusia vaikutteita aktiiviseen kokeilevaan toi-

mintaan. (Kolb 2015, 51.)
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Ilmion abstrakti

kasitteellistaminen

Kuvio 1 Kolbin kokemuksellisen oppimisen syklinen malli (Kolb 2015)

Yksiloiden henkilokohtainen kokemus on Kolbin mallissa perustana kaikelle oppimiselle.
Konkreettinen kokemus voi muodostua kdytdnnon harjoittelusta tai esimerkiksi simuloidun tilanteen
avulla. Oppimismotivaation ndkdkulmasta on erittdin tdrkedd tunnistaa oppijan ja aiheen vélinen
yhteys ja taustatiedot. Aiempi kokemus tai tieto toimii tarttumapintana, jonka perusteella oppija luo
itselleen oppimistavoitteet. Opetustilanteessa on siis hyddyllistd antaa oppijan védhintdin osallistua
tavoitteiden asettamiseen parhaimman mahdollisen motivaation saavuttamiseksi. Kriittinen ja
arvioiva pohdiskelu antaa mahdollisuuden liittd4 opiskeltava asia aiempaan tietoon ja kokemuksiin.
Kriittisestd ja arvioivasta pohdiskelusta voidaan kayttdd myds termid reflektio. Reflektiolla
tarkoitetaan kdytdnndssé sitd, ettd fokus kddnnetdén ympéardivin maailman tarkastelemisesta oman
toiminnan arviointiin. Reflektointi on tietoista, aktiivista ja jatkuvaa toimintaa. Reflektiota voi

tapahtua ryhmaéssa keskustelemalla tai yksilon omien pohdintojen avulla.

Kasitteellistamistd kuvaa parhaiten systemaattinen ja kurinalainen ajattelu. Toiminnan tarkoituksena
on luoda uusia késitteitd, teorioita tai malleja. Késitteellistimisvaiheessa syntyy uutta tietoa loogisen
paittelyn kautta. Looginen péittely tapahtuu kokemusten pohjalta. Syvéoppimisen kannalta tdma
vaihe on merkittdvin, koska ilman oivalluksia oppiminen jdd pinnalliseksi. Oppija voi omien
havaintojensa perusteella tehdd johtopadtoksia siitd, mitkd asiat toimivat ja mitké eivit ja yhdistdi
havaintonsa jo olemassa olevaan tietoon. Aktiivisessa, kokeilevassa toiminnassa tavoitellaan
toimivien kdytdnnon sovellusten syntymistd. Tavoiteltavia lopputulemia voivat myds olla asioiden

tai muiden ihmisten mielipiteiden muuttuminen.  Toimintaan kuuluu olennaisesti myds
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epdonnistumisen riskin kantaminen. Riskeistd huolimatta aktiivisen kokeilevan toiminnan olisi hyva
olla padmadritietoista toimintaa. (Leppilampi & Piekkari 1999, 9-11.) Jokainen oppimissykli on
ainutlaatuinen tapahtuma, koska oppijat eivit kdytd aikaa jokaisessa neljdssa alueessa tasapuolisesti.
Toisaalta myds jokaisen yksilon taustatiedot ovat poikkeavia toisistaan, joten jokainen yksilo aloittaa
oppimissyklin omista ldhtokohdistaan. Kolbin oppimisen kehillistd mallia ei siis ole pakko aina
aloittaa ylhdéltd kokemuksen osa-alueelta. Kehdd voidaan alkaa kiertid my0s abstraktin
kisitteellistimisen alueelta. Tallaisessa tilanteessa késitteet on luotu kirjallisuuden tai opettajien
toimesta valmiiksi ja oppija voi suoraan siirtyd aktiivisen kokeilevan toiminnan vaiheeseen. (Cowann

2006, 46.)
2.2.2 Oppimisen spiraali ja oppimistyylit

Kolbin mallin mukaan oppiminen on jatkuvaa toimintaa ja oppija kiertdd kokemuksellisen oppimisen
kehdd ympéri useaan otteeseen. Voidaan siis sanoa, ettd oppiminen on loputtomasti toistuva prosessi.
Oppimisen toistuva syklisyys liittdd Kolbin mallin my0s hyvin kiintedsti elinikdisen oppimisen
tematiikkaan. (Kolb & Kolb 2018, 8.) Oppimisen jatkuvuudesta johtuen osuvampi kuvaus
kokemuksellisesta oppimisesta on oppimisen spiraali. Oppimisen spiraali on kuvattuna kuviossa 2.
Spiraalissa oppija kdy ldvitse samat nelja oppimisen aluetta, mutta uusi kierros alkaa aina ikdin kuin
uudelta korkeammalta tasolta. Oppija ei kierrd vain ympyrdé kehilld, koska hinen ymmaryksensa ja
taitonsa kehittyvédt edellisten kokemusten ja oppimisen seurauksena. (Akella 2010, 101.)
Spiraalimainen oppimisen malli on hyvin ominaista kaikille eldville systeemeille. Spiraalin kierre
mahdollistaa muutoksen ja oppimisen katkaisematta oppimisen kehéllistd luonnetta. (Passarelli &

Kolb 2021, 106.)
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Kuvio 2 Kokemuksellisen oppimisen spiraali (Kolb & Kolb 2018, 9)

Kolbin teoriaan liittyy myds neljd erilaista oppimistyylid. Oppimistyylit perustuvat oppijan
omakohtaisiin kokemuksiin syklin eri vaiheissa. Jokaisella oppimistyylilld on mallissa oma
sektorinsa, joten jokainen eri tyyli on yhdistelma eri oppimisen osa-alueita. Kuvio 3 havainnollistaa

oppimistyylien ja kokemuksellisen oppimisen mallin yhteytta.

Kolb (2015) on antanut oppimistyyleille niiden erityispiirteitd kuvaavat nimet. Nimet on kirjoitettu
my0s kuvioon 3. Nimille on haasteellista 10ytda jarkevaad suomenkielistd vastinetta, joten kaytin tdssd
tekstissd Kolbin alkuperdisid englanninkielisid nimityksid. “Diverger” oppijan vahvuuksiin kuuluu
hyvd mielikuvituskyky ja merkitysten ja arvojen tiedostaminen. Painopiste on havainnoimisessa
toiminnan sijaan ja esimerkiksi aivoriihet sopivat tdmén tyypin ihmisille loistavasti. ”Diverger”
orientoituneet ihmiset ovat yleistien ihmisldheisid ja tunnehakuisia. “Assimilator” oppijan
vahvuuksiin lukeutuu hyvé péittelykyky ja valmiudet luoda teoreettisia malleja. Thmisten sijaan
“assimilator” on kiinnostunut ideoista ja abstrakteista kisitteistd. Teorioiden kdytdnnon
sovellettavuudella ei ole kovin suurta merkitystd. Tarkedmpad on, ettd teoriat ovat loogisesti jarkevia

seka tarkkoja.

”Converger” oppijan suurimmat vahvuudet ovat ongelmanratkaisukyky ja paatoksentekovalmiudet.

Tédmin tyypin ihmisille on myds luontaista toteuttaa ideoita kdytdnndssd. "Converger” ei mielelldén
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keskity ihmissuhteisiin, vaan hdn on parhaimmillaan tydskennellessdin teknisten ongelmien ja
tehtévien parissa. ”Accommodator” puolestaan loistaa suunnitelmien ja tehtdvien toteuttamisessa
sekd kaytdnnon tekemisessd. Tamdn tyylin oppijan toiminnassa korostuu myds uusien
mahdollisuuksien etsiminen ja tietoisten riskien ottaminen. ”Accommodator” on nimensi mukaisesti

myos helposti mukautuva erilaisiin tilanteisiin ja olosuhteisiin. (Kolb 2015, 114-115.)

Valiton, omakohtainen

kokemus
Tyyli 4 Tyyli 1
(Accommodator) (Diverger)
Aktiivinen, kokeileva Kriittinen, arvioiva
toiminta pohdiskelu
Tyyli 3 Tyyli 2
(Converger) (Assimilator)

Ilmion abstrakti
kasitteellistaminen

Kuvio 3 Oppimistyylit kokemuksellisen oppimisen mallissa (Loo 2004, 100)

Oppimistyylit kuvaavat oppijoiden tyypillisid ominaisuuksia ja oppimistyylit ovatkin artikkeleissa
liitetty kiintedksi osaksi peroonallisuutta (Kolb & Kolb 2013, 10). Tédstd huolimatta Kolb ja Kolb
(2013) vaittavat oppimistyylien olevan vain osittain madriteltavissi persoonallisuuden avulla. Heidin
mukaansa oppimistyyliin vaikuttaa enemmaén ulkoiset ja ympéristolliset tekijat kuten koulutustausta,
ura, tyopaikka ja taidot. Kolb (2015) keskittyy kuvaamaan enemmaén eri oppimistyylien ihmisten
ominaisuuksia. Felder (1996) kuvaa puolestaan eri oppimistyylien kdytinnon oppimista tukevia

rakenteita.

e Felder (1996) kuvaa ensimméiisen oppimistyylin (Diverger) olevan yhdistelmé konkreettista
kokemusta ja arvioivaa pohdiskelua. Tamin tyylin ihmiset oppivat usein vastaamalla
kysymykseen “miksi?” Ensimmaisessd oppimistyylissd on tirkedd myos yhdistdd opittavat

asiat hanen omiin kokemuksiin, mielenkiinnon kohteisiin seki tulevaisuuteen.
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e Kolbin mallin toinen oppimistyyli (Assimilator) on yhdistelmd arvioivaa pohdiskelua ja
abstraktia késitteellistdmistd. Téssd tyylissd oppijat ldhestyvét opittavia asioita loogisesti ja
heiddn oppimisprosessiaan hyddyttdd, jos oppimistilanteessa on varattu aikaa pohdiskeluun.

Toiselle oppimistyylille tyypillinen kysymys on “mita?”

e Kolmas oppimistyyli (Converger) on yhdistelmé abstraktia késitteellistdmistd ja aktiivista,
kokeilevaa toimintaa. Tyypillinen kysymys tille tyylille on “miten?” Oppijat oppivat
parhaiten ympdiristossd, jossa on turvallista tehdd virheitd. Oppiminen tapahtuu siis usein
yrityksen ja erehdyksen kautta. Oppijat tarvitsevat tarkasti maériteltyjé tehtdvid, joiden parissa

he voivat tydskennelld aktiivisesti.

e Neljds oppimisen tyyli (Accommodator) on yhdistelméd aktiivista, kokeilevaa toimintaa ja
omakohtaista kokemusta. Neljdnnen tyylin oppija tarvitsee oppiakseen tilanteita, joissa hdn
voi soveltaa tietojaan ja oppimateriaaleja kiytdnnon ongelmien ratkaisemiseksi. Tyypillinen

kysymys tdman oppimistyylin prosesseissa on “mité jos?” (Felder 1996.)

Kolbin malli on vakiinnuttanut paikkansa kokemuksellisen oppimisen teoriassa perustavanlaatuisena
esityksend kokemuksellisen oppimisen ldhestymistapaan. Siitd huolimatta malli on saanut osakseen
paljon kritiikkid. Ensinnékin Kolbin luoma malli ei kerro koko totuutta oppimisen monimuotoisesta
prosessista. Toisaalta ehkd juuri mallin yksinkertaisuus on ollut sen suurin vahvuus. (Jarvis & Parker
2005, 7.) Miettinen (2000) kritisoi Kolbin mallia muun muassa siité, ettd hinen mielestdin Kolb ei
tulkitse oikein Deweyn alkuperdistd ajatusta kokemuksesta ja reflektiivisestd ajattelusta. Bergsteiner
ym. (2010) arvostelevat Kolbin mallia, koska heididn mielestdén Kolb ei miérité tarpeeksi selkedsti
kuvaako hdn mallissaan neljda oppimistyylid vai neljaa oppimisen vaihetta. He korostavat, ettd tima
kisitteellinen ero on merkittdvd. Oppimistyylit ndhddin pysyvind persoonallisuuden piirteind kun

taas oppimisen vaiheet kuvaavat prosessin perdkkéisid toimintoja. (Bergsteiner ym. 2010, 31.)
2.2.3 Teorian soveltaminen kaytantdon

Kokemuksellisen oppimisen teoriat soveltuvat mainiosti tydperdisen oppimisen taustateoriaksi, koska
ne selittdvit ja tukevat oppimisen kéytiant6jd (Chisholm ym. 2009, 333-334). Ty0paikalla annetut
tehtdvdt ovat luonnollinen osa tyOpdivid, mutta ne ovat my0s oivallinen tilaisuus oppia
kokemuksellisen oppimisen kautta. Toiden asettamat haasteet ovat avainasemassa tyouran aikana
tapahtuvaan oppimiseen. Onnistumisen kokemukset ja selétetyt haasteet ruokkivat ihmisid tarttumaan
yhd vaativimpiin haasteisiin. Tdtd kdytostd voidaan mallintaa kdyttdmadlla oppimisen spiraalia.

Haasteet eivdt pelkdstddn tarjoa oppimismahdollisuuksia. Haasteiden ja vaativien tehtdvien
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suorittaminen on olennaisessa roolissa urakehityksen kannalta. TyOpaikalla tapahtuvat rotaatiot ja
tyotehtdvien vaihtuminen ovat myds tehokkaita oppimistilanteita. Tehtévien vaihtuminen auttaa

hahmottamaan suurempia kokonaisuuksia ja luomaan asiayhteyksié. (Larsen 2004, 491-493.)

Larsen (2004) yhdistdd kokemuksellisen oppimisen myds organisaatioiden oppimiseen. Tyduran
kisitteen kautta voidaan tarkastella yksiloiden ja organisaatioiden vélistd vuorovaikutussuhdetta.
Ty6ura kuvaa yksiloiden ja organisaatioiden keskindistd riippuvuussuhdetta ja yhteistd
oppimisprosessia. Tasapainoisessa vuorovaikutussuhteessa organisaatio helpottaa yksildiden osalta
sellaisten taitojen hankkimista, joita organisaatio todella tarvitsee. Uhkana tasapainolle yksiloiden ja
organisaation vélisessd vuorovaikutuksessa on se, ettd organisaatiossa tunnistetaan uusien taitojen
tarve, mutta se edelleen kasvattaa ammattilaisia vastaamaan aiempia taitovaatimuksia. (Larsen 2004,

496.)

Kolbin kokemuksellisen oppimisen mallia on mahdollista kéytti4 johdon lastentatoimen muutoksen
tutkimisessa. Giannetti ym. (2021) kayttidvit kokemuksellisen oppimisen teoriaa ja oppimistyyleja
tutkiessaan oppimisprosessia, joka tapahtuu laskentatoimen muutoksen aikana. Johdon
laskentatoimen rutiinit muuttuvat oppimisprosessin seurauksena. Muutokset eivdt ole yksittdisid
tapahtumia vaan oppimisprosessin syklejd, jotka sisdltiviat kokeiluja ja epdonnistumisia.
Tutkimuksen mukaan johdon laskentatoimen muutokset eivdt perustu pelkdstddn teknisiin
ratkaisuihin vaan myo0s organisaation kykyyn oppia aikaisemmista kokemuksista. Merkittidvissa
roolissa on kyky mukautua uusiin vaatimuksiin. Tutkimuksessa korostetaan oppimistyylien
merkitystd, jotta muutos voidaan ymmartdd tiysin. (Giannetti ym. 2021, 511.) Schillerin (2010)
tutkimuksessa johdon laskentatoimen muutosta tarkastellaan Kolbin kokemuksellisen oppimisen
teorian ja oppimisympdriston késitteen valossa. Oppiminen jaetaan kokonaisvaltaiseen ja
analyyttiseen oppimiseen. Kokonaisvaltaisella oppimisella tarkoitetaan oppimisen konkreettista
ulottuvuutta ja analyyttisella oppimisella abstraktia ulottuvuutta. Oppiminen on tehokkainta, kun

yhdistetdén ndmai kaksi ulottuvuutta mukautetun oppimisympériston avulla.

Perinteiseen laskentatoimen yliopisto-opetukseen Kolbin kokemuksellisen oppimisen malli soveltuu
my6s erinomaisesti. Laskentatoimi on soveltava oppiaine, jonka oppiminen on luontevaa
kdytannonldheisen opetuksen kautta. Kokemuksellisilla opetusmenetelmilld on havaittu olevan
myoOnteisid vaikutuksia opiskelijoiden sitoutumiseen. Sitoutuminen puolestaan tekee oppimisesta
tehokkaampaa. Kokemuksellisen oppimisen opetusmenetelmit eivdt rajoitu ainoastaan
lahiopetukseen, vaan hyvin suunniteltu eti- tai verkko-opetus voi olla yhté toimiva ratkaisu. (Yusof

ym. 2020, 336.) Myos opiskelijoilta saatu palaute tukee kokemuksellisen oppimisen kayttod
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laskentatoimen  opetuksessa.  Opiskelijat  kokevat usein  kokemuksellisen  oppimisen
kiinnostavampana kuin perinteisen opetusmenetelmdt ja sen takia he ovat motivoituneempia
panostamaan opiskeluun. Opiskelijat siis kokevat kokemuksellisen oppimisen tehokkaana tapana

oppia. (Sathe & Yu 2021, 205.)

Yrityksilld on suuri merkitys kokemuksellisten oppimisymparistdjen luomisessa opiskelijoille sekéd
vastavalmistuneille. Tydharjoitteluiden ja trainee-jaksojen hyddyt ovat ilmeiset sekéd oppijoille etté
yrityksille. TyOnantajat péddsevét kidsiksi hyviin opiskelijoihin aikaisemmin ja opiskelijoiden
palkkaaminen rutiininomaisiin téihin on taloudellisesti jarkevdi. Toisaalta yritykset voivat myds
arvioida opiskelijoiden potentiaalia ja taitoja ilman sitoutumista pitk&aikaisiin tyOsuhteisiin.
Opiskelijoiden nidkokulmasta suurimmat hyodyt ovat kiytdnnon kokemuksen kerryttiminen ja
pehmeiden taitojen, kuten sosiaalisten taitojen tai aikataulujen noudattamisen oppiminen. (Elijido-

Ten & Kloot 2015, 209-210.)

Julkinen sektori seké yritykset kdyttavit merkittdvisti varoja vuosittain henkiloston kehittimiseen ja
kouluttamiseen. Kokemuksellinen oppiminen on suuressa roolissa, koska sen avulla yksilot oppivat
tuntemaan itsedén ja oppimistyyliddn parhaiten. Kokemuksellista oppimista kéytetdén esimerkiksi
tiimiytymisessd. Lewis ja Williams (1994) kayttavit termid ulkoilmakoulutus puhuessaan fyysisisti
aktiviteeteista, joita ldhdetddn suorittamaan tiimin kesken tavoitteena parantaa yhteishenkeé. Fyysiset
aktiviteetit kannustavat riskinottoon, parantavat kommunikaatiota ja edistévit ryhmén tehokkuutta.
Toisaalta ulkoilmakoulutus nostaa myos esille ryhmaddynamiikan ongelmia. Usein ryhmélld on
haasteita samoissa osa-alueissa riippumatta siitd tehddidnko toitd aktiviteetin parissa ulkona vai

tavanomaisesti toimistolla. (Lewis & Williams 1994, 13.)
2.3 Sosiaalinen oppiminen

Sosiaalisella oppimisella tarkoitetaan lyhyesti sanottuna oppimista, joka tapahtuu tarkkailemalla mui-
den toimintaa tai toisten kanssa tapahtuvan vuorovaikutuksen tuloksena (Hoppitt & Laland 2013, 4).
McDowall-Longin (2004) mukaan sosiaalinen oppiminen on prosessi, jossa opitaan uutta tietoa, kayt-
taytymismalleja tai asenteita muilta. Sosiaalisen oppimisen teorian perustana toimii monet aikaisem-
mat oppimisen teoriat. Psykologisella ja pedagogisella tasolla sosiaalisen oppimisen teoriaa hahmot-
telivat ensimmadisen kerran Miller ja Dollard vuonna 1941. Heidadn ajatuksensa oli kiteytettyni se,
ettd yksilot tarkkailevat muiden kdytosta ja toteuttavat vastaavanlaista kdytostd, jos sithen on havaittu
liittyvdn etuja, palkkioita tai muita kannustimia. Millerin ja Dollardin tyd synnytti sosiaalisen oppi-
misen teorioiden tulvan. Syntyneistd uusista teorioista Albert Banduran teoriaa pidetdan yleisesti laa-

jimpana ja kattavimpana. Banduran kehittimé sosiaalisen oppimisen teoria korostaa muiden
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kaytoksen, asenteiden sekd tunnereaktioiden tarkkailua ja mallintamista. Tdmin teorian ajatus on se,
ettd oppiminen tapahtuu sosiaalisissa konteksteissa, kun olemme vuorovaikutuksessa toisten kanssa.
Toisten ihmisten kdytoksen tarkkailemisen kautta ihmiset kehittivét itsellensidkin samantapaisia kayt-
taytymismalleja. Tarkkailun jdlkeen henkil6t jiljittelevit muiden kdytostd ja toimintaa, mikéli heidén
havaintokokemuksensa ovat myonteisié tai niihin liittyy palkkioita tai kannustimia. (Muro & Jeffrey

2008, 327.)

Banduran sosiaalisen oppimisen teorian pohjana on ajatus siitd, ettd ihmiset oppivat tarkkailemalla ja
mallintamalla toisten kdytOstd. Teoriassa yhdistyy sosiaalinen ja behavioristinen nikdkulma ja sitd
pidetddnkin usein teoreettisena siltana, joka yhdistdd kognitiivisen ja behavioristisen ajattelun toi-
siinsa. Banduran teorian mukaisesta oppimisesta kdytetidn myos nimitysta sijaisoppiminen (vicarious
learning). (Rumjaun & Narod 2020, 87.) Mayesin (2015) mukaan sijaisoppimisella tarkoitetaan op-
pimista, joka voi tapahtua tarkkailemalla muiden kéyttaytymistd. Tarkkailun kohdetta ei ole rajoitettu
teoriassa vain eldviin malleihin, kuten toisiin ihmisiin. Oppiminen voi tapahtua esimerkiksi kirjallisen
materiaalin kautta, jossa kerrotaan erilaisista kiyttdytymismalleista. Oppiminen voi tapahtua myds
symbolisten mallien kautta. Symbolinen malli voi olla esimerkiksi kuvitettu hahmo kirjassa tai tele-
visiossa. Sosiaalisen oppimisen teoriassa mallintaminen voi tarkoittaa joko tilannetta, jossa malli esit-
tad kdytostd oppijalle tai tilannetta, jossa oppija tarkkailee ja imitoi esitettyd kdytostd. (Rumjaun &
Narod 2020, 87.) Sosiaalisen oppimisen teorian mukaan ihmiset voivat oppia toisiltaan kolmen eri

prosessin kautta, jotka ovat tarkkaileminen, matkiminen ja mallintaminen (Edinyang 2016, 41).

Albert Bandura suoritti vuonna 1961 Bobo-doll kokeen tutkiessaan kdytosmalleja. Kokeen tulokset
olivat hyvin merkittdvit ja ne muuttivat modernin psykologian suuntaa pysyvisti. Koe sai laajasti
kiitosta siitd, ettd se siirsi psykologian tutkimuksen painopisteen puhtaasta behaviorismista enemmén
kognitiivisen psykologian puolelle. Merkittivaa tutkimuksessa oli se, ettd se poikkesi behavioristisen
ndakemyksesti, jonka mukaan kaikkea kayttdytymistd ohjaa vahvistaminen ja palkkio. Bobo-doll ko-
keessa lapset eivdt saaneet rohkaisua tai palkkiota toiminnastaan, vaan he vain matkivat havain-
noimaansa kiytostd. Bandura nimesi ilmion tarkkailemalla oppimiseksi (observational learning).

Bandura myds yksildi kolme erilaista mallia tarkkailemalla oppimiselle. (Nabavi 2012, 8-9.)
1. Elava esimerkki: tdssd mallissa toista ihmistd ja hidnen kaytostddn tarkkaillaan.

2. Kirjallinen ohje: tdssd mallissa kdytoksen havainnointi tapahtuu kirjallisten ohjeiden ja seli-

tysten kautta.
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3. Symbolinen malli: tdssd mallissa havainnoidaan hahmojen kéytostd. Hahmot voivat esiintyd

kuvaruuduilla tai kirjojen kuvituksissa. Hahmot voivat olla fiktiivisid tai aitoja.

Matkimisella tarkoitetaan prosessia, jossa henkild kykenee jéljittelemdéin ja toistamaan havain-
noimaansa toimintaa. Oppimisprosessin aikana tapahtuu kehittymistd. Kun opittavaa asiaa havain-
noidaan jatkuvasti, on odotettavissa, ettd henkilé kykenee ajan kuluessa matkimaan ja toistamaan
kyseistd kdytostd. (Edinyang 2016, 41.) Ihmiset eivit opi kaikkea, jota he ymparillddn havainnoivat.
Tama johtuu siitd, ettd oppiminen on monimutkainen prosessi, jossa ei vain reagoida ympériston luo-
miin drsykkeisiin. Banduran teoria nostaa esille nelja vaihetta kdytoksen mallintamisessa (kuvio 4),
jotka maédrittelevit opitaanko asia vai ei. Ensinnédkin henkild kiinnittdd huomiota opittavaan asiaan.
Toiseksi havainnoija muistaa havainnoimansa kiytoksen. Kolmanneksi oppija kykenee toistamaan
havainnoidun kéytoksen. Neljdnneksi ja viimeiseksi oppija on motivoitunut ja haluaa toteuttaa oppi-
mansa asiat. Toisin sanoen kolme ensimmaistd vaihetta méérittelevit sen, osaako oppija matkia mal-
lia. Neljés ja viimeinen vaihe on valinta siitd, haluaako oppija toteuttaa opitun asian vai ei. (O’Rorke
2006, 72.) Banduran mallin mukaan ihmiset eivdt opi siis pelkdstddn mekaanisesti jdljittelemalla
muita. Oppimiseen liittyy havainnoitujen kiyttdytymismallien arviointi ja padtoksenteko siitd, kan-

nattaako mallia imitoida vai ei.
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1. Huomio 2. Sailyttaminen
Henkild kiinnittda huomion Havainnoija kykenee
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Kuvio 4 Banduran kaytoksen mallintamisen prosessi (Nabavi 2012, 10)
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Banduran sosiaalisen oppimisen teoreettiseen viitekehykseen liittyy kiintedsti minépystyvyyden
(self-efficacy) kidsite. Mindpystyvyyden tunteella tarkoitetaan yksildiden uskoa omiin kykyihin suo-
rittaa annetut tehtdvit. Bandura (1977) jakaa mindpystyvyyden pystyvyysodotuksiin ja tulosodotuk-
siin (kuvio 5). Tulosodotuksilla tarkoitetaan yksiloiden arviota siitd, minkélaisia lopputuloksia toteu-
tetulla kéytokselld saavutetaan. Pystyvyysodotuksilla puolestaan viitataan yksildiden varmuuteen
siitd, ettd he kykenevit toteuttamaan onnistuneesti tarvittavan kdytoksen haluttujen lopputulosten saa-
vuttamiseksi. Pystyvyysodotukset ja tulosodotukset on eritelty omiksi kisitteiksi, koska yksil6t voi-
vat uskoa tietyn kdytoksen johtavan tiettyyn lopputulemaan, mutta samaan aikaan he saattavat kui-

tenkin kyseenalaistaa oman kyvykkyytensd toiminnan toteuttamiseksi. (Bandura 1977, 79.)

Henkilo | > Kaytos | *» Lopputulos
I I
I____l___'l |————l———-|
Pystyvyysodotukset : : Tulosodotukset :

Kuvio 5 Pystyvyysodostusten ja tulosodotusten eroavaisuus (Bandura 1977, 79)

Mindpystyvyys on monen eri tekijin summa. Banduran (1977) mukaan se rakentuu neljén pédétekijan
varaan. Mindpystyvyyteen vaikuttaa aiemmat onnistumiskokemukset (performance accomplish-
ments), sijaiskokemukset (vicarious experience), verbaalinen suostuttelu (verbal persuasion) ja tun-
netilat (emotional arousal). Onnistumiskokemukset ovat merkittivin ldhde mindpystyvyyden vahvis-
tamisessa. Yksiloiden henkilokohtaiset kokemukset menestymisestd nostavat pystyvyysodotuksia.
Toistuvat epdonnistumiset puolestaan vaikuttavat negatiivisesti kdsitykseen omasta osaamisesta. Eri-
tyisen voimakas negatiivinen vaikutus ilmenee, kun epdonnistuminen tapahtuu aikaisessa vaiheessa.
Talloin yksilon mindpystyvyyden tunne ei ole vield vakiintunut. Toistuvien onnistumiskokemusten
vahvistama mindpystyvyys vidhentdd merkittdvésti satunnaisten epdonnistumisten vaikutusta. Toi-
saalta epdonnistumisien kautta on mahdollista vaikuttaa myos positiivisesti pystyvyyden tunteeseen.
Tédmai vaatii sen, ettd epdonnistuminen muutetaan onnistumiseksi myohemmin péattdvéisen tyon
kautta. Esteiden voittamisen kokemukset motivoivat tarttumaan uusiin haasteisiin ja ne luovat uskoa
omiin kykyihin. Onnistumiskokemuksiin liittyy myos riskejd erityisesti tilanteessa, jossa menestys
on saavutettu helposti ilman suuria ponnisteluja. Yksiloiden odotukset tulevaisuudesta voivat olla
epdrealistisia ja sen seurauksena tulevat epdonnistumiset tuntuvat rajummilta ja ne lannistavat enem-

man. (Bandura 1977, 81.)
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Sijaiskokemuksilla (vicarious experience) Bandura (1977) tarkoittaa kokemuksia, jotka syntyvét so-
siaalisten mallien avulla. Toisten onnistumisten seuraamisen kautta myds tarkkailija tulee vakuute-
tuksi siité, ettd hanenkin on mahdollista suoriutua onnistuneesti. Sijaiskokemuksena voidaan ndhda
my0s toisten epdonnistumisten tarkkaileminen. Yksilot voivat olla armollisempia omia epdonnistu-
misiaan kohtaan, kun he huomaavat muidenkin tekevén virheitd. Sijaiskokemuksissa merkittdvissa
roolissa on samaistuttavuus ja vertailukohdat mallin ja tarkkailijan vililld. Toisaalta myds se, ettd
tarkkailijat ndkevdt monen erilaisen ihmisen suoriutuvan onnistuneesti luo perusteita oman miné-
pystyvyyden vahvistumiselle. Sijaiskokemus voi kdytinnossd tarkoittaa esimerkiksi tilannetta, jossa
henkil6 padsee seuraamaan sivusta, kun kollega suorittaa haastavaa tyotehtdvai. Ndin on mahdollista
paéstd konkreettisella tasolla ndkeméén, ettd tehtdva on suoritettavissa. Samalla on mahdollista oppia

uusia toimintatapoja ja parantaa ndin omaa suoriutumista.

Verbaalinen suostuttelu (verbal persuasion) on kolmas palanen mindpystyvyyden rakentumisessa.
Sanallisella kannustavalla palautteella on suuri merkitys yksiléiden luottamuksessa omia kykyjidén
kohtaan. Kannustuksen vaikutus voimistuu, kun yksilo saa rohkaisua arvostetulta henkil6lté tai auk-
toriteetilta. Mindpystyvyyden vahvistuminen motivoi yksilod tekemddn kovemmin tditd tavoit-
teidensa eteen. Banduran (1977) mukaan verbaalisen suostuttelun positiiviset vaikutukset minédpysty-
vyyteen voivat kuitenkin jaadéd heikoiksi tai lyhytaikaisiksi, jos kannustamisesta huolimatta yksilo
epdonnistuu toistuvasti. Rohkaisun positiiviset vaikutukset kidntyvit negatiivisiksi, kun kannustami-
sen seurauksena synnytetyt odotukset eivit tdytykdan. Esimerkki verbaalisesta suostuttelusta voisi
olla tilanne, jossa esimies rohkaisee epdvarmaa alaistaan ja kertoo, ettd hianen tyonsd on arvokasta
koko tiimin kannalta. Esimies voi myds kertoa, ettd hin luottaa alaisen taitoihin. Motivoinnin lisdksi

esimiehen rohkaisevat sanat vahvistavat alaisen minépystyvyyden tunnetta.

Tunnetilat (emotional arousal) on Banduran (1977) mukaan neljds ja viimeinen palanen mindpysty-
vyyden rakentumisessa. Tunnetiloilla tarkoitetaan fyysisid ja emotionaalisia reaktioita, jotka voivat
vaikuttaa mindpystyvyyden tunteeseen. Stressireaktiot ja ahdistus heikentdvit yksildiden luottamusta
omiin kykyihinsé. Fyysiset oireet, kuten visymys tai kivut vaikuttavat myos tunnetiloihin. Toisaalta
taas positiiviset tunnetilat kuten iloisuus, innostuneisuus tai energisyys vahvistavat minépystyvyyden
tunnetta. (Bandura 1977, 82.) Kdytanndssd tunnetilojen vaikutusta mindpystyvyyden tunteeseen voi-
daan havainnollistaa kiyttimélld esiintymistilannetta esimerkkind. Esiintymistilanne voi olla esimer-
kiksi tilanne, jossa laskentatoimen ammattilainen joutuu esittelemédin taloudellisia analyyseja ja ra-
portteja tiimilleen tai asiakkailleen. Téssa tilanteessa yksilon tunnetilat voivat vaikuttaa merkittavésti

mindpystyvyyden tunteeseen ja suorituskykyyn. Hikoilevat kimmenet, korkea syke ja voimakas
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ahdistus heikentdavit mindpystyvyyttd. Sen sijaan hyvén valmistautumisen ja kokemuksen kautta saa-

vutettu rauhallisuus ja varmuus vahvistavat luottamusta omiin kykyihin.
2.3.1 Mentorointi

Mentorointi voidaan ndhdé osana sosiaalista oppimista. Mentorointisuhteen syvéllisemméan ymmar-
ryksen saavuttamiseksi on perehdyttivé sosiaalisen oppimisen prosesseihin. Sosiaalisen oppimisen
teorioiden kautta on mahdollista tehostaa mentorointiohjelmien kehittdmistd ja johtamista organisaa-
tioissa. (McDowall-Long 2004, 520.) Banduran sosiaalisen oppimisteorian mukaan oppiminen tapah-
tuu tarkkailemalla toisia. Toisen tyGtapojen seuraaminen ja niistd oppiminen ovat onnistuneen men-
torointisuhteen ytimessd. Mentoroinnilla tarkoitetaan vuorovaikutteista prosessia, jossa kokeneempi
henkilo jakaa tietoa ja taitojaan kokemattomammalle henkildlle. Jokelainen (2015) toteaa mentoroin-

nin olevan kasitteend idkés ja sen ideana on tukeminen, kannustaminen ja uuden luominen.

Usein mentoroinnista nousevat mielikuvat saattavat kuitenkin olla hieman vanhahtavia ja ne véaris-
tavit sen todellista luonnetta. Perinteisesti mentorointi on ollut yksipuolista tiedonsiirtoa kokeneem-
malta henkil6ltd kokemattomammalle henkillle. Kokemattoman osapuolen passiivisen roolin takia
tillaisessa mentoroinnissa uhkana on myds ei-toivottujen toimintatapojen siirtyminen seuraavalle su-
kupolvelle. Uusimmat ndkemykset korostavat aktorin eli mentoroitavan henkilon aktiivista roolia op-
pimisprosessissa. Mentori ja aktori ovat tasavertaisessa asemassa ja heidén suhdettaan voidaan kuvata
termilld oppimiskumppanuus. (Jokelainen 2015, 99-100.) Reinstein ym. (2012) painottavat, etti
mentoroinnilla ei tarkoiteta valmentamista, kouluttamista tai valvontaa, vaikka kaikkien edelld mai-

nittujen toimintojen tavoitteena on myds opettaa.

Mentorointi saa osakseen paljon huomiota liiketalouden, organisaation ja psykologian tutkimuksessa.
Toiminnalla on positiivinen vaikutus urakehitykseen ja yleiseen tyytyviisyyteen tydpaikalla. Aryee
ym. (1996) mainitsevat, ettd mentorin ansioista aktori saa lisdd nikyvyyttd pédatoksentekijoiden
edessd. Usein ndma samaiset padtoksentekijit ovat vastuussa ylennyksistd ja nédin ollen mentoroita-
valla on paremmat mahdollisuudet edeté uralla. Onnistuessa mentorointi muovaa asenteita, uskomuk-
sia ja silld on my®s positiivinen vaikutus minédpystyvyyden tunteeseen. Usein termi mentorointi se-
koitetaan sanaan roolimalli. Tdiméa on kuitenkin hieman harhaanjohtavaa, koska mentoroinnilla tar-
koitetaan vuorovaikutteista suhdetta. Roolimallista puhuttaessa sosiaalinen kontakti ei ole valttdma-
ton. Roolimallina toimiminen on kuitenkin yksi osa mentorin tehtévisti, joten toisistaan termeji ei
voida kokonaan erottaa. (McDowall-Long 2004, 519.) Onnistunut mentorointisuhde hy6dyttdd men-

toroitavan lisdksi myOs mentoria. Se lisdd tyytyvdisyyttd omaan tyohon ja sen mydtd sitouttaa
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kokenutta henkildst6d organisaatioon. Toisaalta mentorit voivat myds oppia opettamaan mentoroin-

tisuhteen kautta. (Reinstein ym. 2012, 42.)

Minkélainen on hyvd mentori? Tdhdn kysymykseen ei ole yhtd oikeaa vastausta, koska erilaisille
thmisille sopii hyvinkin erilaiset mentorointityylit. Greyn ja Smithin (2000) tutkimuksessa opiskelijat
kuvailivat hyvin mentorin ominaisuuksia. Listauksessa korostuu sosiaaliset taidot, kuten kommuni-
kaatiotaidot, tai se kuinka helppoa mentoria on ldhestyd. Mentorin motivaatiolla ja kiinnostuksella
mentoroitavaa henkildd kohtaan on myds merkitysté, koska opiskelijat luonnehtivat hyvdi mentoria
valittaviksi, kirsivélliseksi ja ymmartivaiseksi. Listasta 16ytyy my6s huumorintaju ja innostuneisuus.
Hyvilld mentorilla on my6s vahvat ammatilliset taidot ja hédn luottaa omiin kykyihinsi. Opiskelijat
listasivat myds huonon mentorin ominaisuuksia. Huono mentori rikkoo lupauksia ja hdnen ammatti-
taitonsa on puutteellinen. Opiskelijoiden mielestd huono mentori ei osaa opettaa ja hdn delegoi ei-
toivotut tyGtehtdvit mentoroitavalle. Huonot mentorit eivét pidé tydstéén ja heistd ei myoskéédn pideté
tyopaikalla. Huonolla mentorilla on myds puutteelliset sosiaaliset taidot ja motivaatio mentorointia
kohtaan. Tdméa ndkyy usein vilinpitdmittomyytend seki etdisyytend. Huono mentori on epéystivil-

linen ja saattaa jopa vaikuttaa pelottavalta opiskelijoiden mielestd. (Grey & Smith 2000, 1546—-1547.)

Mentoroinnin hyddyt organisaation ja yksildiden kehityksen kannalta ovat ilmeiset, mutta siitd huo-
limatta toimintaan liittyy my0s haasteita ja mahdollisia haittoja. Haasteista ei McDowall-Longin
(2004) mukaan kuitenkaan puhuta tarpeeksi, koska suurin osa mentoroinnin tutkimuksista kasittelee
vain sen positiivisia puolia. Mentoroinnin késite sisdltdd muodollisen mentoroinnin seké epavirallisen
mentoroinnin. Muodollisella mentoroinnilla ei vélttimatta saavuteta tavoitteita, joita olisi mahdollista
saavuttaa epavirallisen mentoroinnin kautta. Epdvirallinen mentorointisuhde syntyy vapaaehtoisesti,
kun henkilokemiat kohtaavat ja mentori ja mentoroitava 10ytévit toisensa. Mentoroitava voi ndyttéy-
tyd mentorille ikdan kuin nuorempana versiona hédnestd itsestddn. Mentoroitavat puolestaan valitsevat
mentorin heidén roolimallikseen. Mentori kokee usein merkityksellisyyden tunteita siitd, ettd hin ky-
kenee siirtimédén omaa tietoaan ja taitoaan uudelle sukupolvelle. Samalla mentoroitavan uran alku-
vaiheen tarpeet tuesta ja ohjauksesta tulevat kohdatuiksi. Vapaaehtoisuuden takia epaviralliset men-

torointisuhteet ovat luonteeltaan hyvinkin 14heisia.

Muodollisessa mentoroinnissa mentorointisuhde syntyy kolmannen osapuolen mairdyksen kautta.
Muodollisen mentoroinnin kautta on todennékdistd saada tunnustusta organisaation puolesta, mutta
se el ole henkisesti yhtd palkitsevaa kuin epévirallinen mentorointi. Muodollisessa mentoroinnissa
mentorit eivdt ole usein motivoituneita panostamaan ihmissuhteeseen, ja he ovat vihemmén kiinnos-

tuneita mentoroitavan kehityksestd. (Ragins ym. 2000, 1179.) Reinstein ym. (2012) kritisoivat
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epamuodollista mentorointisuhdetta rakenteen ja taustan puutteellisuuden vuoksi. Rakenteen puuttu-
minen epdmuodollisessa mentorointisuhteessa voi estdd toimivien palautemekanismien syntymisen,
jolloin kummallakaan osapuolella ei vilttiméttd ole selkedd tapaa antaa tai vastaanottaa palautetta.

Tama voi johtaa esimerkiksi kokemukseen tunnustuksen ja arvostuksen puutteesta.

Mentorointisuhteen pituus luo myds omat haasteensa odotettujen lopputuloksien kannalta. Raginsin
ym. (2000) mukaan epévirallinen mentorointisuhde kestdd yleensd kolmesta kuuteen vuotta. Muo-
dolliset mentorointiohjelmat puolestaan ovat pituudeltaan puolesta vuodesta vuoteen. Mentorin oh-
jauksella ei valttdméttd ole pysyvéad ja merkittdvaa vaikutusta mentoroitavan tulevaisuuteen ja taitoi-
hin, mik&li vuorovaikutus kestdd vain lyhyen ajan. McDowall-Long (2004) kertoo myds, ettd muo-
dollisessa mentoroinnissa keskitytdéin usein vain organisaation lyhyen aikavilin tavoitteisiin ja pi-

demmaén aikavilin tavoitteet jadvat huomioimatta.
2.3.2 Mentorointi laskentatoimen tutkimuksessa

Mentoroinnin yleistd merkitystd on tutkittu paljon, mutta esimerkiksi tilintarkastusyhteisdjen osalta
tutkimusta on tehty vihemmaén. Reinstein ym. (2012) tutkimus kisittelee mentorointiohjelman kus-
tannuksia, hyotyjd ja komponentteja tilintarkastusorganisaatiossa. Heiddn mukaansa mentoroinnilla
voidaan muun muassa vihentda ei toivottua henkildston vaihtuvuutta. Scanduran ja Viatorin (1994)
mukaan mentorointi hyodyttdd mentoria, aktoria sekd organisaatiota. Heiddn tutkimuksensa liittyy
mentoroinnin funktioiden ja henkiloston vaihtuvuuden vilisiin yhteyksiin. Scanduran ja Viator
(1994) jaottelevat tilintarkastusyhteisdissd tapahtuvan mentoroinnin kolmeen kategoriaan. Ensinni-
kin mentoroinnilla on tirked rooli sosiaalisen tuen antamisessa. Mentorointi tukee tyontekijan henki-
l6kohtaista kasvua. Kasvun edellytyksend on luottamuksellinen suhde mentorin kanssa. Toiseksi
mentoroinnilla on suora yhteys urakehitykseen. Kolmantena mentoroinnin tehtdvina on toimia roo-
limallina. Roolimallilta mentoroitava oppii ammatillisten kédytdntojen lisdksi organisaation sisdisestd
kulttuurista. Scanduran ja Viatorin (1994) tutkimustulokset ovat linjassa Reinsteinin ym. (2012)

kanssa siitd, ettd onnistunut mentorointisuhde vihentdd henkiloston halua 1dhted organisaatiosta.

Tyonantajien keskuudessa on kasvanut huoli yliopistokoulutuksen tydelamévastaavuudesta. Adler ja
Stinger (2018) selvittivdt, minkélainen vaikutus laskentatoimen opiskelijoiden mentoroinnilla on hei-
didn ammatillisten taitojen kehittymisessi ja tyoeldméavalmiudessa. Tutkimuksessa analysoitiin aust-
ralialaisessa yliopistossa toimivaa mentorointiohjelmaa. Mentorointiohjelmaan osallistuneet opiske-
lijat kokivat mentoroinnin auttavan heitd yhdistiméan yliopistossa opitut tiedot kdytdnnon tyoeldmén
haasteisiin. Ohjelmaan osallistuneet opiskelijat olivat my0s paédsseet luomaan ammatillista verkostoa

tulevaisuutta varten. Adlerin ja Stingerin (2018) tutkimustulokset osoittavat yhteyden mentoroinnin
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ja mindpysyvyyden viélilld. Mentorointiohjelmaan osallistuneet opiskelijat kokivat ohjelman kehitta-

neen heidén itseluottamustansa ja se my0s lisési motivaatiota jatkaa alalla.

Tieto on organisaatioiden kilpailukyvyn kannalta merkittdvassd asemassa. Usein tietoa ei kuitenkaan
jaeta tarpeeksi yksildiden vélilld. Curtisin ja Taylorin (2018) tutkimustulokset osoittavat, ettd onnis-
tuessaan mentorointi parantaa sitoutumista organisaatioon ja vahva sitoutuminen lisdd tyontekijoiden
halukkuutta jakaa tietoa toistensa kanssa. Curtis ja Taylor (2018) tutkivat miten mentoroinnin avulla
voidaan tehostaa tiedon jakamista tilintarkastajien keskuudessa organisationaalisen sitoutumisen
kautta. Heiddn mukaansa tieto ja taidot eivét jakaudu tasaisesti henkiloston sisdlld. Toinen haaste on
se, ettd yksildiden tieto ei siirry suoraan organisaation tasolle. Tiedon jakamisen tdytyy tapahtua siis
tietoisesti ja sen tarkoituksena on varmistaa, etté tieto on helposti saatavilla ja siirrettidvissi eteenpdin.

Tiedon jakaminen on innovaation ja tehokkuuden ldhde ja siksi siithen on tirkeéé kiinnittdd huomiota.

Guthrien ja Jonesin (2017) tutkimuksessa tarkastellaan, minkélaisia vaikutuksia mentorointisuhteen
rakenteella on mentoroinnin laatuun tilintarkastusyhteisoissi. Rakenteella he tarkoittavat sitd, onko
mentori samaa sukupuolta vai eri sukupuolta. Tutkimustulokset osoittavat, ettd seké naiset ettd michet
hy6tyvit eniten samaa sukupuolta olevasta mentorista. Tdmaén lisdksi naisille sopii paremmin muo-

dollinen mentorointisuhde.

Yleisesti voidaan todeta, ettd mentorointi on kiintedssd yhteydessd sosiaalisen oppimisen teoriaan.
Mentorointi on parhaillaan vuorovaikutteinen prosessi, jonka hyddyt ulottuvat yksiltasolta aina or-
ganisaatioiden tasolle asti. Mentorointi ei vain paranna yksilon taitoja ja itseluottamusta, vaan sen

avulla on mahdollista vahvistaa organisaatioiden kilpailukykyaé.
2.4 Tiedon luominen ja luonne

Perinteisesti tiedon méiritellddn olevan perusteltu tosi uskomus. Todenmukaisuuden merkitys koros-
tuu ldnsimaisessa ajattelutavassa. Tamé ndkemys ei kuitenkaan ota huomioon tarpeeksi tiedon suh-
teellista, dynaamista ja humanistista ulottuvuutta. Tietoa ei ole ilman kontekstia, koska ilman aikaa
ja paikkaa se on vain informaatiota. Informaatio muuttuu tiedoksi, kun yksil6t tulkitsevat sen ja ank-
kuroivat sen omiin uskomuksiinsa. Tieto on suhteellista ja tdssd valossa sitd ei voi verrata totuuteen.
(Nonaka ym. 2000, 7.) Nonakan ym. (2000) 1dhtokohtana tiedon luomisen tutkimiselle on tiedon dy-

naaminen ja inhimillinen luonne.

Tieto on yksi merkittdvimmistd kestdvén kilpailukyvyn luojista organisaatiotasolla. Menestyvit yh-
tiot kykenevit tuottamaan uutta tietoa, jakamaan sen eripuolille organisaatiota ja muuttamaan sen

uusiksi innovaatioiksi markkinoiden ja liiketoimintaympariston muuttuessa. Nonaka (1991) kayttda
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termid tietoa luova yhtioé (knowledge-creating company) kuvaamaan organisaatioita, joiden liiketoi-
minnan ytimessd on innovointi ja tiedon luominen. Jatkuvan oppimisen teema liittyy tiedon luomi-
seen seka yksilo- ettd organisaatiotasolla. Yksilot ja yhtio uudistuvat jatkuvan prosessin kautta. Tie-
don luominen ei ole vain informaation prosessointia vaan siihen liittyy hyvin vahvasti hiljaisen ja
eksplisiittisen tiedon kisitteet. Goren ja Goren (1999) mukaan hiljainen tieto on avainasemassa tiedon
luomisen prosessissa. Tiedon luomisen kautta oppimista on mahdollista kisitelld organisaatiotasolla.
Prosessi on pohjimmiltaan kuitenkin yksilotasolla tapahtuvaa toimintaa, jossa tieto kehittyy yksiloi-
den ja ryhmien vuorovaikutuksessa. Tieto muuttuu yksilotason tiedosta koko organisaatiota palvele-

vaksi tiedoksi. (Nonaka 1991, 96-97.)

Nonakan ym. (2000) mukaan tieto voidaan jakaa kahteen kategoriaan, jotka ovat hiljainen tieto ja
eksplisiittinen tieto. Hiljainen tieto on tietoa, jota on haastavaa kuvailla ja siirtdd yksildiden valilla.
On mahdollista, ettd hiljaista tietoa kdyttdva henkild ei itse edes tiedosta omaavansa sitd. Hiljainen
tieto syntyy tyypillisesti kokemuksen avulla ja muodostuu yleensd rutiinin omaiseksi toiminnaksi.
Tamén liséksi hiljainen tieto on hyvin henkilokohtaista, koska esimerkiksi oivallukset, intuitiot ja
aavistukset kuuluvat tdhan tietoluokkaan. (Nonaka ym. 2000, 7.) Eksplisiittinen tieto on luonteeltaan
lahestulkoon hiljaisen tiedon vastakohta. Eksplisiittisen tiedon kdyttdjdt ovat tietoisia tiedon olemas-
saolosta, ja sitd on helppo jakaa yksildiden vililld. (Chilton & Bloodgood 2008, 77-78.) Eksplisiitti-
nen tieto voidaan ilmaista sanallisesti esimerkiksi kirjan muodossa. Eksplisiittinen tieto on myds hel-
posti kisiteltdvissi ja jaettavissa. (Nonaka ym. 2000, 7.) Hiljainen tieto on mahdollista jakaa vield
kahdeksi omaksi kategoriaksi. Hiljainen tieto siséltdd teknisen ja kognitiivisen ulottuvuuden. Tekni-
selld ulottuvuudella tarkoitetaan tietotaitoa ja asiantuntijuutta. Kognitiivinen ulottuvuus puolestaan
siséltdd ajatusmallit, uskomukset ja asiat, joita henkild pitdd itsestddnselvyyksind. (Gore & Gore

1999, 556.)

Organisaatiotasolla uuden tiedon luomista edesauttaa viisi organisatorista tekijia, jotka ovat Nonakan
ja Takeuchin (1995) mukaan tavoitteellisuus (intention), autonomisuus (autonomy), muutos ja luova
kaaos (fluctuation and creative chaos), tiedon runsaus (redundancy) ja riittdvd moninaisuus (requisite
variety). Tavoitteellisuudella tarkoitetaan organisaation pyrkimyksid saavuttaa asettamansa tavoit-
teet. Tiedon luomisen kannalta tavoitteellisuus on usein kytkettyni organisaation strategiaan kirjat-

tuihin tavoitteisiin. (Nonaka & Takeuchi 1995, 74.)

Toinen edellytys tiedon luomisen spiraalin edistimiselle organisaatiotasolla on autonomia. Yksiloi-
den tulisi saada toimia itsendisesti, koska Nonakan ja Takeuchin (1995) mukaan se kasvattaa yksiloi-

den ja tiimien motivaatiota innovoida. Autonomisuus kannustaa siis organisaation jisenid uuden
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tiedon luomiseen. Uudet ideat ja ajatukset siirtyvit yksilotasolta tiimitasolle ja sitd kautta aina orga-

nisaatiotasolle asti. (Nonaka & Takeutchi 1995, 75-76.)

Muutoksella ja luovalla kaaoksella tarkoitetaan rutiinien ja totuttujen ajatus- ja toimintamallien arvi-
ointia sekd kyseenalaistamista. Tdma saattaa johtaa vanhojen mallien hylkdadmiseen, jolloin syntyy
tila uuden tiedon luomiselle uusien toimintatapojen kautta. Totuttujen toimintamallien kyseenalaista-
misen ja arvioinnin olisi hyvi tapahtua jatkuvana toimintana, jotta tiedon luominen olisi mahdolli-
simman tehokasta. Muutos ja luova kaaos voivat olla seurausta ympéristossd tapahtuvista muutok-
sista. Toisaalta muutoksen ja kaaoksen prosessi on mahdollista kidynnistdi tarkoituksella johtajien
toimesta. Tarkoituksella luotu luova kaaos lisdd organisaation sisdistd jannitettd ja se auttaa yksiloitd
ja tilmejd médrittelemiin ongelman ja keksimiin sithen ratkaisun. (Nonaka & Takeuchi 1995, 78—

79.)

Neljés ehto organisaation tiedon luomiselle on tiedon runsaus, jolla tarkoitetaan sité, ettd yksiloilla
on mahdollista saada tietoa laaja-alaisesti myos heiddn oman vastuualueensa ulkopuolelta. Tiedon
luomisen kannalta eri osastojen vélinen vuorovaikutus on keskeistd, koska se edistdd hiljaisen tiedon
jakamista ja ndin ollen kiithdyttdd uuden tiedon luomisen prosessia. Tiedon runsaus antaa uusia nako-
kulmia erityisesti projektien aikaiseen kehitysvaiheeseen. Haasteena tiedon runsaudessa on mahdol-
linen tiedon ylikuorma, joka on seurausta kasvaneesta tiedon mééristd. Informaation runsaus kasvat-

taa tiedon luomisen kustannuksia, koska prosessoitava tieto lisddntyy. (Nonaka & Takeuchi 1995,

80-82.)

Viides ja viimeinen ehto tiedon luomisen kannalta on riittivd moninaisuus. Termilld tarkoitetaan sitd,
ettd organisaation jdsenten taitojen ja ominaisuuksien tulee vastata ympériston moninaisuuteen. Mo-
ninaisuutta on mahdollista edistdd esimerkiksi organisaatiorakenteen avulla. Matala hierarkia ja jous-
tava rakenne auttavat moninaisuuden edistdmisessd, koska ne helpottavat eri osastojen vélistd yhteis-
tyOté ja tiedon jakamista. Toinen keino lisétd henkildston taitojen moninaisuutta on sddnnollinen kier-
rittiminen tyotehtivien vélilld. Uusissa tyotehtdvissa yksilot kohtaavat erilaisia haasteita ja se auttaa

heitd kehittimain ongelmanratkaisutaitoja. (Nonaka & Takeutci 1995, 82—83.)
2.4.1 Tiedon luomisen prosessimalli

Tiedon luomisen jatkuvaa luonnetta kuvataan tiedon luomisen spiraalin avulla, joka on néhtivilla
kuviossa 6 tiedon luomisen prosessimallissa (vrt. kuvio 2). Spiraali havainnollistaa uuden késitteen
luomista hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon jatkuvana vuoropuheluna. Késitetti kehitetdén ja selkiyte-

tdadn, kun se levidd yhteisossd. (Nonaka 1994, 15.) Nonaka ja Takeutchi (1995) ovat kehitténeet tiedon
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luomisen prosessimallin (SECI-malli) kuvaamaan tiedon luomisen jatkuvaa prosessia. Tiedon luomi-
sen prosessimalli pitdd sisdllddn tiedon luonnin nelji eri vaihetta. Tiedon luomisen perusajatus on se,
ettd hiljaista ja eksplisiittistd tietoa muunnetaan neljén eri tiedon luontivaiheen kautta. Tiedon luomi-
sen prosessimallin kansainvélinen nimi tulee vaiheiden englanninkielisistd nimista ja ne ovat (1) so-
sialisaatio (socialization), (2) ulkoistaminen (externalization), (3) yhdistiminen (combination) ja (4)

sisdistiminen (internalization). (Nonaka & Takeuchi 1995, 62.)

Vuoropuhelu
Hiljainen Hiljainen

Sosialisaatio Ulkoistaminen
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luominen - linkittaminen

&
c he]
[} [—
o w
@ =
T a
- ... .. - - .. - :

Sisaistaminen Yhdistaminen

Eksplisiittinen Eksplisiittinen

Tekemalld oppiminen

Kuvio 6 Tiedon luomisen prosessimalli ja spiraali (Nonaka & Takeutchi 1995, 71)

Tiedon luomisen prosessimallin ensimmaéinen vaihe on sosialisaatio. Sosialisaatiolla tarkoitetaan hil-
jaisen tiedon jakamista yksiloiden vélilld. Tieto pysyy siis tdssd prosessin vaiheessa hiljaisena tietona
alusta loppuun asti. Hiljainen tieto voi olla ajatusmalleja tai teknisid taitoja. Yksilé voi hankkia hil-
jaisen tiedon itselleen seuraamalla toista ilman kielellistd ulottuvuutta. Oppiminen tapahtuu silloin
havainnoinnin, mallintamisen ja harjoittelun kautta. Tydssd oppimisen avulla pyritdén luomaan ym-
paristd, jossa sosialisaatio olisi mahdollista. Jaetut kokemuksen ovat hiljaisen tiedon omaksumisen
ytimessd. Usein pelkkd informaation jakaminen yksiloiden vililld ei riitd tiedon siirtymiseen.
(Nonaka & Takeuchi 1995, 62.) Sosialisaatiossa tyodssi tarvittava hiljainen tieto opitaan kdytdnnon
kokemuksen kautta eikd oppikirjoista. Hiljaisen tiedon jakamista voi tapahtua myds epdvirallisissa
sosiaalisissa tapaamisissa tydpaikan ulkopuolella. (Nonaka ym. 2000, 5.) Hiljaisen tiedon omaksu-
mista sosialisaatiossa voidaan tarkastella Kolbin kokemuksellisen oppimisen teorian avulla, koska

oppiminen tapahtuu omakohtaisen kokemuksen kautta. Toisaalta sosialisaatiossa hiljaista tietoa
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jaetaan ja opitaan sosiaalisessa kontekstissa. Néin ollen prosessia on mahdollista tarkastella myds
Banduran sosiaalisen oppimisen teorian kautta. Kolbin ja Banduran teoriat yhdessi auttavat hahmot-

tamaan tiedon luomisen prosessia ja sen kautta my0s organisaation oppimisen prosessia.

Toinen tiedon luomisen prosessimallin vaihe on ulkoistaminen. Ulkoistaminen kuvaa tiedon luomi-
sen vaihetta, jossa hiljainen tieto muuttuu eksplisiittiseksi tiedoksi. Hiljainen tieto muutetaan ymmar-
rettdvidn ja tulkittavaan muotoon, jolloin se on kaikkien kdytettdvissd organisaatiossa. Luotu ekspli-
siittinen tieto toimii uuden tiedon perustana. Eksplisiittinen tieto ndyttdytyy metaforina, analogioina,
konsepteina, hypoteeseina tai malleina. Houkuttelevan metaforan tai analogian kiyttdminen on teho-
kas tapa lisdtd sitoutumista luovaa prosessia kohtaan. Kirjoittamista voidaan pitdé tyokaluna, jonka

avulla hiljaista tietoa on mahdollista muuntaa eksplisiittiseksi. (Nonaka & Takeuchi 1995, 64.)

Kolmannessa eli yhdistimisvaiheessa eksplisiittinen tieto pysyy eksplisiittisend tietona. Téssd vai-
heessa eksplisiittinen tieto kootaan laajemmiksi kokonaisuuksiksi esimerkiksi aiemman tiedon yhdis-
tamiselld, analysoinnilla tai jarjestamiselld. Eksplisiittistd tietoa kerdtddn organisaation sisélté ja ul-
kopuolelta. Controllereiden tehtdvit liittyvét hyvin vahvasti tiedon luomisen yhdistimisvaiheeseen.
Controllerit kerddvét tietoa koko organisaatiosta ja kokoavat sen yhteen. Tieto yhdistetddn yhdeksi
kokonaisuudeksi esimerkiksi tilinpdatoksen muodossa. (Nonaka ym. 2000, 9-10.) Yksil6t vaihtavat
ja yhdistavit eksplisiittistd tietoa dokumenttien palaverien ja keskusteluiden avulla. Koulutusten
kautta tapahtuva tiedon luominen on eksplisiittisen tiedon yhdistdmisté ja analysointia ja siksi sitd
voidaan pitdd esimerkkini tiedon luomisen yhdistimisvaiheesta. Liiketoimintaymparistssé tapahtu-
vaa yhdistimisvaihetta on ndhtivissé tilanteissa, joissa yrityksen keskijohto kommunikoi organisaa-

tion visiota tai tuotekonsepteja alaisilleen. (Nonaka & Takeuchi 1995, 67-68.)

Neljds tiedon luomisen prosessimallin vaihe on tiedon sisdistiminen. Sisdistimisen vaiheessa ekspli-
siittinen tieto muuttuu hiljaiseksi tiedoksi. Tieto tulee osaksi yksilon henkildkohtaista osaamista ym-
mértdmisen kautta ja samalla tiedon méérd kasvaa. Sisdistdimisvaihe on hyvin ldheisessd suhteessa
tekemadlld tapahtuvaan oppimiseen. Sosialisaatiosta, ulkoistamisesta ja yhdistdmisestd saadut koke-
mukset sisdistetddn hiljaiseksi tiedoksi. Eksplisiittisen tiedon muuntumista hiljaiseksi tiedoksi hel-
pottaa tiedon muuntaminen kirjalliseen tai sanalliseen muotoon. Dokumentoinnin avulla yksilot voi-
vat hahmottaa omia kokemuksiaan, ja hahmottaminen auttaa tiedon sisdistdmisessd. (Nonaka & Ta-
keuchi 1995, 69.) Eksplisiittistd tietoa voidaan my0s konkretisoida simuloitujen tilanteiden avulla,
koska simuloimalla luotu oppimisympéristd antaa mahdollisuuden hyodyntidd tekemaélld oppimista.

(Nonaka ym. 2000, 10.)
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2.4.2 Tiedon luomisen ymparisto ja konteksti

Tiedon luomisen prosessi tarvitsee otollisen ympériston ja kontekstin onnistuakseen. Téstd ympéris-
tostd kéytetddn yleisesti termid Ba. Ba luo paikan, jossa informaatiolle annetaan tulkinnan kautta
merkitys ja se muuttuu tiedoksi. Ba voi olla luonteeltaan fyysinen tila kuten kokoushuone, mutta
késite pitdd sisdllddn my0s virtuaalisen ja henkisen tilan. Se on ympéristo, jossa tieto voi kehittya
tiedon luomisen prosessin mukaisesti. Organisaatiot voidaan hahmottaa yhdistelména Ba:n eri tasoja,
joissa yksilot ovat vuorovaikutuksessa toistensa ja ympariston kanssa. Yrityksen tarkasteleminen
Ba:n kautta auttaa hahmottamaan minkélaista tietoa tulisi luoda ja ketka tulisi ottaa mukaan tiedon
luomisen prosessiin. (Nonaka & Toyama 2003, 6-7.) Ba kategorisoituu neljddn eri Ba:n tyyppiin,
jotka ovat alkuunpaneva Ba (Originating Ba), keskusteleva Ba (dialoguing Ba), jarjestdva Ba (syste-
mising Ba) ja toteuttava Ba (exercising Ba). Eri Ba:n tyypit linkittyvét tiedon luomisen prosessin eri
vaiheisiin. Alkuunpaneva Ba luo ympiriston sosialisaation prosessille ja silld tarkoitetaan tilaa, jossa
on mahdollista jakaa kokemuksia, ajatusmalleja ja tunteita kasvotusten yksildiden vililld. Toisin sa-
noen alkuunpaneva Ba on avainasemassa hiljaisen tiedon siirtymisessd henkiloiden vilillad. (Nonaka

ym. 2000, 16—17.)

Keskusteleva Ba luo paikan ulkoistamisen prosessille. Se on my0s tila kasvokkain tapahtuvalle vuo-
rovaikutukselle. Tavoitteena on jakaa henkilokohtaista hiljaista tietoa muille organisaation jdsenille.
Keskusteleva Ba on tietoisesti rakennettu tila toisin kuin alkuunpaneva Ba. Tiedon luomisen kannalta
avainasemassa on oikeiden henkildiden valitseminen tiimeihin, joissa keskusteluja kiyddén. Tiimin
jdsenten tulee omata tavoitteisiin ndhden sopivaa tietoa ja taitoja. Tiedon luomisen prosessin yhdis-
tamisvaihetta tukee jérjestavd Ba. Tama4 tarjoaa tilan, jossa olemassa olevaa eksplisiittisti tietoa voi-
daan jakaa suurelle méairélle henkil6ité kirjoitetussa muodossa. Usein tiedon jakaminen tapahtuu vir-
tuaalisten kanavien avulla. Toteuttava Ba luo ympariston sisdistimisen prosessille. Eksplisiittisen tie-
don muuntuminen hiljaiseksi tiedoksi tapahtuu toiminnan kautta. Reflektio ei siis liity niinkdan kes-

kusteluihin, kuten se tapahtuu keskustelevan Ba:n kontekstissa. (Nonaka ym. 2000, 16—17.)

Luvussa 2 on esitelty kolme teoriaa, joiden valossa voidaan tarkastella laskentatoimen uran alkuvai-
heessa tapahtuvaa oppimista ja ammatillista kehittymisti. Jokainen teoria tuo esiin erilaisia ndkokul-
mia oppimiseen ja yhdessd ne tdydentdvit toisiaan. Kolbin kokemuksellisen oppimisen syklinen malli
kuvastaa prosessia, jossa opitaan tekemélld asioita. Uran alkuvaiheessa uudet tyotehtivét ja jarjestel-
miét tulevat tutuiksi, kun niitd padsee itse kdyttimain ja kokeilemaan. Banduran sosiaalisen oppimisen
teoria puolestaan tuo esille vuorovaikutuksen merkityksen oppimisen kannalta. Teorian ajatuksena

on se, ettd oppiminen tapahtuu tarkkailemalla ja mallintamalla toisten kéytostd. Laskentatoimen
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ammateissa tydskennellddn hyvin usein tiimeissa ja tyOpaikalla tapahtuva oppiminen siséltdd hyvin
vahvasti sosiaalisen ulottuvuuden. Sosiaalinen oppiminen korostuu erityisesti mentorointisuhteessa.
Taman takia mentorointia on késitelty melko laajasti sosiaalisen oppimisen yhteydessd. Nonakan ja
Takeuchin kehittdmaé tiedon luomisen prosessimalli sisédltdd elementtejd sekd kokemuksellisen oppi-
misen teoriasta ettd sosiaalisen oppimisen teoriasta. Tiedon luomisen prosessi sekd kokemuksellisen
oppimisen syklinen malli kuvaavat oppimista jatkuvana toimintana. Tiedon luomisen prosessimallin
ideana on se, ettd hiljainen tieto muuttuu eksplisiittiseksi. Kuviosta 6 voidaan nihda, ettid prosessi-
mallin vastakkaisilla puolilla on vuoropuhelu ja tekemilld oppiminen. Tiedon luomisen prosessiin

tarvitaan siis kokemuksellista sekd sosiaalista oppimista.
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3 Ammatillinen osaaminen laskentatoimessa

3.1 Ammatillinen osaaminen kasitteena

Osaaminen voidaan mairitelld hyvin monella tavalla ja siitd kdytetddn monia eri ilmaisuja. Kirjalli-
suudessa ammatillisesta osaamisesta kdytetddn usein termié kompetenssi tai ammattitaito. Hoffman
(1999) on koonnut kirjallisuuden pohjalta kolme yleisintd tapaa mééritella kompetenssit. Kompetens-
sit voivat kuvata havaittavia suoritteita, yksiléiden suoritusten laatua tai henkilon tietotaitoa. Havait-
tavat suoritteet liittyvit oppimisprosessien tuloksiin. Suoritusten laatua voidaan tarkastella kompe-
tensseina, kun halutaan parantaa tehokkuutta. Suoritusten laatu ja standardit viittaavat alimpaan hy-
viksyttdvain suoritustasoon. Yleisimmin kompetenssit ymmaérretddn kuitenkin yksildiden osaami-
sena, joka pitdd sisdllddn tiedot, taidot ja kyvyt. (Hoffman 1999, 276.) Kéiytdnnon taitojen liséksi

ammatissa menestymiseen vaikuttaa henkil6kohtaiset ominaisuudet sekd motivaatio.

Jarvinen ym. (2000) kuvaavat ammatillista osaamista tiedon ketjuna, jossa teoriatieto, kdytdnnontieto,
kokemustieto ja hiljainen tieto integroituvat yhdeksi kokonaisuudeksi. Ensin teoria- ja kdytdnnontieto
yhdistyvét kokemustiedoksi. Seuraavaksi myos hiljainen tieto yhdistyy osaksi kokonaisuutta. Hiljai-
sen tiedon osuus kokonaisuudesta kasvaa ammatillisen harjaantumisen ja kokemuksen myoti. Eri
tietolajien kokonaisuus muodostaa ammatillisen osaamisen. Ketjumaisen luonteen vuoksi ammatti-
taitoa ei ole mahdollista saavuttaa vain muodollisen koulutuksen kautta, vaan sen muodostuminen

vaatii tehtyja tyotunteja ja kdytdnnon kokemusta. (Jarvinen ym. 2000, 72.)

Ammattitaitoa voidaan tarkastella myos tydeldmédkvalifikaatioiden avulla. Tydeldméakvalifikaatioilla
tarkoitetaan ty0ssd suoriutumiseen vaadittuja taitoja ja valmiuksia. Ammattitaito pitda sisdlldédn ylei-
set kvalifikaatiot, ammattikohtaiset kvalifikaatiot ja tehtdvikohtaiset kvalifikaatiot. Yleiset kvalifi-
kaatiot pitdvat sisdlldén ominaisuuksia, jotka ovat valttimattomid tydeldmassd ammatista ja tyoteh-
tavistd riippumatta. Kyseisid ominaisuuksia ovat esimerkiksi ongelmanratkaisutaidot, sosiaaliset tai-
dot, paineensietokyky ja sopeutumiskyky. Ammattikohtaiset kvalifikaatiot ovat erilaiset riippuen
alasta. Yleisesti puhutaan alakohtaisesta substanssiosaamisesta. Laskentatoimen alalla substanssi-
osaaminen pitdd siséllddn teoreettisen ymmarryksen seki teknisen osaamisen. Tehtdvikohtaiset kva-

lifikaatiot puolestaan liittyvit hyvin rajatun tyotehtdvan suorittamiseen. (Viitala 2014, 145.)

Kvalifikaatioiden lisdksi Viitala (2014) nostaa esille asenteiden ja motivaation merkityksen ammatil-
lisen osaamisen maéérittelyssd. Suurin ero asenteiden ja motivaation vélilld on niiden aikajinne ja
konteksti. Asennetta voidaan pitdé ldhes pysyvéana ja sisdistettynd perusolotilana. Motivaatio puoles-

taan on lyhytaikaista ja usein my0s vahvasti sidottuna tilanteeseen ja paikkaan. Motivaatio toimii
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alkuun panevana ja suuntaavana voimana, kun taas asenne kuvaa yksilon arvoja ja ajatusmaailmaa.
Asenteet ja motivaatio médrittelevit hyvin pitkélti sen, ettd miten yksilo kykenee hyddyntimédin
omaa osaamistaan tyotehtdvissddn. Toisaalta osaamisen puute vaikuttaa negatiivisesti motivaatioon.

(Viitala 2014, 146.)
3.2 Laskentatoimen ammattilaisen taitovaatimukset

Téssé tutkielmassa laskentatoimen ammattilaisilla viitataan controllerin tehtdvasséd toimiviin sisdisen
laskentatoimen tarkoituksena on tuottaa tietoa ulkoisten sidosryhmien tarpeisiin ja se on hyvin tar-
kasti lailla sdddeltyd. Ulkoisia sidosryhmid ovat esimerkiksi sijoittajat, verottaja ja lainanantajat. Ul-
koisen laskentatoimen tuottamia raportteja ovat tuloslaskelma, tase, rahoituslaskelma ja veroilmoitus.
Sisdisen laskentatoimen tehtdvini puolestaan on tuottaa tietoa yrityksen oman péatoksenteon tueksi.
Sisdisen laskentatoimen tuottama tieto on vapaaehtoista ja sitd ei ole sdddelty lailla. Tdmén lisdksi
sisdisen laskentatoimen tuottama tieto on harvoin julkista. Sisdisen laskentatoimen tuottamia raport-

teja ovat esimerkiksi budjetit, kustannuslaskelmat ja ennusteet. (Jormakka ym. 2015, 12—13.)

Controllerit ovat sisdisen laskentatoimen ammattilaisia ja heiddn tehtdvinkuvansa voivat vaihdella
paljon riippuen esimerkiksi organisaation liiketoimintaympéristosté tai koosta. Yleiselld tasolla cont-
rollereiden péivittdiset tydtehtdvit koostuvat taloudellisen informaation tuottamisesta organisaation
johdon péétoksenteon tueksi. Raporttien ja analyysien liséksi controllerit osallistuvat usein yrityksen
talousjohtamiseen, joka pitdd sisdllddn esimerkiksi talousohjausta, talouden tarkkailua, johdon kon-
sultointia ja tavoitteiden asettamista. Sisdisestd laskentatoimesta kdytetddankin sen luonteen vuoksi
myo0s nimitystd johdon laskentatoimi. Controllereiden rooli on perinteisesti ollut tuottaa talousoh-
jauksen tarvitsemat raportit ja analyysit. Controllerin rooli kuitenkin muuttuu ja on muuttunut tiedon-
tuottajasta enemmén liiketoimintaa tukevaksi strategiseksi rooliksi. (Neilimo & Uusi-Rauva 2005,

14-16.)

Tilintarkastajien tehtdvind on varmistaa yritysten laskentatoimen tuottaman informaation oikeelli-
suus. Tdma edellyttdd sekd lainsddddnnon hallintaa ettd kokonaisvaltaista ymmaérrystd organisaation
litketoiminnasta. (Jormakka ym. 2015, 14.) Tilintarkastuksen tavoitteena on antaa lausunto osana ti-
lintarkastuskertomusta, joka kertoo tiyttddko yrityksen tilinpddtos sille asetetut lakisdateiset vaati-
mukset, antaako tilinpddtds oikean ja riittdvan kuvat yrityksen toiminnan tuloksesta ja taloudellisesta
asemasta ja onko toimintakertomus laadittu sdinndsten mukaisesti. Tamén liséksi lausunnossa ote-
taan kantaa siihen, ettd onko tilikauden toimintakertomuksen ja tilinpadtoksen sisdllot yhdenmukai-

sia. (TTL 3 luku 5 §.) Tilintarkastajalta edellytetddn riippumattomuutta, korkeaa ammattitaitoa ja
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salassapitovelvollisuutta. Tilintarkastuksessa tulee noudattaa hyvii tilintarkastustapaa ja noudattaa
IFAC:in (International Federation of Accountants) laatimaa eettisti ohjeistusta. Hyvén tilintarkastus-

tavan perustana toimii Suomessa ISA-standardit. (Tomperi 2018, 10-11.)

Laskentatoimen ammattilaisten taitovaatimuksista ja niiden muutoksesta on tehty paljon tutkimusta.
Tutkimuksia 16ytyy sekéd johdon laskentatoimesta ettd laskentatoimen ammateista yleisesti. Johdon
laskentatoimen alalla taitovaatimusten muutoksen taustalla on controllereiden muuttuva rooli niin
sanotusta pavunlaskijasta liikketoimintaa tukevaksi strategiseksi kumppaniksi (Granlund & Lukka

1997; Malmi ym. 2001).

TyoOpaikkailmoitusten perusteella voidaan sanoa, ettd johdon laskentatoimen ammattinimike pitéé si-
séllddn hyvin monenlaisia tyotehtivid. Yleisimmin tyopaikkailmoituksissa korostui kuitenkin rapor-
tointiin, kehittimiseen, budjetointiin, analysointiin ja ennustamiseen liittyvit tyotehtdvét. Néiden li-
sdksi controllereilta odotetaan ymmarrysté kirjanpidosta ja tilinpaétoksistd. Huomionarvoista on se,
ettd controllereiden roolimuutos (Granlund & Lukka 1997; Malmi ym. 2001) ei ndy niin vahvasti
kuin voisi olettaa Lepiston ym. (2016) tutkimissa tydpaikkailmoituksissa. Johdon tukeminen tai stra-
tegiaan ja suoritusmittaamiseen liittyvét tehtdvit eivét nouse esille tavanomaisissa tydtehtavissa. Tyo-
paikkailmoitusten perusteella controllereiden tavanomaiset tyotehtévit ovat siis pysyneet melko sa-
manlaisina ajan kuluessa. (Lepistd ym. 2016, 78—79.) Roolimuutos ei valttdmittd ndy yhtd konkreet-
tisesti tydhakemuksissa ilmoitetuissa tyotehtivissé kuin se ilmenee tydnantajien odotuksissa hakijoita
kohtaan. Tanin ja Laswardin (2018) tulokset korostavat siti, ettd tyGnantajat nostavat esiin tyopaik-
kailmoituksissa erityisesti pehmeiti taitoja. Heiddn tulkintansa mukaan tiimityoskentelyéa tukevat tai-
dot heijastavat laskentatoimen ammattilaisten roolimuutosta kohti litketoimintaa tukevaa strategista

roolia. (Tan & Lasward 2018, 420.)

Lepiston ym. (2016) tutkimuksen mukaan tyOnantajat asettavat tarkat ja vaativat kriteerit tyopaikkaa
hakevien henkildiden taidoille ja ominaisuuksille. Yleisimmét vaatimukset ovat tydtehtiviin sopiva
koulutustausta ja tyokokemus. Téamén lisdksi tyopaikkailmoituksissa korostuu englannin kielen taito
ja hyvit tietotekniset taidot seké laaja oman alan substanssiosaaminen teknisten taitojen osalta. Tek-
nisten taitojen lisdksi tyOnantajat odottavat hakijoilta sosiaalisia taitoja kuten kommunikointi- ja yh-
teistyOtaitoja. Sosiaaliset taidot korostuivat erityisesti tutkimuksessa tehdyisséd haastatteluissa. Haas-
tatteluiden perusteella tyonantajat etsivdt henkilditd, jotka kykenevét toimimaan itseohjautuvasti ja
yli organisaatioiden rakenteiden. TyOnantajat odottavat siis analyyttisid, sosiaalisia ja liiketoiminta-
orientoituneita hakijoita tiimeihinsé, vaikka tyotehtdvit viittaavatkin enemmaén perinteisiin laskenta-

toimen tyotehtiviin. Tyopaikkailmoituksissa ja haastatteluissa esiin nousevat taidot ja ominaisuudet
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saattavat vaikuttaa hieman ristiriitaisilta. Tyonantajien tydpaikkailmoituksissa painotetaan analyytti-
sid taitoja ja kehittimisosaamista, mutta rekrytointiprosessin aikana tyonantajat ndyttdvat muuttavan
painopistettd ja kiinnittdvdn yhd enemmaén huomiota hakijoiden vuorovaikutustaitoihin. (Lepistd ym.

2016, 80-81.)

Laskentatoimen ammattien taitovaatimukset ovat melko selkeét ja yksiselitteiset. Se mitd pidetdén
tarkeimpénd, vaihtelee kuitenkin hieman riippuen siitd, keneltd asiaa kysytdan. Esimerkiksi tilintar-
kastusyhteisot korostavat teknisid taitoja, litkketoiminnan ymmarrysté ja henkilokohtaisia taitoja. Hen-
kilokohtaisiksi taidoiksi luetaan muun muassa johtaminen, strateginen ajattelu ja vuorovaikutustai-
dot. Laskentatoimen tyOnantajat puolestaan korostavat sitd, ettd hakijoiden tulee olla motivoituneita
ja kiinnostuneita ty0stdan. (Bui & Porter 2010, 26.) Hassalin ym. (2005) tutkimustulokset osoittavat,
ettd edelld mainittujen taitojen lisdksi tyOnantajat korostavat ryhmétydskentelytaitojen ja ajanhallin-
nan merkitysti. Tutkinnon ja yliopistossa saatujen arvosanojen merkitys tyonantajien kannalta ei ole
yksiselitteinen. Simonsin ym. (1995) tutkimuksen mukaan tydnantajat eivit pidd tutkintoa tai arvo-
sanoja kovinkaan merkittdvind. Toisaalta Ahadiatin ja Smithin (1994) tutkimuksessa akateeminen
suoriutuminen on nostettu tiarkeédksi kriteeriksi tyonantajien toimesta. Laskentatoimen ammattilaisten
taitovaatimuksia on tutkittu my0ds valmistuneiden opiskelijoiden ndkdkulmasta. Carr ym. (2006) sel-
vittivdt mitkd ovat alumnien mielestd tdrkeimmait kompetenssit laskentatoimen tyduraa ajatellen.
Alumnit korostivat vastauksissaan laskentatoimen teknisten taitojen ja kommunikaatiotaitojen lisdksi

kriittisen ajattelun ja ongelmanratkaisutaidon tirkeytta.
3.2.1 Pehmeat taidot

Pehmeille taidoille ei ole 10ydettivisséd yksiselitteistd ja tdysin selkedd madritelmad kirjallisuudesta.
Eri médritelmistd 10ytyy kuitenkin riittavésti padllekkdisyyksid, jotta termi voidaan ymmartid ylei-
selld tasolla. (Matteson ym. 2016, 75.) Pehmeilld taidoilla tarkoitetaan kaikkia niitd kompetensseja ja
taitoja, jotka eivdt suoraan ole yhteydessa tiettyyn suoritettavaan tydtehtavadn. Perinteisesti ajatel-
laan, ettd pehmeit taidot tdydentdvit kovia taitoja, jotka puolestaan ovat vélttdmattomia kykyja teh-
tavissd suoriutumisen kannalta. Pehmeiden taitojen hallitseminen on tirkedd tyopaikasta tai tyoteh-
tavistd riippumatta. Pehmeit taidot sisdltdvit sosiaaliset kyvyt, kielitaidon ja viestintdvalmiudet ja ne
liittyvat useimmiten ihmisten vélisiin suhteisiin organisaation sisédlld. Pehmedt taidot eivit ole kui-
tenkaan pelkistdin sosiaalisia taitoja, vaan termilld on myds henkilokohtainen ulottuvuus. Henkil6-
kohtaiset pehmeit taidot pitdvit sisdllddn esimerkiksi kognitiiviset taidot kuten kyvyn ajatella kriitti-

sesti. Toinen esimerkki henkilokohtaisista taidoista on jatkuvan oppimisen taito ja kyky suunnitella
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ja saavuttaa tavoitteita. (Ciamatti 2016, 97-99.) Low ym. (2016) mainitsee my0s tunneédlyn olevan

tarked osa henkildiden pehmeiti taitoja.

Laskentatoimen alalla tyonantajat korostavat yhd enemmén pehmeiden taitojen merkitystd. Usein
pehmeit taidot priorisoidaan jopa kovien taitojen edelle tyonantajien toimesta. Organisaatiot haluavat
palkata vastavalmistuneita, jotka kykenevit tyoskenteleméén tehokkaasti tiimeisséd ja omaavat hyvit
kommunikaatiotaidot. (Dolce ym. 2020, 70—71; Low ym. 2016.) Lowin ym. (2016) mukaan erityisesti
rekrytointiprosessissa tyonantajat etsivét organisaation kulttuuriin sopivaa henkild4 ja teknisten tai-
tojen merkitys on vihdisempéd. Jackling ja De Lange (2009) nostavat esille my0s aikaisemman tyo-
kokemuksen merkityksen vastavalmistuneiden tyonhaun kannalta, koska téiden kautta on mahdollista
oppia ja kehittii yleisid taitoja. Pehmeiden taitojen merkitystd korostaa myos Malanin ja Stegmannin
(2018) artikkeli, jonka mukaan elinikdinen oppiminen on yksi laskentatoimen ammattilaisten tér-

keimmistd kompetensseista tdnd pdivana.

Pehmeiit taidot ovat osa henkilon persoonaa. Tastéd syystd pehmeiti taitoja ei voida tutkia pelkéstdan
taitoina vaan tutkimuksissa tulee huomioida my6s henkildiden ominaisuuksia. Tan ym. (2004) sel-
vittivdt tutkimuksessaan mitkd ovat vastavalmistuneiden tdrkeimmdét taidot ja ominaisuudet opetta-
jien sekd laskentatoimen ammattilaisten mielestd. Tutkimuksen molemmat osapuolet olivat yhtd
mieltd siitd, ettd kolme vastavalmistuneiden tirkeintd taitoa ovat ongelmanratkaisutaito, ajattelemi-
nen ja kuunteleminen. Vastavalmistuneiden tdrkeimmiksi ominaisuuksiksi tutkimuksessa nousi maa-
laisjarki, motivaatio, ammattimainen asenne ja dlykkyys. (Tan ym. 2004, 61.) Buin ja Porterin (2010)
tutkimuksessa haastatellut tyonantajat nostivat esille dlykkyyden lisdksi itseluottamuksen ja positii-
visen suhtautumisen oppimista kohtaan osana toivottuja ominaisuuksia. Itseluottamus auttaa vasta-
valmistunutta suhtautumaan uusiin ja nykyisiin asiakkaisiin arvioivalla ja tehokkaalla otteella. Témén
liséksi itseluottamus lisdd asiakkaiden luottamusta yrityksen tarjoamia palveluita kohtaan. Positiivi-
nen asenne oppimista kohtaan on avainasemassa elinikdisen oppimisen ja ammatillisen kehittymisen
kannalta. Halua oppia on kuitenkin d8rimmaéisen vaikeaa mitata ja arvioida. (Bui & Porter 2010, 35—

36.)

Lowin ym. (2016) mukaan tyonantajien odotuksissa tyonhakijoita kohtaan ei ollut merkittivid eroja
huolimatta siitd, onko kyseessi pieni, keskisuuri tai suuri organisaatio. Buin ja Porterin (2010) tutki-
mustulokset poikkeavat Lowin ym. (2016) havainnoista. Buin ja Porterin (2010) mukaan pienissa ja
keskisuurissa yrityksisséd vastavalmistuneilta odotetaan nopeampaa kehittymistd kuin suurissa yrityk-

sissd. Tamd johtuu siitd, ettd usein vastavalmistuneille annetaan vastuullisempia tehtdvid pienissi
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yrityksissd nopeammin. Vastuun nopea kasvu puolestaan johtuu siitd, ettd pienilld yrityksilld ei ole

varaa pitkddn koulutusjaksoon. (Bui & Porter 2010, 33.)
3.2.2 Kovat taidot

Kovilla taidoilla tarkoitetaan taitoja, jotka vaaditaan tietyn tyotehtdvan suorittamiseen. Esimerkkind
kovista taidoista voidaan pitdd koneen tai tietokoneohjelman kéyttotaitoa. Laskentatoimen alalla esi-
merkiksi kirjanpitotaidot ja liiketoimintaymmaérrys ovat osa kovia taitoja. Erityisesti vastavalmistu-
neiden kohdalla tydnantajat antavat enemmaén painoarvoa pehmeille taidoille kuin koville taidoille,
mutta se ei tarkoita, ettd kovia taitoja ei arvostettaisi. Kovien ja pehmeiden taitojen vilinen raja ei ole
kuitenkaan tdysin selked, koska useimmiten tehtidvéan suorittamiseksi henkilon tulee hyddyntad kovia
ja pehmeité taitoja yhdessa. (Ciamatti 2016, 97-98, 108.) Lowin ym. (2016) mukaan pehmeité taitoja
arvostetaan enemmaén kuin kovia taitoja, koska kovat taidot ovat helpompi oppia. Tydnantajat edel-
lyttdvét kuitenkin perustason teknisid taitoja, jotka toimivat pohjana tydpaikalla tapahtuvalle oppimi-
selle. Suoritettu tutkinto usein riittdd todistukseksi siitd, ettd hakijalla on riittavét taidot ja tiedot tulla

valituksi.

Lepiston ym. (2016) tutkimuksen mukaan tyonantajat odottavat johdon laskentatoimen tyonhakijoilta
vahvaa tietotaitoa taloudellisesta raportoinnista ja johdon laskentatoimen tyostd. Usein tyopaikkail-
moituksissa vaaditaan laaja-alaista ja usean vuoden kestdnyttd tyokokemusta alan toistd. Tyokoke-
muksen jdlkeen tyOnantajat korostavat erityisesti englannin kielen ja tietotekniikan taitoja. (Lepistod
ym. 2016, 79-80.) Spaarkam ym. (2015) selvittivit tutkimuksessaan mité tietoteknisid taitoja tyon-
antajat vaativat vastavalmistuneelta laskentatoimen opiskelijalta rekrytointiprosessissa. Heidén tutki-
muksensa mukaan Microsoft Office jarjestelmén osaamista pidetédn tirkeimpénd. Erityisesti tydnan-
tajat korostivat Excelin merkitysté laskentatoimen tydssd. Excel nousi myds Daffin (2021) tutkimuk-
sessa tarkeimmaksi ohjelmaksi tyon kannalta. TyOnantajille ei aina riitd perustason osaaminen vaan
he odottavat jopa edistyneen tason osaamista juuri Excel ohjelman osalta. Riittidvéa taso Excelin kéy-
tossa pitdd sisdlldin muun muassa kaavojen, pivot-taulukoiden, kaavioiden ja sarakkeiden automaat-

tisen tiyttdmisen hallitsemisen. TyOnantajat eivét kuitenkaan odota makro-ohjelmoinnin osaamista.

Excelin liséksi keskeisimmait Microsoft Officen ohjelmat ovat Word, PowerPoint ja Outlook. Daffin
(2021) mukaan Outlookin osalta tydonantajat odottivat sdhkdpostin hallitsemisen liséksi kalenterin ja
tapaamisten jarjestdmisen osaamista. Word ohjelmiston kdytdssd tavanomaiset taidot koettiin riittd-
viksi. PowerPoint ohjelmaa ei pidetty ratkaisevan tirkeénd tyonantajien silmissd ja my0s sen osalta
tavanomaiset taidot olivat riittdvat. (Daff 2021, 509-513.) Spraakmanin ym. (2015) tulokset poikkea-

vat alemmasta kirjallisuudesta Access ohjelman osalta. Aiemman kirjallisuuden mukaan
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laskentatoimen ammattilaisten olisi tarpeellista hallita tietokantaohjelmiston kayttd. Spraakmanin
ym. (2015) mukaan tyOnantajat eivit pitdneet Accessin hallitsemista merkittiva taitona. Ymmaérrys
tietokannoista Excelin tai toiminnanohjausjérjestelmien kannalta katsottiin kuitenkin eduksi. Toimin-
nanohjausjérjestelmien osalta tydnantajat odottavat edes jonkinlaista ymmarrystd. Mitéén tiettya toi-
minnanohjausjérjestelméa ei kuitenkaan suositeltu opeteltavaksi, koska ohjelmat on aina raitiloity
organisaation tarpeisiin ja toisaalta kaikki toiminnanohjausjérjestelmét toimivat pitkélti samankaltai-
sella logiikalla. (Spaarkam ym. 2015, 415—417) Internetin kayttotaito korostuu erityisesti tiedonhaun
nakokulmasta. TyOnantajat odottavat, ettd hakijat osaavat kiyttia internetin hakukoneita tehokkaalla

tavalla. (Daff 2021, 511-512.)

Data-analytiikka on keskeisessd asemassa laskentatoimen ammattilaisten tydnkuvassa. TyOnantajat
toivovat, ettd vastavalmistuneilla olisi valmiuksia suurten dataméérien kisittelemiseen ja analysoin-
tiin. Tulevaisuuden kannalta tyonantajat korostavat tekodlyn kdyttoon ja hyddyntdmiseen liittyvid
taitoja. Gambirin ja Bhattacharjeen (2022) mukaan tekoédlyn on mahdollista suoriutua rutiininomai-
sista tyotehtdvistd kuten esimerkiksi kirjanpidosta ja joistain tilintarkastusprosesseista nopeammin ja
tehokkaammin kuin ihmiset. Heiddn mukaansa tulevaisuudessa esimerkiksi Power Bl:n ja Tableaun
kaltaisten data-analytiikka- ja visualisointitydkalujen kaytto tulee yleistyméédn laskentatoimen tyo-
tehtivissd. (Gambirin & Bhattacharjeen 2022, 17-19.) Ideaalitilanteessa uusien ohjelmien ja tekno-
logian oppiminen ei tuota vaikeuksia vastavalmistuneille. Tyonantajat kuvaavat tarvittavaa tasoa ko-
vien taitojen osalta siten, ettd vastavalmistuneen tulee tuntea olonsa mukavaksi numeroiden, datan,

laskentatoimen menetelmien, teknologian ja uusien ohjelmien parissa. (Daff 2021, 513-514; 516.)

Tanin ym. (2004) mukaan tyonantajat ja kouluttajat ovat yhtd mieltd siitd, ettd tdrkeimpiin laskenta-
toimen osa-alueisiin erityisesti controllerin tyotehtavéssd kuuluu toimintoperusteinen laskenta, suo-
rituksen arviointi, budjetointi, strateginen johdon laskentatoimi, asiakaskannattavuus- ja kustannus-
laskenta. TyOnantajien mukaan yksi tirkeimmistd laskentatoimen osa-alueista edelld mainittujen li-

séksi on kassavirtojen hallinta. (Tan ym. 2004, 64.)
3.3 Koulutuksen ty6elamavastaavuus

Muuttuva maailma ja teknologian kehittyminen luovat omat haasteensa korkeakouluille. Korkeakou-
lujen tavoitteena on kouluttaa tulevaisuuden ammattilaisia, joiden taidot vastaavat tydeldmén vaati-
muksia. Laskentatoimen alalla koulutuksen ja tydelamin vaatimuksien vélistd kuilua on tutkittu pal-
jon. Aihepiirid voidaan tutkia kolmesta eri ndkdkulmasta, jotka ovat tyonantajien ndkdkulma, opis-

kelijoiden ndakdkulma ja yliopistojen ndkokulma.
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Bui ja Porter (2010) ovat koonneet aikaisemman kirjallisuuden pohjalta syitd koulutuksen ja tyoelé-

méin taitovaatimusten vilisen kuilun selittdmiseksi. He jakavat syyt neljddn kategoriaan:
1. Erot laskentatoimen opettajien ja tydonantajien ndkemyksissé olennaisista asioista.

2. Opiskelijoiden késitykset laskentatoimen koulutuksesta ja ammateista sekd heiddn kyvyistdin

ja soveltuvuudestaan.
3. Institutionaaliset rajoitukset.
4. Yliopisto-opetuksen tehottomuus.

Prataman (2015) mukaan yliopistojen ja tyonantajien vilinen kuilu liittyy erilaisiin asenteisiin ja prio-
riteetteihin. Hanen tutkimustuloksensa kertovat, ettd laskentatoimen opettajat painottavat teoreettis-
ten mallien omaksumista, kun taas tyonantajat korostavat enemmén kaytdnnon kokemuksen merki-
tystd. Tadmén lisdksi opetuksessa saatetaan keskittyd mekaanisiin matemaattisiin taitoihin, jotka hoi-
tuvat tydmaailmassa automaattisesti teknologian ansiosta. Francisin ja Minchingtonin (1999) mukaan
yliopiston opettajat ja tyonantajat ovat kuitenkin yhti mielta siité, ettd edelld mainittujen matemaat-
tisten taitojen opettaminen on tirkedd, jotta vastavalmistuneet kykenevit tulkitsemaan ja kyseenalais-
tamaan tulokset, joita on saatu teknologian avulla. Tuloksia on mahdollista tulkita ja ymmaértai vasta,
kun syvéllinen ymmaértdminen laskun teknisesta toteuttamisesta on saavutettu. (Francis & Minchinton

1999, 313.)

Toinen syy laskentatoimen koulutuksen ja tyoeldmaén taitovaatimusten véliselle kuilulle on laskenta-
toimen opiskelijoiden virheelliset késitykset laskentatoimen koulutuksesta ja ammateista. Marriotin
ja Marriotin (2003) tutkimuksessa tutkittiin laskentatoimen opiskelijoiden asennetta ja ajatuksia alaa
kohtaan ensimmaéisend ja viimeisend opiskeluvuotena. Tutkimustuloksista selvisi, ettd opiskelijoiden
kiinnostus laskentatoimea kohtaan laski opintojen edetessd. Viimeisend opiskeluvuotena opiskelijoi-
den mielestd ura laskentatoimen ammatissa ei vaikuttanut endd yhtd miellyttavaltd ajatukselta kuin

ensimmadisend opintovuotena.

Kolmas syy kuilun selittimiseksi on institutionaaliset rajoitukset. Buin ja Porterin (2010) mukaan
keskeinen rajoite on opetuksen ja tutkimuksen vélinen ristiriita. Toisena suurena rajoitteena he pitévit
riittimattomié resursseja. Resurssivaje voi nékyad esimerkiksi yliopiston rahoituksessa, henkilokun-
nan madrassa tai tiloissa. Bui ja Porter (2010) nostavat my0s yliopistojen rahoitusmallin yhdeksi ins-

titutionaaliseksi rajoitteeksi.
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Buin ja Porterin (2010) mukaan neljés syy laskentatoimen koulutuksen ja tydeldmén taitovaatimusten
vélisen kuilun selittimiseksi on koulutuksen tehottomuus. Koulutuksen tehottomuudella viitataan sii-
hen, ettd opettajat pitdytyvit mielellddn perinteisissd opetusmenetelmissi ja opetusta ei uudisteta riit-
tavasti. Swainin ja Stoutin (2000) mukaan kyseistd ilmiotd voidaan selittdd silld, ettd opettamisen
kehittdiminen on hyvin pitkilti opettajan omalla vastuulla. Tutkimus painottaa, ettd vastuu opetuksen

kehittdmisesti tulisi jakaa eri sidosryhmien kesken parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi.

Jacklingin ja De Langen (2009) tutkimus paljastaa, ettd yliopiston tarjoama koulutus ei tiysin vastaa
tyOnantajien taitovaatimuksiin vastavalmistuneiden ndkokulmasta. Tdman lisdksi tutkimuksesta sel-
vidd myd0s, ettd uralla etenemiseen vaadittavat taidot eivit ole linjassa vastavalmistuneille suunnattu-
jen taitovaatimusten kanssa. Vastavalmistuneiden ja tyonantajien mielesté ainoastaan laskentatoimen
ongelmien analysoinnin ja tavanomaisten laskentatoimen taitojen osalta koulutuksen siséltd vastasi

tyOnantajien odotuksia vastavalmistuneiden ammattitaidoista. (Jackling & De Lange 2009, 378, 381.)

Kavanaghin ja Drennanin (2008) tutkimus tarkastelee koulutuksen ja tydeldman taitovaatimusten va-
listd kuilua opiskelijoiden ndkokulmasta. TyOnantajat korostavat pehmeiden taitojen merkitysté tek-
nisten taitojen lisdksi. Vastavalmistuneiden opiskelijoiden mielestd pehmeiden taitojen oppimiselle
el annettu riittdvisti mahdollisuuksia laskentatoimen kursseilla yliopistossa. (Kavanagh & Drennan
2008, 295-296.) Toisaalta opiskelijat eivét ole tiysin tietoisia siitd, mitd tyonantajat pitdvat tarkeind
taitoina hallita. Erityisesti timéd ilmi6 korostuu pehmeiden taitojen kohdalla. Dolcen ym. (2020) tut-
kimuksen mukaan vastavalmistuneet esimerkiksi aliarvioivat sen, miten tirkednd tyonantajat pitdvat
ryhmaétyoskentelytaitoja. Ryhmityoskentelytaitojen liséksi vastavalmistuneet aliarvioivat myds jul-

kisen puhumisen taidon merkityksen verrattuna tyonantajien nikemykseen. (Dolce ym. 2020, 69.)

Lowin ym. (2016) tutkimustulokset osoittavat, ettd koulutuksen ja tydeldmén vilinen kuilu ei kuiten-
kaan vilttdmattd ole niin syvi kuin aikaisempi kirjallisuus antaa ymmaértad. Tutkijoiden mukaan suu-
rin osa tyOnantajista ovat tyytyvéisid vastavalmistuneiden taitoihin. Tutkimuksesta selvisi myds se,
ettd yli puolet tutkimukseen osallistuneista tyonantajista uskovat yliopiston valmistavan opiskelijoita

riittdvin hyvin tyduran alkuvaiheen haasteisiin.
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4 Empiria
4.1 Aineistonkeruu ja menetelmat

Tutkimuksen empiirinen osio toteutettiin haastattelemalla yhteensd kuutta laskentatoimen ammatti-
laista. Haastateltavista kolme toimii sisdisen laskentatoimen tehtdvissd controller nimikkeelld ja
kolme toimii ulkoisen laskentatoimen tehtdvissé tilintarkastajina. Controllereiden ja tilintarkastajien
tasaméérd mahdollistaa niiden vertailun keskendin tyouran alun oppimisen kannalta. Kaikki tilintar-
kastajat tyOskentelevét suurissa kansainvilisissd tilintarkastusyhteisdissd. Controllerit puolestaan
tyoskentelevit pk- ja suuryrityksissd. Yritysten nimid ei kerrota tietosuojan varmistamiseksi. Tér-
keimpiné kriteereinéd haastateltavien valinnassa korostui tyokokemus ja tyotehtdvét. Tutkimuksessa
on sallittu enintdédn viiden vuoden tydokokemus laskentatoimen toistd, koska tavoitteena on syventyd
tyouran alun oppimisen prosesseihin. Tyokokemuksella tarkoitetaan tdssd kontekstissa kokoaikaista
tyoskentelyd laskentatoimen ammatissa. Niin ollen tyokokemukseksi ei lasketa esimerkiksi opintojen
aikana tehtya osa-aikaista tyotd tai harjoittelua, vaikka ne olisivatkin pitdneet sisélldén laskentatoimen

tyotehtavia.

Koulutustaustaltaan haastateltavat ovat melko yhtenédinen ryhmi. Kaikki haastateltavat ovat opiskel-
leet kauppatieteitd. Tilintarkastaja 1 pddaine oli laskentatoimi ja rahoitus. Tilintarkastajan 2 padaine
oli puolestaan taloustiede. Tilintarkastaja 3 on lukenut paddaineena yritysjuridiikkaa ja sivuaineena
laskentatoimea ja rahoitusta. Kaikki controllerit ovat lukeneet pddaineena laskentatoimea ja rahoi-
tusta. Controller 2 ja controller 3 ovat ainoat haastateltavat, jotka eivit haastatteluhetkelld ole vield
valmistuneet kauppatieteiden maistereiksi. He ovat kuitenkin tydskennelleet jo useamman vuoden

tayspaiviisesti controllereina, joten heidén tyduran alkuvaiheen oppimista on mahdollista tarkastella.

Controller 1 tyoskentelee kansainvilisen konsernin suomalaisessa tytiryhtidssa ja hin kuvailee ole-
vansa padasiassa myynnin controller. Tama tarkoittaa sitd, ettd hdnen pidasialliset tehtdvansd koos-
tuvat myyntiin liittyvén taloudellisen tiedon seurannasta, analysoinnista sekd raportoinnista. Control-
lerin 2 vastuulla on organisaation teknologiaosaston talouden seuranta ja raportointi. Hén tyoskente-
lee nimikkeelld projekticontroller suuressa teknologiayhtidssd. Controller 3 tydskentelee keskisuu-
ressa valmistavassa yrityksessd. Han kuvailee rooliaan hyvin perinteiseksi controllerin rooliksi. Ta-
man lisdksi hin on tydskennellyt useissa kehitysprojekteissa. Controller 1 on vaihtanut tyopaikkaa
tyduransa aikana kerran, mutta muut haastateltavat ovat ensimmaiisessd kokoaikaisessa laskentatoi-

men tyOpaikassa. Kaikki haastatteluun osallistuneet tilintarkastajat ovat auktorisoimattomia
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tilintarkastajia. Alla olevassa taulukossa 1 on esitetty haastattelujen ajankohdat, haastatteluiden kestot

sekd haastateltavien tyokokemukset.

Taulukko 1 Toteutetut haastattelut

Haastateltava henkiléo | paivamaara kesto tyokokemus
Tilintarkastaja 1 27.1.2025 48 min 35v
Tilintarkastaja 2 28.1.2025 53 min 5 kk
Tilintarkastaja 3 2.2.2025 25 min 2v

Controller 1 29.1.2025 32 min 3v
Controller 2 31.1.2025 40 min 2v
Controller 3 6.2.2025 48 min 2v

Haastattelut toteutettiin pddosin etdyhteyksin hyodyntdmailla Zoom-ohjelmaa. Ainoastaan yksi haas-
tattelu toteutettiin kasvotusten ja se taltioitiin kdyttdmallad tietokoneen omaa nauhoitusohjelmaa.
Haastattelujen toteutuksessa pyrittiin huomioimaan haastateltavien toiveet ja siksi yksi haastatteluista
jarjestettiin kasvotusten. Muiden haastateltavien aikataulujen kannalta oli helpoin jéirjestdd tapaami-
nen etidyhteyksin. Haastattelut toteutettiin etukédteen laaditun teemahaastattelurungon mukaan (ks.
liite 1) ja jokaista haastateltavaa haastateltiin kerran. Teemahaastattelurunko léhetettiin haastatelta-
ville muutama pdivé ennen haastatteluja, jotta heidédn on mahdollista tutustua haastattelun aihepiiriin
ja teemoihin rauhassa. Haastattelijalla oli haastattelutilanteissa kdytdssd muistiinpanot, joiden avulla
haastattelun kysymyksié oli mahdollista avata laajemmin tai esittda tarkentavia kysymyksid. Tamén
lisdksi haastattelutilanteessa esitettiin spontaaneja lisakysymyksid haastattelurungon ulkopuolelta.
Lisd- ja tdydentdvien kysymyksien tavoitteena oli oikaista vdérinkidsityksid ja tarkentaa ja syventda
vastausten sisdltod. Padteemojen lisdksi haastattelurungon alussa oli neljd yleistd kysymysté, joiden
avulla oli tarkoitus kartoittaa taustatietoja haastateltavista. Teemahaastattelurungon viisi padteemaa

ovat:
1. Uran alkuvaiheen oppiminen ja osaamisen kehittyminen
2. Tyoeldmén vaatimuksiin valmistavat kokemukset
3. Ammattikuvaan liittyvd oppiminen

4. Poisoppiminen, oppimisen taso ja oppimaan oppiminen
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5. Pohdinta ja kehitysehdotukset

Haastatteluissa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019) ohjeistusta. Haastatteluun
osallistuneille henkildille kerrottiin haastattelun tarkoituksesta sekd haastatteluaineiston sdilyttdmi-
seen ja kayttdmiseen liittyvistd seikoista. Haastattelun alussa varmistettiin, ettd haastateltavat ovat
tietoisia oikeuksistaan. Aluksi korostettiin, ettd haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja se
voidaan keskeyttdd milloin vain ilman erityistd syytd. Haastattelujen aineisto tallennettiin tietokoneen
kovalevyn lisdksi ainoastaan yhdelle ulkoiselle kovalevylle varmuuskopiona. Tietosuojan varmista-
miseksi haastattelujen litterointiin ei kéytetty tekodlyd hyodyntévid ohjelmistoja, koska niiden pilvi-
tallennustilojen sijainnista tai tietoturvallisuudesta ei ole tarkkaa tietoa. Haastattelun tallenteita sdily-
tetdéin tutkijan tietokoneella ja ulkoisella kovalevylld tutkielman hyvéksymiseen asti, jonka jélkeen
ne tuhotaan asianmukaisesti. Haastattelujen tekstimuotoista aineistoa séilytetdén tutkijan henkilokoh-
taisella tietokoneella ja ulkoisella kovalevylla viisi vuotta tutkielman hyviksymisesté 1dhtien. Tdémén
jélkeen aineisto tuhotaan asianmukaisesti. Tekstimuotoon muutetut aineistot eivit sisélld haastatelta-

vien tunnistetietoja. Lisétietoja 10ytyy tietosuojailmoituksesta (kts. Liite 2).

Tutkimuksen empiirisen aineiston analyysissd kdytettiin laadullista siséltdanalyysid. Ennen analy-
sointia haastattelut litteroitiin, eli haastateltujen vastaukset muutettiin kirjoitettuun muotoon. Litte-
roinnissa pyrittiin sdilyttdmaan vastausten alkuperdinen puhekielinen muoto. Vastaukset kirjoitettiin
kuitenkin puhtaaksi, jotta lauserakenteet olisivat sujuvampia. Tam4 sisélsi esimerkiksi toiston sekd
ylimédirdisten tdytesanojen poistamista. Haastatteluaineisto analysoitiin haastattelurungon teemojen
mukaisesti. Haastattelujen vastaukset sijoitettiin haastattelurungon kysymysten luomien kategorioi-
den alle. Analyysin viimeinen vaihe toteutettiin Excel-tiedostossa, johon kaikki haastattelun aineisto
oli koottu teemoittain. Vastausten sisdltd pyrittiin muotoilemaan tiiviisti ja samankaltaiset vastaukset
vérikoodattiin teemoittain. Témén jdlkeen vérikoodatut luokiteltiin yhtendisiksi kokonaisuuksiksi.

Tutkimuksen tulokset esitetddn analyysisséd kdytetyn Excel-tiedoston pohjalta.
4.2 Tutkimuksen tulokset
4.2.1 Uran alkuvaiheen oppiminen ja osaamisen kehittyminen

Uran alkuvaiheen oppimisen ja osaamisen kehittymisen kannalta haastateltavat korostivat tekemisen
merkitystd. Tekemailld oppiminen on auttanut heitd yhdistimiin koulussa opitut tiedot ja taidot kéy-
tdnnon tydeldmadn sekd sisdisen ettd ulkoisen laskennan tehtdvissa. Oppiminen on tehokkainta tilan-
teissa, joissa on pdisty tekeméddn muutakin kuin yksinkertaisia ja toistuvia tyotehtavid. Haastavien

tyotehtdvien kautta on ollut mahdollista hahmottaa ja ymmartdd kokonaisuuksia.



52

2

o siis varmaan kaiken a ja o on ollut se, ettd pddsee tekemdicn. Than sama mitd se tekeminen
on mutta pddsee tekemdcdn ja pddsee tutustumaan. Se ettd jos kursseilla on ollut jotain asioita
mitd on kdsitelty, niin ne on kdsitelty hyvin pintapuolisesti ja ne asiat pitdd ndhdd kéytdn-
nossd, jotta pystyy oppimaan ne oikeasti ja ettd voi sanoa, ettd asian osaa. Niin, md sanoisin
vaan sen, ettd on pddssyt tekemdcdn erilaisia asioita monipuolisesti ja sitten, ettd saa rohkeasti

vastuuta on varmaan ollut se kaikkein keskeisin asia.” — Controller 1

”No kylld parhaiten auttoi se, ettd pddsee ihan ekasta tai tokasta pdivistd alkaen tekemddn
itse. Ja sitten meilld on semmoisia kummeja aluksi eli joku kenen kanssa kdyt tarkastuksia
ldpi ja sitten hdn neuvoo sua. Mutta se, ettd pddsi itse tekemdidn saman tien ja sitten siind on
aina joku keneltd voi kysyd neuvoa ja sitten se opettaa, ettd miten asiat menee ja sitten just

selittdd asioita auki auttoi eniten.” — Tilintarkastaja 3

Haastateltavat tunnistivat itselleen parhaiten sopivat oppimistyylit. Tekemalld oppiminen oli selvisti
yleisin tapa oppia. Tdmin liséksi omien muistiinpanojen ja kysymysten kirjoittaminen nousi esiin
vastauksissa. Haastateltavat ovat kiinnittineet huomiota omaan oppimiseen vuosien mittaan ja ref-

lektion ja kokemuksen kautta 16yténeet itselleen tehokkaimman tavan oppia.

“Joo kylld md oon huomannut sen, ettd semmoiset koulutusvideot tai luennot mitkd pidetdcin
zoomissa tai vaikka paikan pddlld niin ne ei oo mun mielestd niin hyvid ja sitten semmoinen

itse tekeminen on se missd parhaiten oppii.” — Tilintarkastaja 3

”Sen md oon ainakin huomannut, ettd md opin tekemdlld asioita. Se ettd md vaan katson, kun
Jjoku tekee jotain niin md en siitd valttamditd opi. Mulla jdd siitd muistijdlki joo, mutta sitten
se on hyvd, ettd md teen sen saman asian itse tai kirjoitan ainakin ylos. Mulla on kirjoittami-

nen se mistd md jo opinnoissa opin tehokkasti.” — Controller 2

Roolin vaihtumiset tai vastuun kasvaminen ovat my0s avainasemassa osaamisen kehittymisessé.
Naissd tilanteissa joutuu osittain pakon edessd mukauttamaan omaa ajatteluaan uuden roolin mu-

kaiseksi.

"Kun syystd tai toisesta joutuu vihdn pakotettuna uuteen rooliin tai muuta, ettd ehkd nyt
isoinpana sanotaan vuosi puolitoista sitten rupesi tulemaan ekaa kertaa semmoisia toimeksi-
antoja missd oli itse sitten vastuullisemmassa roolissa sitd toteuttamassa, niin siind joutuu
sitten heti eri tavalla miettimddn oikeasti, ettd mitd kaikkea pitdd tehdd ja miksi mitdkin teh-

dddn. Sitten kun joutuu tai pddsee semmoiseen vastuullisempaan rooliin niin siind sitd sitten
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on pakotettu ajattelemaan asioita vihdn eri tavalla kuin aiemmin ja tekemdcdn vihdn duunii

1

sen eteen, ettd pysyt kartalla ja sulla on kokonaiskuva hallinnassa.” — Tilintarkastaja 1

Viidelld haastatelluista henkil6istd on tyOpaikallaan mentori. Controller 1 oli ainoa, jolla ei ole varsi-
naista mentoria. Haastatteluissa korostui mentoroinnin rooli erityisesti tyouran alun oppimisproses-
seissa. Tilintarkastaja 3 kuvailee mentoroinnin, tuen ja sosiaalisuuden merkitysti erittdin tdrkeind
osa-alueina oppimisen kannalta. My®s tilintarkastaja 2 nostaa mentoroinnin oman motivaation ja pe-
rehdytysjakson lisdksi tdrkeimpien oppimista tukevien asioiden joukkoon. Mentoroinnin rinnalla ta-
vallisten tydkavereiden tuki ja apu voi olla tehokkain tapa oppia. Tydkavereiden tarjoaman tuen ja
avun korostuminen vastauksissa viittaa sithen, ettd haastateltavilla olisi muodostunut muodollisten
mentoreiden lisdksi epdvirallisia mentorointisuhteita tydpaikoillaan. Vapaaehtoisuuteen perustuvat
epaviralliset mentorointisuhteet ovat luonteeltaan erittdin ldheisid ja se takaa avoimen ilmapiirin,

jossa avun pyytdmisen kynnys madaltuu entisestin.

”Se oppiminen on tullut ihan omasta mielenkiinnosta ja sitten tddlld paikan pddlld just pe-

’

rehdytyksestd ja just mentoroinnista tddlld tyopaikalla.” — Tilintarkastaja 2

“Ja sitten totta kai se auttaa paljon, ettd on ollut hyvid tyékavereita keneltd sitten voi kysyd,
ettd ehkd no semmoinen tyokavereiden tuki ja jeesi tuossa on ollut ihan ylivoimaisesti se isoin,
ettd kylldhdn firmakin kouluttaa koko ajan, vaikka miten paljon, mutta ettd semmoisessa konk-
reettisessa hommassa niin kylld duunikaverit on ollut se ihan ylivoimaisesti isoin tekijd mikd
on auttanut pddsemddn hommiin kiinni ja auttaa edelleenkin ihan pdivittdin kaikessa mitd

)

vastaan tulee.” — Tilintarkastaja 1

Tilintarkastajilla mentorointi on jirjestetty hyvin samalla tavalla organisaatiosta riippumatta. Kaikille
uusille nimetddn mentori, joka ei ole esihenkild. Hénen tehtdvéndin on toimia tukena ja auttaa joka-
paivdisten tyotehtidvien hoitamisessa. Tyotehtdvissd auttamisen lisdksi mentorit opastavat kiaytdnnon
asioissa ja auttavat uusia tyontekijoitd pddsemadn sisddn tyOyhteisoon. Haastateltavat nostavat muo-
dollisen mentoroinnin hyddyksi sen, ettd mentorointisuhteeseen kuuluu séddnnollisid tapaamisia va-
paamuotoisen kanssakdymisen lisdksi. Muodollisen mentorointisuhteen rakenne varmistaa sen, ettéd

tyouran alussa oleva tyontekijilla on mahdollisuus antaa tai vastaanottaa palautetta sadannollisesti.

“Meilld on ekat sanotaa pari kuukautta sellainen kummi, joka yleensd istuu sun lihelld ja sd
voit kysyd mitd vaan hdneltd liittyen toihin. Esimerkiksi, ettd miten tid homma tehdddn tai
muuta. Hdn on kai yleensd joku seniori tai juniori silloin kun on itse trainee vield.” — Tilin-

tarkastaja 3
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“Meilld on tddlld traineelle nimetty buddy nimelld timmaoinen mentori, joka ei ole esihenkilo
vaan on just timmdoinen apukdsi. Se on meilld ketkd aloitti silloin syyskuussa henkilo, joka on

tddlld ollut nyt puolitoista vuotta toissd.” — Tilintarkastaja 2

“Meille nimetddn aina kaikille kummit ketkd sitten jeesii niihin tyotehtdviin sisddn pddsemi-
sessd, ettd sitten ihan silleen yleisesti kaikissa kdytdnnon asioissa mitd sitten duuniin ja tyo-

vhteiséon ja kaikkeen timmdiseen liittyy.” — Tilintarkastaja 1

Haastateltavien mentorointisuhteissa oli yhtendistd keskenddn se, ettd mentorit olivat melko nuoria.
Haastateltavien mielestd melko samanikdistd mentoria on paljon helpompi ldhestyd verrattuna iak-
kidseen ja kokeneeseen mentoriin. Helposti 1dhestyttaviltd henkiloltd uskaltaa kysyad pienemmalla

kynnykselld hieman typeridkin kysymyksid ja se vahvistaa tydyhteison ilmapiirin avoimuutta.

"Tyouran alun oppimisessa autto myos se, ettd oli tid mentori ketd oli suht saman ikdinen
kun md, kokeneempi tietenkin. Hdn sitten auttoi tdmmdisessd ihan perusjutuissa. Jotenkin se
[saman ikdinen mentori] myos helpotti oppimista, koska jos hdn [mentori] olisi ollut todella
kokenut, niin ehkd olisi ollut semmoinen tilanne, ettd ei olisi vilttamdttd kehdannut kysyd

jotain ihan perusjuttuja alussa.” — Controller 2

Uran alkuvaiheen oppiminen ja osaamisen kehittiminen ei ole yksin organisaation vastuulla. Orga-
nisaatio voi tukea oppimista ja luoda sille otolliset olosuhteet, mutta oppiminen on harvoin tehokasta
ilman motivaatiota ja halua kehittyd. Tyotehtdvien vaativuus vaikuttaa omalta osaltaan oppimisen
tehokkuuteen. Vastuun saaminen aikaisessa vaiheessa tehostaa oppimista ja se tekee myds tydsken-
telystd mielekkdampéé. Liiallinen vastuu ja liian suuret odotukset aloittelevaa tyontekijdd kohtaan

voivat kuitenkin vaikuttaa negatiivisesti motivaatioon ja tydhyvinvointiin.

"Ehkd sellainen, miten se nyt sanoisi, itseohjautuvuus ja tdllainen ettd oli itselld motivaatiota
tehdd hommansa hyvin ja selvitti itsendisesti asioita ja koitti ndyttdd pomolle, ettd juu md oon
ihan hyvd tekijd. Mulla on ainakin sellainen nimenomaan itselld halu kehittyd sielld tyopai-

kalla niin se oli varmaan tdirkein asia oppimisen kannalta.” — Controller 3

”No varmaan semmoinen oma motivaatio ja halu oppia, ettd se nyt kaikkein tdrkeimpdnd. Ja
sitten myos perehdytysjakso oli aika hyvd... Sitten myos se, ettd pddsi suoraan aika hyviin

tehtdviin missd sitten kehittyy nopeasti niin timmdiset jutut pddllimmdisend.” — Controller 2
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Suurin osa haastateltavista ei tiedostanut tdysin, miti heiltd odotetaan tyOpaikalla. Aloitteleville tilin-
tarkastajille on yhteisté se, ettd heiltd ei odotettu niin paljon kuin he aluksi luulivat. Vaatimustaso on

noussut taitojen karttuessa ja kehittymiselle on annettu riittdvasti aikaa.

“Ennen kuin tyot alkoi, niin oli tietty semmoinen ajatus tai oletus, ettd mitd pitdisi osata.
Mulla oli semmoinen ajatus, ettd se oma osaaminen ei ole riittdvd, kun ei ole sitd laskentatoi-
men ja rahoituksen taustaa, mutta sitten oikeasti se ei ihan niinkddn mennyt. Ei tddlld aina-
kaan silleen oikeasti vaadittu eikd vaadita kovin syvdllisti osaamista mutta tietty vaaditaan
sitd halua oppia ja opetella ja kehittyd, mutta ndin jdlkikdteen koen, ettd taidot on ollut kylld

ihan riittdvin hyvdt.” — Tilintarkastaja 2

"Ei kukaan odota, ettd ovesta sisddn kdvellessd on valmis. Ehkd se tulee siind pikkuhiljaa,
ettd alkaa muodostamaan paremmin kdsitystd, mitd pitdisi tietdd ja mitd kaikkea ei nyt vilt-

’

tamdttd ihan voi suoraan tietdd.” — Tilintarkastaja 1

Controller 2 korostaa sité, ettd on myos yksilon omalla vastuulla kysyéd odotuksista, jos on vaikeaa
hahmottaa roolin taitovaatimuksia. Sama patee myds uralla etenemiseen. On tirkeéa tietdd, miti tulee

tehdi, jotta voi kiivetd seuraavalle tasolle organisaation hierarkiassa.

”QOon itse vaatinut, ettd md haluan selkedn polun, ettd mitd md teen menestydkseni tddlld.

Mun mielestd se on myds paljon itsestd kiinni, ettd osaa vaatia sitd.” — Controller 2

Hiljaisen tiedon osalta haastateltavien vastaukset poikkesivat melko paljon toisistaan. Muutamat
haastateltavista eivit ole kiinnittdneet hiljaisen tiedon oppimiseen yhtddn huomiota. Osassa vastauk-
sista kuitenkin korostui hiljaisen tiedon merkitys esimerkiksi asiakastapaamisia tai organisaation kult-
tuuria koskien. Usein hiljaista tietoa opitaan tyotehtdvien suorittamisen liséksi epdvirallisissa tilan-
teissa kuten kahvitauolla tai lounaskeskusteluissa. Kokeneiden tyontekijoiden tai johtoportaan kanssa
kiydyt keskustelut ovat auttaneet haastateltavia erityisesti hahmottamaan isompaa kuvaa yrityksen

kokonaisvaltaisesta toiminnasta ja johtamisesta.

”No sanotaan, ettd ei vilttamdttd itse tyohon liittyen mutta muita seuraamalla on tdssd tyossd
oppinut enemmdn just organisaation toimintatavoista. Esimerkiksi kun on asiakaskdyntejd
niin ei meilld kauheasti mitddn perehdytyksid ole missddn vaiheessa pidetty niihin liittyen,
ettd miten asiakkaan tiloissa tydskennellddn tai ollaan tai mimmoinen pitid olla kdytos tai
tilleen. Sen on oppinut sitten seuraamalla, miten muut tekee. En sanoisi, ettd kauheasti tuol-
laista [hiljaista tietoa] olisi tyétehtdvissd opittu. Onhan nyt tietty asioita oppinut seuraamalla

’

muita mutta kylld muuten tddlld perehdytetddn aika hyvin hommaan.” — Tilintarkastaja 2
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2

o siis sitdhdn [hiljaisen tiedon oppimista] toi periaatteessa on vihdn niinku koko ajan, ettd
sitd kun juttelee jengin kanssa ja on vaan toimistoilla tai kiy safkaamassa ja muuta niin sieltd
sitd aina tulee asioita puheeksi ja saa semmoisia tdirppejd melkein jatkuvasti, mitd ei ole ta-
junnut itse miettid tai miten asiat voi tehdd. Periaatteessa vastaus on, ettd koko ajan tuossa
muilta poimii kaikenndkoisid juttuja liittyen ihan mihin tahansa. On se sitten johonkin Excelin
kdyttamiseen tai mihin muuhun tdmmaoiseen vaan saati sitten ihan oikeasti kdytinnon duunin
tekemiseen. Mitd kaikkea pitdd miettid ja miten sitten firman toimintatapojen mukaisesti asiat

’

pitdd tehdd tai ndin, ettd kdytdnnossd koko ajan.” — Tilintarkastaja 1

“Ja sitten noista kahvitauoista md muistan, ettd firman toimitusjohtajalta oon oppinut aika
paljon kaikkea sellaista vihdn isomman kuvan juttua esimerkiksi yrityksen johtamisesta ja
kaikesta, miten asiakkaiden, toimittajien ja yhteistyokumppaneiden kanssa niin kun olisi hyvd

toimia.” — Controller 3

Monille haastatelluille tydpaikan tarjoama konkreettinen tuki tyduran alkuvaiheen oppimiselle liittyy
perehdytykseen seké vapaaehtoisiin ja pakollisiin koulutuksiin. Uran edetessd vapaaehtoisten koulu-
tuksien merkitys korostuu, koska muutaman vuoden ty6kokemuksen pohjalta tyontekiji osaa itse tun-
nistaa oman osaamisen puutteet. Itsetutkiskelun havaintojen pohjalta tyontekijan on mahdollista ha-

keutua omatoimisesti koulutuksiin, joiden avulla on mahdollista paikata osaamisen aukkoja.

“Ja sitten voi koittaa itsekin poimia semmoisia koulutuksia mistd on hyétyd, ettd kylld osaa-

mista ylldpidetddn ihan koko ajan.” — Tilintarkastaja 1

Toisaalta haastateltavien vastauksissa korostui my0ds organisaatiokulttuuriin ja rakenteeseen liittyvit
seikat. Osa haastateltavista koki avoimen ilmapiirin ja tiimirajoja ylittdvén yhteistyon konkreettisena
tukena, jota tyOpaikka tarjoaa omaa oppimisen kehittdmiseksi. Kokemus yhdessa tekemisesti ja jouk-

koon kuulumisesta koetaan positiivisena voimavarana ja oppimista tukevana ominaisuutena.

“Poikkeuksellisen hyvin on traineet ja muut uudet otettu kylld vastaan. Ei ole odotettu mitddn
ihmeitd ja oikeasti kylld autetaan. Ja kun tddlld tehdddn tiimeissd hommia niin voi tiimin
sisdltd ja sitten ihan tiimin ulkopuoleltakin kdydd kylld oikeastaan keneltd vaan kyselemdssd

’

niin sithen oon kylld ollut tyytyviinen.” — Tilintarkastaja 2

Yksiloiden kokemukset omista valmiuksistaan tydeldméai ajatellen valmistumisen jdlkeen poikkesi-
vat melko paljon toisistaan. Haastattelun vastausten perusteella on mahdotonta tehdd johtopéaatoksia
esimerkiksi koulutuksen tydeldmévastaavuudesta, koska vastaukset ovat ristiriidassa keskeniin. Puo-

let haastateltavista eivdt kokeneet olleensa valmiita tydeldméddn valmistuttuaan. Esimerkiksi
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tilintarkastuspuolella kéytdnnon kokemuksen puuttuminen vaikutti haastateltavien kokemukseen
omasta valmiudestaan. Haastateltavat luottivat kuitenkin omiin kykyihinsd omaksua tyon tekemiseen
vaadittavat taidot tyouran edetessd. Yksi haastateltavista oli jopa sitd mieltd, ettd ei ole edes mahdol-
lista olla valmis tyoeldmééin suoraan koulun penkiltd. Hinen mielestddn eniten merkitystd on yksilon

asenteella ja halulla oppia.

"Mihinkddn tehtdvddn ei voi olla valmis koulunpenkiltd. Sieltd saa ne tydkalut ja sitten se
ratkaisee, ettd miten sd ldhdet niitd [tyokaluja] hyodyntimddn ja oppimaan tyomaailmassa.”

— Controller 1

Yhdistdvéna tekijand haastateltujen vastauksissa korostui kuitenkin se, ettd monet opintojen alussa

opituista asioista kerkesivit jo unohtumaan ennen tydeldmaén siirtymista.

“Jos miettii kauppakorkeakoulun ensimmdisid vuosia, niin enhdn md muistanut semmoisista
kursseista mitddn missd oli ulkoista laskentatoimea, ettd niissd asioissa en kylld ollut kovin

valmis ja se olikin sellainen hiukan haastavaa asia alussa.” — Controller 2

"Kaikki tdllaiset just kirjanpitoon liittyvit asiat, kun ne on opiskeltu joskus, mutta niistd on
niin paljon aikaa. Vililld tulee jotain hyvin yksityiskohtaisia juttuja mitd varmaan pitdisi tie-

tdad, mutta ei valttamdttd muista.” — Controller 3

Kirjanpidon osaaminen yleisesti auttaa tosi paljon, ettd vaikka sd et siind koulun lopussa sit-

ten endd muistakaan sitd niin hyvin.” — Tilintarkastaja 3

Pehmeiden taitojen osalta haastateltavat kokivat olevansa riittavélld tasolla tydeldmén vaatimuksiin
ndhden. Pehmeiden taitojen hallitsemisesta ei kuitenkaan annettu kiitosta koulutukselle, vaan enem-
man oli kyseesséd luonteenpiirteet, jotka helpottivat sosiaalisissa tilanteissa toimimista. Osassa haas-
tatteluita kritisoitiin koulutusta siité, ettd se ei anna riittdvédsti mahdollisuuksia pehmeiden taitojen

oppimiselle.

Epédonnistumisten rooli haastateltujen oppimisessa on ollut hyvin vdhédinen. Epdonnistumiset ovat ol-
leet 1ahinnd pienid huolimattomuusvirheitd, joiden korjaaminen on ollut nopeaa ja suurta vahinkoa ei
ole syntynyt. Oppimista on toki tapahtunut siind mielessd, ettd harvoin haastateltavat ovat toistaneet
samat huolimattomuusvirheet uudelleen. Toisaalta tydeldmé on opettanut olemaan armollisempi it-
selleen. Esimerkiksi controller 2 on huomannut tydeldméssa sen, ettéd kaikki tekevét ajoittain virheita.
Tilanne on hyvé esimerkki siitd, miten toisten epdonnistumisten havaitseminen voi toimia sijaisko-

kemuksena ja vaikuttaa siten yksilon mindpystyvyyteen.
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”Sen oon oppinut, ettd kylld niitd virheitd tulee myds jo kokeneemmilla henkiloilld.” — Cont-

roller 2

Epédonnistumisilla on suuri vaikutus ammatilliseen kehittymiseen, vaikka niistd ei noussut esille juu-
rikaan konkreettisia esimerkkejad haastatteluissa. Haastateltavat tiedostavat epdonnistumisten olevan
luonnollinen osa oppimisprosessia. Tamain lisdksi kokemukset omista sekd muiden epdonnistumisista

ovat muokanneet haastateltavien késityksid tydelamésté realistisemmaksi.
4.2.2 Minapystyvyys ja tarkeimmat taidot tyouran alussa

Haastateltavat olivat yksimielisid itseluottamuksen ja mindpystyvyyden roolista tydssd. Jokaisen
haastateltavan vastauksessa korostui itseluottamuksen tirkeys paivittdisissd tyotehtivissd menesty-
misen kannalta. Ensinnékin itseluottamusta tarvitaan siihen, ettd kykenee tyoskentelemédn itsenéi-
sesti. Toiseksi itseluottamusta tarvitaan tilanteissa, joissa joutuu vastailemaan vililld hyvin haasta-
viinkin kysymyksiin koskien omaa tyotdén. Kolmanneksi itseluottamusta tarvitaan epdonnistumisten
seldttdmisessd. Epdonnistumisten ja virheiden jdlkeen ei saa alkaa pakoilemaan vastuuta ja vilttele-

méén tyotehtdvid. Taman lisdksi tilintarkastaja 1 pitdd tarkednd oman itseluottamuksen kehittdmista.

"Iso rooli [itseluottamuksella], kyllihdn se on ihan kaikki kaikessa, ettd sd luotat itsees tai
sitten vaan uskallat tehdd, ettd ei sitd kauheasti voi jdddd mietiskelemdcdn tai ajattelemaan,
ettd mitd jos tddkin nyt menee vihkoon ja se on semmoinen asia minkd kanssa oon tietoisesti
tehnyt tosi paljon hommia, ettd siihen on pddssyt, ettd ei nyt ihan niin paljon jdnnitd kaikkea

tai pelkdd jotain virheitd.” — Tilintarkastaja 1

"Tosi tirkednd ja toi just itseluottamus ja semmoinen tunne, ettd md pystyn tai osaan niin on
tosi tarkedd. Alkuvaiheessa uraa se on itse asiassa ylldttivdn tirkedd, ettd sd oot itsevarma,
kun sd sanot jotain, ettei siitd tule kysyjdlle sellaista oloa, ettd no tota md kysyinkin tuolta
kokeneemmalta esihenkiloltd tdtd asiaa, koska hén [uran alussa oleva tyontekijd] vaikutti niin
epdvarmalta. Siitd ei tietenkddn puhutaan ddneen mutta kylld md koen, ettd se on ndin.” —

Controller 2

Tilintarkastaja 2 puolestaan korostaa sitd, ettd mikéli itseluottamus on matala niin vdhintdén pitaa
16ytyd rohkeus kysyé apua. Yleisesti tilintarkastajien vastauksissa korostui avun pyytdmisen tirkeys

useiden eri teemojen kohdalla haastatteluissa.
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os ei ole itsevarma niin pitdd kuitenkin olla niin rohkea, ettd kysyy sitd apua koska muuten

tammoisestd hommasta [tilintarkastuksen tyotehtdivistd yleisesti] ei tule kylld yhtddn mitddn.’

— Tilintarkastaja 2

Suurin yksittdinen tekija itseluottamuksen vahvistamiseksi haastattelujen perusteella on positiivinen
palaute. Toisaalta litka kehuminen ja positiivinen palaute voivat vaikuttaa negatiivisesti ja tuntua tur-
hauttavalta. Banduran (1977) mukaan verbaalisen suostuttelun vaikutukset voivat jadda heikoiksi tai
lyhytaikaisiksi tilanteissa, joissa yksilo epdonnistuu jatkuvasti kannustamisesta huolimatta. Témén
liséksi rohkaisun positiiviset vaikutukset voivat kddntyd negatiivisiksi, kun kannustamisen seurauk-
sena synnytetyt odotukset eivit tdytykdin. Haastatteluiden perusteella Banduran (1977) mallia voi-
daan tarkastella myos siten, ettd sanallinen suostuttelu voi kddntya itsedén vastaan tilanteissa, joissa

positiivinen palaute tuntuu yksilosté liialliselta tai teennéiselta.

Toinen merkittiva tekijé itseluottamuksen vahvistamisessa on onnistumisen kokemukset. Liian haas-
tavat tyotehtdvit, epdonnistumiset ja virheiden korostaminen puolestaan vaikuttavat negatiivisesti it-
seluottamukseen. Kehittdvdéd ja rakentavaa palautetta toivottiin enemmaén haastateltujen toimesta,
koska se mahdollistaa oppimisen ja kehittymisen. Tilintarkastaja 1 nostaa esille myds sen, etté sijais-
kokemukset voivat vaikuttaa omaan itseluottamukseen. Toisten tekemit virheet poistavat illuusiota

siitd, ettd muut tyontekijat olisivat virheettomid superammattilaisia.

"Kun tulee positiivista palautetta niin kyllihdn se buustaa sitd itseluottamusta. Se on toki
ihan pdivdnselvdd, ettd niin tapahtuu, mutta se on toki sitten eri asia, jos on ihan joku pikku
Jjuttu ja sitten siitd kauheasti kiitellddn niin sitten se on vdihdn sellainen, ettd no olipas nyt

vaikea homma, ettd ei nyt tarvitse noin paljon kiitelld.” — Controller 3

”Se on lohdullista, ettd ei sitd nyt mitddn superammattilaisia kaikki muutkaan ole.” — Tilin-

tarkastaja 1

Tyouran alkuvaiheen kannalta tirkeimpini taitoina haastateltavat pitivit tietoteknisié taitoja, sosiaa-
lisia taitoja ja kykyé pyytéd tarvittaessa apua. Tietoteknisistd taidoista nousi esille erityisesti Excelin
osaaminen. Haastatteluissa painotettiin my0s kirjanpitotaidon merkitysta erityisesti tyOuran alussa.
Kokemus kirjanpidosta antaa paljon paremmat lahtGkohdat tyon tekemiselle laskentatoimen tydteh-
tavissd. Tdman lisdksi oman tyon johtaminen ja tydmoraali ovat tirkeitd asioita uran alussa. Jousta-
vuus esimerkiksi tydajoissa ndhdddn myos tirkednd ominaisuutena, vaikka se ei varsinaisesti taito

olekaan.
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o tdrkeintd on vaan se, ettd sd kdytdnndossd uskallat kysyd tosi paljon ja sitten se, ettd pitdd
kanssa jaksaa itse tehdd pidempid pdivid. Joskus joutuu jdadmddn toihin ja sitd pitdd vaan

kestdd.” — Tilintarkastaja 3

"Tdmd ei vdlttimdttd semmoinen tekninen taito ole, mutta siis se, ettd uskaltaa kysyd apua,
koska tddlldkin on vililld tosi kiire niin se, ettd oikeasti heti vaan kysyy, kun epdilee jotain

niin siitd hommasta pddsee heti eroon ja pddsee eteenpdin ja pddsee seuraavaan hommaan.’

— Tilintarkastaja 2

“Sellaisesta kokonaisuuden hahmottamisesta on paljon hyotyd. Se ettd pystyy jollain tavalla
muodostamaan jonkinlaisen kokonaiskdsityksen, varsinkin sitten kun pddsee vihdn eteenpdin
ja saa vastuuta, on hyodyllistd. Se, ettd sd pystyt hahmottamaan kokonaisuuksia johtamaan
omaa tyotd, on tirkedd. Toi on kuitenkin aika itsendistd hommaa, vaikka porukassa tehdddn-
kin, ettd kukaan ei loppupeleissd ehdi mddrddnsd enempdd katsoa sen perddn, ettd sd hoidat

’

hommas ja tuleeko kaikki tehtyd.” — Tilintarkastaja 1

"M sanoisin, ettd sosiaaliset taidot on tosi tdirkeitd siind vaiheessa, kun sulla ei vdlttamdittdi
ole vield niitd kovia taitoja tai on jotain rippeitd niistd taidoista mutta ne ei ole vahvat. Mun

mielestd silloin ne pehmedt taidot ovat tosi tdrkeitd ja se, ettd sd opit tuntemaan ihmisid.” —

Controller 2

Sosiaalisten taitojen merkitys korostuu erityisesti tyouran alussa. Uudet ihmiset sekd ympéristo vaa-
tivat yksiloiltd sopeutumiskykyé. Tamén lisdksi haastateltavat korostavat, ettd usein laskentatoimen
alalla t6itd tehddan ryhmissd. Sopeutumista helpottaa hyvit sosiaaliset taidot. Sosiaaliset taidot ke-
hittyvét haastatteluiden perusteella tehokkaimmin vapaa-ajalla. Jokaisella haastatteluun osallistu-
neella oli melko paljon sanottavaa merkityksellisistd kokemuksista, jotka ovat kehittaneet ammatilli-
sia taitoja ja luonteenpiirteitid koulutuksen ulkopuolella. Keskeiseksi teemaksi nousi esiin harrastusten
vaikutus erityisesti sosiaalisten taitojen kehittymisessa. Erityisesti haastatteluissa painotettiin jouk-
kueurheilusta saatuja oppeja tiimityOstd ja paineen alla suoriutumisesta. Nama taidot ovat tarkedssi

roolissa tyuran alkuvaiheessa.

»”

o siis tddlldkin tehdddn kaikki hommat tiimityond niin totta kai joukkueurheilu tausta aut-
taa siihen. Tddlld on kdytinnossd pakko tehdd yhteistyotd ja ryhmdtyotd ja siltd ei voi vdlttyd

niin kylld ne ryhmdtyotaidot on kehittynyt ihan futiksen kautta.” — Tilintarkastaja 2

"Siis kylld md sanoisin niin, ettd joukkueurheilu, kun sitd nyt oon kuitenkin kerennyt kaksi-

kymmentdviisi vuotta pelaamaan, futista ja kaikkea muuta, niin kylld se on ihan ylivoimainen
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opettaja. Parhaimmillaan on ollut 9 tapahtumaa viikossa ja pyoritty ihmisten kanssa ihan
pienestd asti, niin kylld siind oppii semmoista vuorovaikutusta. Tdd [tyd] on vuorovaikutus-
taitoja, rvhmdssd olemista ja eldmistd, niin kylld se on ihan ylivoimaisesti isoimpia asioita,

>

mistd on ollut apua tyéeldmdssd.” — Tilintarkastaja 1

Taman lisdksi muutamissa haastatteluissa mainittiin varusmiespalvelus hyvéna kouluna erilaisten ih-
misten kanssa toimimiseen. Toisaalta varusmiespalvelus ja erityisesti puolustusvoimien tarjoama joh-
tajakoulutus on kasvattanut stressinsietokykyé ja se on my0ds opettanut mukautumaan vaihtuvaan ym-

paristoon ja olosuhteisiin.

2

ai tuosta reserviupseerikurssista jotain kdytinnon hyotyd varmasti on ollut ehkd sellaisen
stressinsietokyvyn kannalta. Vililld ndissd munkin tyétehtdvissd on vihdn hiljaisempaa ja
sitten yhtdkkid on taas kova kiire, ettd se vaatii vihdn sellaista stressinsietokykyd ja ettd osaa

fokusoitua just niihin oikeisiin juttuihin.” — Controller 3

Yhteenvetona voidaan todeta, etté tirkeintd haastateltavien mielesti tyouran alkuvaiheessa on omata
hyvit sosiaaliset taidot. Sosiaaliset taidot rakentuvat monipuolisten eliminkokemusten ja kéytdnnon
tilanteiden kautta. Nam4 taidot ovat tirkedssé roolissa erityisesti uran alkuvaiheessa, silld ne mahdol-
listavat sujuvan yhteistyon, oppimisen kollegoilta ja helpottavat soputumista muuttuviin tilanteisiin.
Tamin lisdksi itsendisyys ja oman tyon johtamisen taito korostuvat tyéuran alussa. Taitojen lisdksi
mindpystyvyyden rooli on merkittdva tyduran alussa. Mindpystyvyyden tunne ja itseluottamus hel-

pottavat itsendistd tyoskentelyd ja auttavat selattimédn epdonnistumiset.
4.2.3 Ammattikuvaan liittyva oppiminen ja kehitysehdotukset

Mielenkiintoien havainto controllereiden ja tilintarkastajien uran alkuvaiheen oppimisessa on se, ettia
tilintarkastajien vastauksissa korostui avun pyytdmisen tirkeys paljon enemmaén kuin controllereiden
vastauksissa. Tilintarkastajien vastauksissa avun pyytdmisen teema toistui useasti haastattelutilan-
teissa eri konteksteissa. Avun pyytdmisen korostuminen tilintarkastajien vastauksissa voidaan tulkita
ammattikohtaiseksi eroksi, joka heijastaa tyon luonnetta ja ennen kaikkea tyduran alun oppimispro-
sessia. Tilintarkastajien tyossd on erityisesti kiirekaudella tiukat aikataulut ja asiakasprojektit vaativat
nopeita ratkaisuja. Tyon rytmisti ja paineesta johtuen avun pyytdminen voi olla ainoa keino suoriutua
tyotehtdvistd aikataulussa. Téman lisdksi tilintarkastajien toimeksiannot voivat olla hyvinkin erilaisia
riippuen asiakkaasta. Eri toimialat pitévét sisdlldén erilaisia riskejé ja kokonaisuuksien hahmottami-
nen vaatii usein kokeneempien tilintarkastajien ndkemyksii. Toisaalta avun pyytdmiselld voidaan

myds ainakin osittain varmistaa ja parantaa tyon laatua. Controllereiden tyd on puolestaan yleisesti
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luonteeltaan jatkuvampaa ja ennakoitavampaa ja se mahdollistaa asioiden selvittdmisen rauhallisem-
min omaan tahtiin. Controllerit tydskentelevit yhden organisaation palveluksessa ja tyotehtivien it-

sendistd suorittamista helpottaa se, etta tilanteet ovat toistuvia niiden monimutkaisuudesta huolimatta.

Tilintarkastajat tyOskentelevit osana tiimejd, joissa on selkedt roolijaot. Tiimeissd on tyontekijoitd
organisaation eri tasoilta. Tama luo ympariston, jossa avun pyytdminen on osa uran alussa olevien
tyontekijoiden tyOprosessia. Avun pyytdmiseen kannustetaan ja sité ei ndhda heikkoutena vaan osana
oppimista ja tdiden suorittamista. Avun pyytdminen voidaan siis lopulta ndhdé osana tilintarkastus-

alan kulttuuria.

Perehdytyksen osalta haastateltavilla on hyvin erilaisia kokemuksia riippuen roolista, johon he aluksi
menivit. Trainee-ohjelman kautta tyduran aloittaneilla tyontekij6illd on hyvin samankaltainen pereh-
dytysjakso riippumatta tyonantajasta. Trainee-ohjelmien perehdytys oli hyvin systemaattista ja se al-
koi kaikkien haastateltujen mukaan yleisilld koulutuksilla, joiden jilkeen siirryttiin kuitenkin melko
nopeasti oikeisiin tdihin mentorin tukemana. Suurin osa kaikkien haastateltujen perehdytyksesti oli
kiytdnnon tyon tekemistd ja sen kautta oppimista. Perehdytysjakson perusteella ei ole mahdollista
tehdd kunnollista vertailua tilintarkastajien ja controllereiden vililld, koska suurimmat eroavaisuudet

riippuivat siitd, onko henkil6 kaynyt ldpi trainee-ohjelman vai ei.

Haastateltujen roolit ovat my0ds hyvin samankaltaiset riippumatta tyonantajasta. Yksi selittavéa tekija
on varmasti se, ettd haastateltavien tyokokemukset ovat hyvin samanlaiset. Kukaan haastateltavista
ei ole vield kerennyt ylentyd merkittavésti korkeampaan asemaan kuin toiset ja sen seurauksena péi-
vittdiset tyotehtdvat koostuvat suorittavista tydtehtévistd. Uran alussa olevien controllereiden paivit-
tdiset tyotehtdvit sisdltidvit paljon raportointia. Tdmén lisdksi controllerit ovat usein mukana erilai-

sissa projekteissa ja tiimeissa.

"Md oon junnu, ettd siihen voi kuulua erilaisia tehtdvid riippuen tosi paljon toimeksiannoissa.
Joskus sd siind vihdn neuvot sitten nditd traineita tai uudempia junnuja mutta sitten sd oot myos

’

siind suorittamassa asemassa.” — Tilintarkastaja 3

"Md oon suurimmassa osassa tiimeistd se juniorein eli mulle tulee vihdn tammdistd simppelid

hommaa mikd voi olla aika yksitoikkoista.” —Tilintarkastaja 2

Ylivoimaisesti tarkein ohjelma piivittédisten tyStehtédvien hoitamisessa sekd ulkoisen etté sisdisen las-
kennan tehtévissd on Excel. Haastatteluaineiston perusteella voidaan todeta, ettd padsiéntoisesti cont-
rollereiden tulee hallita enemmén eri ohjelmia kuin tilintarkastajien. Controllereiden vastauksissa ko-

rostui toiminnanohjausjérjestelmien sekd business intelligence tyOkalujen osaamisen merkitys.
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Business intelligence ohjelmista mainittiin erikseen Power BI. Yleisesti jokapdivdisessd tyonteossa
tarvitaan myos tavanomaisia IT-taitoja, joihin voidaan lukea Teamsin, séhkopostin ja kalenteriohjel-

mien kaytto.

Haastattelussa kysyttiin tarkentavana kysymyksena, milla tasolla Excel osaamisen tulisi olla. Kaikki
haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd hyvéd perusosaaminen riittdd. Perusosaamisen katsottiin pitdvan
sisdllddn tavanomaisten kaavojen kéyttimisen. Makrojen ja VBA-ohjelmointikielen osaamista ei
néhty tarpeellisena. Datan visualisointi tapahtuu usein muiden ohjelmien avulla, joten my0s visuali-

soinnin osa-alueella perustaidot ovat riittavat.

“Mabkroja ei tarvitse osata. Tdrkeimpid funktioita ovat viookup ja summa ja xlookup ja kaikki
tillaiset. Md luokittelen ne perustason Excel osaamiseen, kun miettii mitd controllereilta odo-
tetaan. Kai se jollekin voi olla sitten edistynyttd, mutta mun mielestd aika perustason juttuja

kuitenkin loppuviimein.” — Controller 3

)

”Se mitd meiddn (Excel) peruskursseilla on opittu niin se riittdda.” — Tilintarkastaja 3

Tyokalujen liséiksi sekd controllerit ettd tilintarkastajat antoivat hyvin samankaltaisia vastauksia, kun
heiltd kysyttiin, mité erityisid taitoja juuri heiddn ammatissaan tarvitaan. Jokaisen vastauksessa ko-
rostui sosiaalisten taitojen merkitys. Sosiaaliselta vuorovaikutukselta asiakkaiden, kollegoiden tai
muiden sidosryhmien kanssa ei voi siis valttyéd laskentatoimen ammateissa. Mahdollinen etitydsken-
tely vaikuttaa kuitenkin yksildiden kokemukseen tyon sosiaalisuudesta. Todellisuudessa myds eté-
tyoskentely voi olla erittdin sosiaalista pdivittdisten palavereiden ja jatkuvan viestinndn ansiosta.
Tyon sosiaalisuus ei suoraan tarkoita sité, ettd tyontekijankin tulisi olla todella ulospédinsuuntautunut
ja sosiaalinen. Usein se riittdd, ettd sietdd sosiaalisia tilanteita, vaikka niihin ei vélttimittd vapaaeh-

toisesti hakeutuisikaan.

"En koe, ettd pitdisi olla todella ulospdinsuuntautunut, mutta jonkun verran se mun mielestd
sitd vaatii ja ainakin se, ettd pitdd pystyd sietdmddn sitd, ettd nyt tdaytyy olla sosiaalinen esi-

merkiksi seuraavat kolme tuntia eteenpdin.” — Controller 2

Tekoily ja sen hyddyntdminen eivit olleet ensisijaisena tutkimuksen kohteena haastatteluissa. Teko-
dlyn ymmaértdminen ja osaaminen nousivat kuitenkin esille osassa haastatteluista. Tekodlyn hyodyn-
taminen on usein vield melko paljon yksildiden vastuulla. Tekoélyd koskeva koulutus on kertonut

l1dhinnd sen, miten tekodlyé ei saa kdyttdd ja mité tietoja sinne ei saa syottda.
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simerkiksi meilldkin kdytetddn paljon tekodlyd niin sekin on kylld taito, ettd osaa nopeuttaa

1

omia hommiaan sen avulla.” — Tilintarkastaja 2

“Tekodlyn kéyttod ohjataan sillain, ettd justiinsa dlkdd laittako sinne mitddn arkaluontosta.
Ei ole mitddn sellaista yhtion linjaa tai koulutusta ollut siihen tekodlyn kdyttéon ainakaan

vield, ettd todenndkdisesti sitten jossain vaiheessa tulevaisuudessa.” — Controller 3

Tilintarkastajat ja controllerit pitdvéat myos erittdin tirkedna kirjanpidon ymmaértdmistd ja osaamista.
Huolimatta siitd tyollistyyko sisdisen vai ulkoisen laskennan tehtdviin on kirjanpitotaidoista paljon
hyotyé ja sen osaaminen katsotaan tarvittavaksi erityistaidoksi ammatin suorittamien kannalta. Tilin-

tarkastajien tulee kirjanpitolain lisidksi omata laaja substanssiosaaminen tilintarkastusstandardeista.

“Kirjanpitoymmdrrys on ylldttdvan tdrkedd, ettd en ehkd odottanut silloin kun tihdn tulin, ettd

se olisi niin isossa osassa.” — Controller 2

Eri ammattikuvien henkistd kuormittavuutta pyrittiin selvittdméaén haastatteluissa, jotta niiti voitai-
siin verrata keskendén. Stressinsietokyky ja kokemus tyon kuormittavuudesta ovat hyvin yksilollisid
ja riippuvaisia henkilon luonteesta. Vastauksien perusteella ei voi tehdé lopullisia johtopddtoksid,
mutta haastattelujen havaintojen mukaan tilintarkastajat kokivat tyonsé stressaavammaksi kuin cont-
rollerit. Tutkimustulokseen voi vaikuttaa toki se, ettd haastattelut toteutettiin kevéélla, joka on tunne-
tusti kiireisin aika tilintarkastajilla. Suurin syy tyon stressaavuudelle on aikapaine ja tdiden runsaus.
Tilintarkastajat korostivat, ettd tydympéristd ei ole aiheuttanut yliméaérdista stressid, koska tyokaverit

ovat mukavia ja tyopaikat ovat hierarkialtaan matalat.

"Kylldi se aika stressaavaa on, ettd kdytdnnossd nyttenkin on joutunut tosi paljon tekemdcdn. Ei
kauheasti ole aikaa muulle eldmdille. Tyoympdristo itsessddn on hyvdi koska ne tyckaverit sielld
on ihan asematasosta riippumatta hyvid tyyppejd ja kaikilta voi kysyd ja kaikki on suht mielellddn
auttamassa, ettd se on hyvd. Sitten taas se tyo on vihdn mitd on, ettd siind on pakko tehdd tosi
pitkid pdivid ja sitten semmoinen, ettd se tyo itsessd on jonkun verran stressaavaa kylld.” — Ti-

lintarkastaja 3

“Kiire on ja toitd on paljon, ettd kylld stressaa ja on stressannut hyvinkin paljon vdlilld. Sitd
mukaan, kun tekee pidempdidn toitd niin sitd [stressid] vihdn oppii kanssa sietdmdcdn ja tietdd
milloin on oikeasti kiire ja mitkd on realistiset aikataulut ja sitten kokemuksen mydtd sitd sitten
oppii itse sitten just aikatauluttamaan ja jaksottamaan sitd tyotd ja sitd tekemistd. Varsinkin al-

kuvaiheessa niin kylld toki on luonteestakin kiinni, ettd miten hyvd on ressaamaan kaikesta.” —

Tilintarkastaja 1
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o aika harvoin md oon tosi stressaantunut, ettd ehkd se riippuu niin paljon siitd tyén mdd-
rdstd, ettd jos on paljon hommia siind to do -listalla ja tiukat deadlinet niin kylldhdn se kasvattaa
ihan suoraan stressin tasoa, mutta jos keskimddrdisesti miettii niin en md tdtd niin kovin stres-

saavana pidd.” — Controller 3

Controllereiden ja tilintarkastajien tyduran alkua yhdistéé verrattain nopea vastuun kasvaminen. Vas-
tuuta oikeista toistd aletaan saamaan heti alusta asti ja vastuu kasvaa taitojen kehittyessd. Omien tyo-
tehtdvien vaativuuteen on toki mahdollista vaikuttaa, mikéli vaativuustason nousu tuntuu liian nope-

alta.

"No kylld sitd [vastuuta] tuolla jos oikein halua ja intoa on niin varmasti saa hyvinkin nopeasti.
Md oon ehkid enemmdn sitten sitd toista laitaa. Md oon koittanut vihdsen jarrutella ja ottaa
mahdollisimman rauhassa. Md en tykkdd joutua syvddn pdcdtyyn sen enempdd kuin on pakko. Md
tykkddn mennd rauhassa eteenpdin ja sitten kun on semmoinen olo, ettd hanskaa nykyiset hom-

1

mat, niin sitten voi pikkuhiljaa ottaa lisdd.” — Tilintarkastaja 1

"Ylldttivdn nopeasti ja sillai aika nousujohteisesti. Huomaa koko aika, ettdi luotetaan enemmdn

ja se tulee tosiaan sen oman toiminnan kautta niin ylldttivin nopeasti joo.” — Controller 2

Haastateltavat ovat olleet tydeldmédssd melko vahin aikaa. Poisoppimiseen liittyvit vastaukset liittyi-
vit oletettavasti tdstd syystd padasiassa opittuihin toimintatapoihin tai arvoihin. Ne eivét suoraan liit-
tyneet tyotehtdvien tekniseen suorittamiseen. Tilintarkastajien keskuudessa yleisin poisopittava asia
on ollut liiallinen tarkkuus. Riittdd, ettd raportit ja tilinpaatokset on laadittu tarpeeksi oikein. Pieniin
virheisiin, jotka eivédt vaikuta liikaa isoon kuvaan ei saa jumittua liian pitkdksi aikaa. Ennakkokisi-
tyksilld ja mielikuvilla tilintarkastajien ammatista ja ammatti-identiteetistd on ollut vaikutusta omak-
suttuihin toimintatapoihin. Toinen merkittéva tekija on yksiléiden luonteet. Luonteelta tarkan henki-

16n voi olla aluksi vaikea tehda toitd asenteella, ettd kaiken ei tarvitse olla tdysin oikein.

"Ehkd isoin asia tilintarkastuksessa on just se, ettd kaiken ei tarvitse olla sentilleen oikein kdy-
tanndssd. Sithen kuuluu se, ettd kaiken ei tarvitse olla ihan tdysin sataprosenttia just ndin.” —

Tilintarkastaja 3

”No ehkd selkein on se, ettd kun on luonteeltaan semmoinen, ettd tekisi mieli ymmdrtdd mahdol-
lisimman huolellisesti kaikki ja tsekata kaikki ja olla aika pikkutarkka vdlilld, niin siihen ei ole
oikein varaa eikd mahdollisuuksia eikd se ole tarkoituskaan. Ehkd sellaista tiettyd asioiden prio-
risointia on ollut pakko oppia. Tarkoitus on saadaa varmuus siitd, ettd raportit tai tilinpddtokset

2

on tarpeeksi oikein, ettd sielld ei ole mitdidin tosi vidrin tdlleen kirjistetysti.” — Tilintarkastaja 1
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o siis kai se tulee ihan vaan siitd yleiskdsityksestd mitd tilintarkastuksesta esimerkiksi ajatel-
laan, helposti ajatellaan, etti se on semmoista sentilleen katsomista ja kaikki korjaan ja tdm-

maostd mutta sitten se ei kumminkaan todellisessa maailmassa ole ihan sitd.” — Tilintarkastaja 3

Controllerit kohtaavat samanlaisia tuntemuksia tyon laadun ja tarkkuuden osalta. Controller 2 nostaa
vastauksessaan esille kaksi tirkeda teemaa. Perfektionismista irrottautuminen ja tyotehtiavien kesken-
erdisyyden hyviksyminen ovat avainasemassa tyon kuormittavuuden hallinnassa. Samoin kuin tilin-
tarkastajat myds controllereiden tyd vaatii jatkuvaa tasapainoilua riittdvan hyvén ja tiydellisyyden
tavoittelun vélill4. Erityisen haitallista perfektionistinen ajattelutapa on silloin, kun tyomaird on
suuri. Prosessien jatkuvuuden vuoksi controllerit kokevat vain harvoin asioiden tulevan tiysin val-
miiksi. TyOpdivin aikana tyotehtdvét voivat vaihdella hyvinkin paljon ja tyopdivéin péitteeksi voi
tuntua siltd, ettei mitddn yksittdistd asiaa saanut kokonaan valmiiksi. Controllerin ty6 vaatii siis usein
asennemuutosta perfektionismia kohtaan. Tamén lisdksi controllereiden tulee hyviksyé se, ettd tyot

jaavit usein kesken.

“Tosiaan perfektionismi kylld polttaa loppuun mun mielestd controllerin tyossd ja toinen mikd
hiukan liittyy tohon niin on sellainen, ettd koen ettei tissd tyossd asiat usein tule sindnsd val-
miiksi. Prosessit on jatkuvia ja voi olla semmoinen pdivd, ettd teet vaikka 4 eri asiaa ja oot sitten
muutamassa palaverissa siind vdlissd sitten kun sd mietit iltapdivdlld, ettd mitd sd oot tehnyt
tdnddn niin et vdalttdmdttd edes muista kaikkea. Usein tunnistat sen, ettd ainakaan mikddn niistd

ei sindnsd tullut valmiiksi, joku ehkd eteni.” — Controller 2

Haastateltavilla oli selkeitd ndkemyksid siitd, miten heiddn omaa oppimistaan olisi mahdollista kehit-
tad tyokontekstissa. Yleisend teemana kehitysehdotuksissa oli se, ettd haastateltavat kaipasivat enem-
min aikaa itse tekemiselle ja asioithin perehtymiselle. Vastauksissa korostui myods motivaation mer-

kitys ja se, ettd loppujen lopuksi oppiminen on jokaisen yksilon vastuulla.

”Se nyt ei ole tietenkddn suoraan mun kdsissd, mutta ehkd se, ettd olisi enemmdn aikaa just
perehtyd joihinkin asioihin. Md pyrin olemaan aika aktiivisesti monessa mukana mutta se, ettd
)

olisi mukana tdmmoisissd tdrkeissd jutuissa, niin siind oppii parhaiten, ettd pddsee tekemddn.’

— Controller 2

”No varmaan paras olisi se, ettd olisi vihdn enemmdn aikaa sille tekemiselle ja asioihin pereh-

tymiselle. Se, ettd kdy ne tosi hyvin ldpi olisi paras tapa.” — Tilintarkastaja 3
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os saisi keskittyd vaan yhteen juttuun syvdillisemmin edistdisi mun mielestd sitd oppimista. Nyt
kun fokus pitdid olla vihdn sielld sun tddlld ja vilissd menee niin pdd pyordlle ja ei muistakaan

endd, ettd mitd piti tehdd, niin se haittaa oppimista.” — Controller 3

Perehdytyksen osalta haastateltavat toivoivat mahdollisimman paljon resursseja, jotta kynnys pyytia
apua on mahdollisimman pieni. Toisaalta perehdytykseltd toivottiin monipuolisuutta ja esimerkiksi

pitkié etdluentoja kritisoitiin.

“No perehdytyksessd ehkd just se, ettd kun viikon istuu jossain huoneessa katsomassa Teamsia
niin ei niistd ekan pdivdn jdlkeen jdd kauheasti kiiteen. Ei semmoiseen jaksa keskittyd. Ne pitdisi

’

ripotella pidemmdille ajalle tai jotenkin ainakin tiivistid.” — Tilintarkastaja 3

Viimeisend kysymykseni haastateltavilta pyydettiin vield vinkkejd tuleville laskentatoimen ammat-
tilaisille tyouran alkua ajatellen. Vastauksissa korostui asenteen ja motivaation merkitys. Tamén li-

sdksi monissa vastauksissa painotettiin sité, ettd kaikki tyokokemus on arvokasta ja tarkeda.

“Joo no ehkd se, ettd jos ei vield ole sitd ensimmdistd oman alan duunia niin se, ettd sen ei
tarvitse olla se unelmaduuni tai edes silld toimialalla mihin sd haluat. Omasta kokemuksesta
voin sanoa, ettd talon sisdlld yleneminen tai siirtyminen muille osastoille ja muihin tehtdviin on
paljon helpompaa kuin se, ettd sd haet yleisissd hauissa missd on satoja hakijoita ja koitat sielld

erottua.” — Controller 2

"Pitdd olla asenne kunnossa, se on isoin asia. Menee sinne tyopaikalle ja haluaa oppia ja tehdd

’

ne hommat niin hyvin kuin osaa.” — Tilintarkastaja 3

Haastateltavat kehottivat ajattelemaan niin, ettd ensimméisen oman alan tyon ei tarvitse olla unelma-
ty0. Perusteena tille ajatukselle mainittiin se, etté talon sisélld yleneminen tai tytehtdvien vaihtamien
ndhdéén usein paljon helpommaksi kuin avoimien hakujen kautta tyopaikan saaminen. Haastettelui-
den perusteella tyoeldmaissa parjad parhaiten tekemaélld tydonsa mahdollisimman hyvin ja osoittamalla

oman halukkuutensa oppia.
4.3 Pohdintaa

Tutkimuksen empiirisen osion tulosten mukaan tekemailld oppiminen on tehokkain tapa sisdistii tyo-
tehtdviin vaadittavat taidot seké kdytdnnot. Tekemailld oppiminen auttaa my0ds yhdistimaéin koulussa
opitut teoreettiset tiedot kdytdnnon tyoeldmaan. Illerisin (2007) mukaan tekemalld oppimisella viita-
taan usein tyOpaikalla tapahtuvaan kokemukselliseen oppimiseen, joten voidaan todeta, ettd haasta-

teltujen mielestd kokemuksellisella oppimisella on suurin merkitys ammatillisen osaamisen
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kehittymiselle tyduran alussa. Kolb (2015) itse médrittelee kokemuksellisen oppimisen oppimisena,
jossa oppija on kdytdnnon tasolla tekemisisséd opittavan asian kanssa. Organisaatioiden on siis mah-
dollista tehostaa uusien tyontekijoiden oppimista luomalla mahdollisimman motivoivan kokemuksel-
lisen oppimisympariston, jossa padsee itse tekeméddn. Haastateltavat tiedostivat oman oppimisensa
vastaustensa perusteella. Talloin litkutaan Kolbin kokemuksellisen oppimisen syklisessd mallissa tie-
dostetun oppimisen ulottuvuuden alueella. Haastateltavilla oli kuitenkin selkeitd ndkemyksii siité,
ettd miten heiddn oppimistaan olisi mahdollista kehittdd tyokontekstissa. Haastateltavat toivoivat
enemmaén aikaa, jotta opittaviin asioihin olisi mahdollista perehtyé syvéllisemmin. Tdméa havainto on
linjassa kokemuksellisen oppimisen teorian kanssa. Beardin ja Wilsonin (2002) mukaan kokemuk-
sellinen oppiminen edellytti tilaa ja aikaa reflektiolle. Tdma tulisi ottaa huomioon erityisesti tyduran

alussa, jossa tavoitellaan mahdollisimman jyrkkéad oppimiskdyraa.

Haastatteluiden perusteella motivaation ja erityisesti oppimisen kannalta olisi tarkedd, ettd heti tyo-
uran alussa organisaatio tarjoaisi monipuolisesti erilaisia tyotehtévid sekd antaisi rohkeasti vastuuta
taitojen karttuessa. Vastuun kasvaminen tai roolin vaihtuminen pakottavat henkilon aloittamaan uu-
den syklin oppimisen spiraalissa (Kuvio 2). Néin ollen oppija ei vain kierrd kokemuksellisen oppimi-
sen kehdd ympdri, vaan siirtyy aina kierroksen jilkeen uudelle korkeammalle tasolle, jossa uudet
tiedot ja taidot rakentuvat edellisten kokemusten ja oppimisen pédlle. Larsenin (2004) artikkeli tukee
nikemysti siité, ettd tyopaikalla tapahtuvat rotaatiot ja tyotehtdvien vaihtuminen ovat tehokkaita op-

pimistilanteita, jotka auttavat erityisesti hahmottamaan kokonaisuuksia ja luomaan asiayhteyksié.

Tutkimuksen empiirisen osion vastauksissa korostuu myds mentoroinnin merkitys uran alun osaami-
sen kehittymisessd. Empiirisen aineiston pohjalta tehdyistd havainnoista voidaan paitella se, etté las-
kentatoimen organisaatioissa ilmenee usein sekd muodollista ettd epdvirallista mentorointia. Muodol-
lista mentorointia on esimerkiksi kummit, joita aloittelevat tilintarkastajat saivat itselleen. Epéviral-
lisesta mentoroinnista ei suoraan kysytty haastatteluissa, eiké sitd myoskdédn kommentoitu suoraan.
Rivien vilistd on kuitenkin mahdollista lukea, ettd monille tyokaverit toimivat epévirallisina mento-
reina. Kaikki tyokaverit eivdt ole mentoreita, mutta vastauksista voi paitelld, ettd tydkavereihin muo-
dostuneet suhteet eivit ole samantasoisia, vaan osa suhteista on kehittynyt aina epévirallisen mento-
roinnin tasolle asti. Tutkimustuloksista nousee esille mielenkiintoisena yksityiskohtana se, ettd haas-
tateltavien mentorit ovat melko nuoria ja heidén ikdnsd ovat melko samat mentoroitavien kanssa.
Haastateltavat kokevat timén positiivisena asiana. Melko samanik&istd mentoria on empiirisen tutki-
muksen mukaan paljon helpompaa ldhestyi ja hineltd uskaltaa kysyd pienemmaélld kynnykselld myds

niin sanottuja tyhmid kysymyksia.
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Organisaation tarjoaman tuen ja koulutuksen lisdksi haastatteluiden vastauksissa painotettiin yksiloi-
den omaa motivaatiota ja halua kehittyd oppimisen kannalta. Oppiminen on siis tehokkainta, kun
oppija sitoutuu oppimisen prosessiin ja haluaa aidosti omaksua opeteltavat asiat. Havaintoa tukee
Banduran kéytoksen mallintamisen prosessi (kuvio 4). Mallin mukaan oppiminen edellyttdd neljan
eri kohdan toteutumista, jotka ovat huomion kiinnittdminen, huomioidun asian muistaminen, kyvyk-
kyys toistaa havainnoitu kiytos sekd motivaatio ja halu toteuttaa opitut asiat. Motivaatio ei oikeastaan
liity pelkéstddn neljanteen kohtaan mallintamisen prosessissa vaan se liittyy hyvin kiintedsti jo en-
simmadiseen kohtaan. Henkilon motivaatio vaikuttaa siihen, ettd miten hyvin ja keskittyneesti han
ylipddtdin kiinnittdd huomionsa opittavaan asiaan mallintamisen prosessin alussa. Organisaation vas-
tuulla on luoda ymparist0, jossa henkilon on mahdollista kiinnittdd huomio opittaviin asioihin. Haas-
tatteluissa nousi esille se, ettd pitkét luennot eivét ole paras tapa yllépitdd henkilon keskittymistd seka
tarkkaavaisuutta. Keskittyminen on entistd haastavampaa, kun luennot jéirjestetdin etdnd. Organisaa-
tioiden kannattaa huomioida tdma erityisesti perehdytystd suunniteltaessa ja pyrkid luomaan mahdol-

lisimman osallistava ja monipuolinen perehdytysjakso.

Hiljaisen tiedon késite ei ollut tuttu kaikille haastateltaville. Nonakan ym. (2007) mukaan hiljaiselle
tiedolle on ominaista se, ettd sitd hallitseva henkilo ei valttamétta itse edes tiedosta omaavansa siti.
Itse tyon tekniseen suorittamiseen liittyvén hiljaisen tiedon osalta vastaukset jdivat hyvin vaisuiksi,
mutta organisaation toimintatapoihin ja kdyténtoihin liittyen haastateltavat tunnistivat hiljaista tietoa.
Esimerkiksi se, ettd miten asiakkaan tiloissa asiakaskdynneilld toimitaan ja kayttdydytddn, siirtyy
usein hiljaisena tietona, koska siihen ei ole erikseen perehdytetty. Hiljaista tietoa vélittyy myds usein

kahvi- ja lounastauoilla kdytyjen vapaamuotoisten keskustelujen ansiosta.

Yleisesti voidaan todeta, ettd hiljaisen tiedon omaksuminen tapahtuu sosiaalisen oppimisen ja koke-
muksellisen oppimisen yhteistuloksena. Hoppitt ja Laland (2013) méérittelevit sosiaalisen oppimisen
oppimiseksi, joka tapahtuu tarkkailemalla muiden toimintaa tai toisten kanssa tapahtuvan vuorovai-
kutuksen seurauksena. Haastateltavien vastaukset osuvat todella hyvin yhteen timéan maaritelman
kanssa. Toisaalta esimerkiksi asiakaskdynnin toimivat oppimistilanteena, jossa Kolbin kokemuksel-
lisen oppimisen syklinen malli (kuvio 1) padsee toteutumaan. Asiakastapaaminen toimii omakohtai-
sena kokemuksena, jossa oppija kohtaa uuden tilanteen kiytdnndssé. Tilanteen jélkeen oppija pohtii
ja analysoi kokemusta. Uudet toiminta- ja kdytosmallit syntyvit késitteellistimisvaiheen kautta. Mal-
lin neljés ja viimeinen vaihe on aktiivinen kokeileva toiminta. Tdma vaihe toteutuu tulevilla asiakas-

kdynneilld, jossa opittua testataan kdytdnndssa uusissa tilanteissa.
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Empiirisen tutkimuksen tulokset ovat linjassa aikaisemman kirjallisuuden kanssa siitd, ettd laskenta-
toimen alalla pehmeiden taitojen osaaminen korostuu kovien taitojen kustannuksella uran alussa. Dol-
cen ym. (2020) ja Lowin ym. (2016) artikkelit painottavat, ettd organisaatiot haluavat palkata vasta-
valmistuneita, joilla on hyvit valmiudet toimia tehokkaasti tiimeissd. Haastatteluiden perusteella
puutteita kovissa taidoissa on mahdollista osittain korvata pehmeiden taitojen avulla. Haastateltavien
mukaan he ovat oppineet pehmeiti taitoja erityisesti joukkueharrastuksissa. Vapaa-ajan merkitysti ei
siis voida vdhitella tai jattdd tdysin tutkimuksen ulkopuolelle, kun mietitddn mitkd asiat valmistavat

henkilGitd tyoeldamin vaatimuksiin.

Pehmeit taidot eivit ole ainoastaan taitoja, vaan ne ovat myos hyvin vahvasti sidoksissa yksildiden
ominaisuuksiin. Tanin ym. (2004) tutkimuksen mukaan arvostetuimmat ominaisuudet laskentatoimen
vastavalmistuneilla ovat maalaisjarki, motivaatio, ammattimainen asenne ja dlykkyys. Motivaatio ja
ammattimainen asenne nousivat esiin myds haastatteluissa useissa eri kohdissa. Bui ja Porter (2010)

nostavat esille my0s itseluottamuksen osana tédrkeitd ja arvostettuja ominaisuuksia.

Haastatteluissa selvitettiin mindpystyvyyden ja itseluottamuksen merkitystd ty6uran alun kannalta.
Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd luottamus omaan tekemiseen ja osaamiseen on tirkeda vasta-
valmistuneen ja tydeldméén siirtyneen henkilon ndkdkulmasta. Banduran (1977) malli jakaa mina-
pystyvyyden neljdén paitekijadn. Haastatteluiden tulosten perusteella mindpystyvyyteen vaikuttaa
eniten verbaalinen suostuttelu (verbal persuasion). Haastateltavat korostavat positiivisen palautteen
merkitystd itseluottamuksen ja mindpystyvyyden tunteen rakentumisessa. Toiseksi tdrkeimpand pa-
lasena haastateltavat pitivét onnistumiskokemuksia (performance accomplishments). Myds sijaisko-
kemukset (vicarious experince) nousivat esille haastetteluissa. Toisten tekemien virheiden huomaa-
minen auttaa olemaan armollisempi itsedén kohtaan. Tunnetilojen (emotional arousal) vaikutusta mi-

ndpystyvyyteen haastateltavat eivit nostaneet esille vastauksissaan.

Luonteenpiirteet nousivat mukaan keskusteluun poisoppimisen aihepiirissd. Poisopittavat asiat eivét
niink&én liittyneet tekniseen suorittamiseen vaan enemman totuttuihin toimintatapoihin. Tilintarkas-
tajat kertoivat vastauksissaan, ettd aluksi oli vaikeaa tottua ajatukseen, ettd asioiden ei tarvitse olla
aina tiysin oikein. Heiddn mukaansa riittia, ettd raportit ja tilinpaatokset on laadittu riittdvan oikein.
Haastatellut tilintarkastajat kuvailivat, ettd suurin vastustus edelld mainitulle toimintatavalle nousee
heidin huolellisesta luonteestaan. Luonteen lisdksi he tunnistivat, ettd ennakkokasitykset tilintarkas-
tuksesta ja tilintarkastajien ammatti-identiteetistd vaikuttivat heiddn suhtautumiseensa alaa kohtaan.

Ennen toiti tilintarkastajat ndyttaytyivat heille henkil6ind, jotka varmistavat, ettd kaikki on sentilleen
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oikein. Kuva tilintarkastajien ammatista ja ammatti-identiteetistd on kuitenkin muovautunut tyéuran

aikana.

Yleiselld tasolla tarkasteltuna controllereiden ja tilintarkastajien uran alkuvaiheen oppiminen on hy-
vinkin samanlaista. Suurimmat erot riippuvat lahinna siitéd, ettd miten kyseisessé organisaatiossa on
jérjestetty perehdytys ja onko tyontekijad tullut organisaatioon sisdén trainee-ohjelman kautta. Trai-
nee-ohjelman kautta aloittaneilla tyontekijoilld oli hyvin samankaltaiset kokemukset perehdytyksesté
tyOnantajasta riippumatta. Myds vastuun saaminen aikaisessa vaiheessa on merkittdva yhtildisyys
tyouran alun kannalta tulosten perusteella. Niin ollen perehdytysjaksojen perusteella ei ole mahdol-
lista tehdd kunnollista vertailua tilintarkastajien ja controllereiden vililld, koska suurimmat eroavai-
suudet riippuvat siitd, onko tyontekija kdynyt ldpi trainee-ohjelman vai ei. My0s urakehitys on ollut

hyvin yhtenevéistd haastateltujen kesken, eikd kukaan erottunut joukosta.

Seké controllerin etti tilintarkastajan roolissa tarkein tyokalu péivittdisten tyokalujen hoitamisessa on
Excel. My0s tutkimukset (Spaarkam ym. 2015; Daftf 2021) tukevat tdtd havaintoa. Ero controllereiden
ja tilintarkastajien vililld on kuitenkin se, ettd tutkimuksen perusteella controllerit kdyttavét arjessaan
useampia ohjelmia ja jérjestelmid, joista merkittdvimmat ovat toiminnanohjausjérjestelmét ja BI-
jarjestelmait. Excel taitojen osalta seka sisdisen ettd ulkoisen laskennan tehtivien suorittamiseen riittdd
perustason osaaminen, joka sisdltdd tavanomaisien kaavojen kdyttdmisen. Gambirin ja Bhattachar-
jeen (2022) mukaan tekodlyn avulla on mahdollista suoriutua rutiininomaisista tyotehtivistd ihmisié
tehokkaammin. Tekodly ei kuitenkaan noussut keskeiseksi teemaksi haastatteluissa. Haastatteluiden
perusteella tekodlyn kayttaminen seké tilintarkastuksessa ettd controllereiden paivittdisissd tyotehtd-

vissd on vield hyvin vahiista.

Yksi merkittdva ero controllereiden ja tilintarkastajien haastatteluiden perusteella liittyy tyon henki-
seen kuormittavuuteen tyduran alussa. Tulosten perusteella tilintarkastajat kokivat tyonsé stressaa-
vammaksi kuin controllerit. Suurin syy stressille on tdiden runsaus ja aikataulupaine. Vastausten pe-
rusteella controllereiden kiireiset jaksot eivdt kestd yhtdjaksoisesti yhtd kauan kuin tilintarkastajien
kiireinen kevit. Haastattelut toteutettiin keviilld, joten tilintarkastajien vastaukset voivat hyvin hei-

jastella sen hetkisté stressin tasoa.

Kokemukset omista valmiuksistaan tyoeldméa ajatellen poikkesivat melko paljon toisistaan. Vastauk-
sista ei voi tehdi johtopadtoksid, koska kysymys on hyvin yksil6llinen. Suurin osa haastateltavista ei
myOskddn tdysin tiedostanut, mité heiltd odotetaan tyopaikalla. Vastaukset kuitenkin poikkeavat Dol-

cen ym. (2020) tutkimustuloksesta, jonka mukaan vastavalmistuneet aliarvioivat
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ryhmaétydskentelytaitojen merkityksen. Vastausten perusteella haastateltavat olivat enemmén huolis-

saan teknisten taitojensa riittivyydesta.

Empiirinen tutkimus tukee Lowin ym. (2016) tutkimustuloksia siité, ettd koulutuksen ja tyeldmén
vililld ei ole niin suurta kuilua kuin aikaisempi kirjallisuus antaa ymmaértidi. Haastateltavat olivat
kokonaisuudessaan tyytyvéisid saamaansa koulutukseen. Kehitysehdotuksena haastatteluissa nousi

kuitenkin esille yhteenvetdvin kertauskurssin jarjestiminen laskentatoimen peruskursseista.
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5 Yhteenveto

5.1 Johtopaatokset

Témin tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella, miten henkildston osaaminen ja ammattitaito kehitty-
vét tyOuran alussa laskentatoimen alalla. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, joka sisdlsi
yhteensd kuusi teemahaastattelua. Puolet haastateltavista toimivat tilintarkastajina ja puolet control-
lereina. Yhteistd haastateltaville oli kuitenkin se, ettd jokainen oli tyOuran alkuvaiheessa haastattelu-
hetkelld. Tutkimuksen teoriapohjana toimi Kolbin (2015) kokemuksellisen oppimisen teoria, Bandu-
ran (1977) sosiaalisen oppimisen teoria sekd Nonakan ja Takeutchin (1995) tiedon luomisen proses-
simalli. Tdmaén lisdksi laskentatoimen ammattilaisten taitovaatimuksia tarkastellaan teoriaosuudessa

aikaisemman kirjallisuuden pohjalta.

Tutkimuksen empiirisen osion tarkoituksena oli kerété aineisto yksildiden henkildkohtaisista koke-
muksista oppimisesta ja peilata niitd oppimisen teorioihin. Tutkimuksen keskeisimmat tulokset voi-
daan jakaa kolmeen teemaan. Ensimmaéinen teema késittelee uran alkuvaiheen oppimista ja osaami-
sen kehittymistd. Toinen teema pitdd sisdlldén mindpystyvyyden sekd tarkeimmat taidot tyduran al-
kuvaiheen kannalta. Kolmas teema liittyy eroihin ja yhtaldisyyksiin tilintarkastajien ja controllereiden
uran alkuvaiheen oppimisprosesseissa. Teemojen pohjalta pyritdéin vastaamaan tutkielman kahteen
tutkimuskysymykseen. Ensimmadisen tutkimuskysymyksen tavoitteena on selvittdd, mitka tekijit ja
prosessit nousevat osaamisen ja ammattitaidon kehittymisen kannalta keskeisiin rooleihin tyouran
alussa. Toisen tutkimuskysymyksen tavoitteena on 10ytdd yhtildisyyksié ja eroja tilintarkastajien ja

controllereiden kokemuksista tydeldméén siirtymisesta.

e Mitka tekijdt ja prosessit tukevat laskentatoimen ammattilaisen osaamisen kehittymistd uran

alussa?

Haastatteluiden pohjalta voidaan todeta, ettd laskentatoimen alalla osaaminen kehittyy uran alussa
tehokkaimmin tekemalld. Organisaation on mahdollista edistdd oppimista luomalla kokemukseen pe-
rustuva oppimisympdristd, jonka avulla vastavalmistunut pddsee heti kdytdnnon tasolla tekemisiin
tyotehtdvien kanssa. Kolbin (2015) mallin mukaan oppiminen on jatkuva spiraalimainen prosessi.
Taman takia on tarkedd, ettd tyduran alussa annetaan uusia vaativampia tyotehtivid yksiloiden kehit-
tymisen mukaan. Haastatteluiden perusteella laskentatoimen alalla tyduran alun perehdytys mukailee
tatd ajatusta. Haastateltavien mukaan oikeita tditd alettiin tehdd hyvin aikaisessa vaiheessa ja vastuuta

sai myOs hyvin nopeasti. Uusia tydtehtdvid ei kannata antaa silti liikaa tai lilan nopeasti.
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Haastattelujen mukaan uran alussa olevat henkil6t toivoisivat enemmén aikaa ja mahdollisuuksia

pohtia ja sisdistdd opitut asiat kunnolla.

Haastatteluissa nousi esiin my0s organisaation tarjoaman tuen merkitys tyouran alun osaamisen ke-
hittymisen kannalta. Koulutusten lisdksi vastauksissa kisiteltiin paljon sosiaalisen tuen ja mentoroin-
nin tirkeyttd. Lahes kaikilla haastateltavilla on ollut mentori, joka on ollut avainasemassa tydtehta-
vien oppimisessa. Mentorin rooli ei rajoitu pelkéstdén tyotehtdvien oppimiseen vaan silld on suuri
vaikutus siihen, ettd uusi tyontekijd padsee sisille tyOyhteis6on ja oppii organisaation kulttuurin ja
toimintatavat. Haastattelun tulokset ovat linjassa Scanduran ja Viatorin (1994) tutkimuksen kanssa.
Scanduran ja Viatorin (1994) mukaan mentorointi tukee tyontekijén henkilokohtaista kasvua. Tdémén
liséksi he korostavat mentorin roolia organisaation kulttuurin sisdistdmisessd. Muodollisen mento-
roinnin lisdksi vastauksissa korostui tyokavereiden merkitys oppimisen kannalta. Tydkavereista voi
muodostua epévirallisia mentoreita, jolloin suhde on hyvin ldheinen. Liheinen suhde madaltaa kyn-

nystd pyytdd apua ja edesauttaa myds hiljaisen tiedon siirtymistd yksildiden vélilla.

Mentorointi luo parhaimmillaan otollisen ympériston ja kontekstin (Ba) tiedon luomisen prosessia
varten. Mentorointi tarjoaa mahdollisuuden jakaa kokemuksia, mahdollisuuksia seké tunteita kasvo-
tusten yksildiden vililla. Néin ollen mentorin kanssa kidydyt keskustelut kuvaavat alkuunpanevaa
Ba:ta. Alkuunpaneva Ba luo ympariston sosialisaation prosessille, jolla tarkoitetaan tiedon luomisen

prosessimallissa hiljaisen tiedon jakamista yksildiden vélilld. (Nonaka ym. 2000.)

Organisaation tuen liséksi yksiloiden oman motivaation merkitys on suuri tyduran alkuvaiheen oppi-
misen kannalta. [lman motivaatiota oppiminen ei ole tehokasta organisaation tarjoamasta tuesta huo-
limatta. Sosiaalisten taitojen merkitys korostuu myos tyduran alun oppimisessa. Uusi ympéristo ja
uudet tehtdvit vaatimat sopeutumista. Hyvét sosiaaliset taidot helpottavat sopeutumista. Sosiaalisten

taitojen tirkeys ndkyy myo0s rekrytointiprosesseissa. (Low ym. 2016; Dolce ym. 2020, 70-71.)

e Mitd yhtéldisyyksid ja eroja uran alkuvaiheen oppimisen prosesseissa on tilintarkastajien

ja controllereiden vélilla?

Tilintarkastajien ja controllereiden uran alkuvaiheen oppimisessa on paljon yhtéldisyyksid. Molem-
missa rooleissa oppiminen tapahtuu ennen kaikkea kokemuksen kautta. Seké controllerit ettd tilintar-
kastajat korostavat mentoroinnin, organisaation tuen sekd perehdytyksen merkitystd oppimisen kan-
nalta. Tdmin liséksi erityisesti mindpystyvyyden tunteen ja itseluottamuksen rooli tyduran alun tyo-
tehtdvissd korostui molemmissa ammattiryhmissd. Edelld mainitut tekijéat auttavat tyontekijaa omak-

sumaan tyotehtivét sekéd organisaation kulttuurin tehokkaammin.
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Yhtildisyyksistd huolimatta tutkimuksessa nousi esille myds muutama eroavaisuus. Merkittdvin
niistd liittyy siihen, ettd tilintarkastajien vastauksissa korostui avun pyytdmisen tdrkeys erityisesti
tyouran alussa. Tdma teema toistui haastattelutilanteiden eri vaiheissa. Havainnon pohjalta voidaan
pohtia tilintarkastajien ja controllereiden ammattikohtaisia eroja. Tdmé eroavaisuus tilintarkastajien
ja controllereiden vililld kuvaa tyon luonnetta sekd oppimisprosessia. Tilintarkastajien ammatissa
korostuvat asiakkaiden vaihtuvuus sekd sesonkiluonteinen kiire. Controllerit tyoskentelevét yhden
organisaation sisdlld. Sen seurauksena ainakin osa tydtehtdvistd ovat luonteeltaan toistuvia ja se tukee
itsendisempédd tyoskentelyd. Avun pyytdminen voidaan ndhdd myos osana tilintarkastusalan tyokult-
tuuria. Avunpyytamiseen kannustetaan tilintarkastusalalla ja se ndhddin osana tyotehtdvien suoritta-

mista.

Toinen ero controllereiden ja tilintarkastajien valilla liittyy paivittiisissd tyotehtivissa tarvittaviin oh-
jelmiin. Controllereilla on kadytdssddn useampia ohjelmia ja jérjestelmid verrattuna tilintarkastajiin.
Tama luo ohjelmien osalta enemmén opittavaa controllereiden tyduran alkuun. Yhteista tilintarkas-
tajien sekd controllereiden tietoteknisen osaamisen kannalta on kuitenkin se, ettd Excel on térkein
tyokalu pdivittiisten tyotehtdvien hoitamisessa. Excelin merkitys korostuu myos aikaisemmassa kir-

jallisuudessa (Spaarkam ym. 2015; Daff 2021).

Tukimuksen mukaan tilintarkastajat kokevat tyonsd henkisesti kuormittavammaksi tyouran alussa
verrattuna controllereihin. Havaintoa selittdd tilintarkastusalan syklinen luonne, jossa kiirellinen
kausi kestdd useamman kuukauden ajan. Tilintarkastajien on siis opittava tyduran alussa sietiméén
pitkid tyOpdivid ja pitkddn jatkuvaa kiirettd. Haastateltavat kertoivatkin suurimman syyn stressiin ole-
vat toiden runsaus ja aikataulupaine. Controllereillakin on toki ajoittain kiireistd, mutta kiireiset jaksot

ovat huomattavasti lyhyempid verrattuna tilintarkastajien kiireellisiin kausiin.

Yhteenvetona voidaan todeta, etti osaamisen kehittyminen tyuran alussa laskentatoimen alalla on
monimutkainen prosessi, johon vaikuttavat sekd organisaation tarjoama tuki ettd yksilon ominaisuu-
det ja valmiudet. Tutkimuksen mukaan kokemuksellinen oppiminen on tehokkain tapa oppia amma-
tissa tarvittavat taidot. Tdméan lisdksi organisaatioiden kannattaa panostaa mentorointiohjelmiin,
koska haastatteluiden mukaan mentorointi on yksi tirkeimmista asioista, miten organisaatio voi tukea

uran alussa olevan oppimista.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd yhtildisyyksistd huolimatta tilintarkastajilla ja control-
lereilla on omat erityispiirteensd, jotka vaikuttavat oppimiseen ja ammattitaidon kehittymiseen tyo-

uran alkuvaiheessa. Erityispiirteiden ymmaértdmisen kautta organisaatioiden on mahdollista
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rddtaloida perehdytys eri ammattikuntien tarpeiden mukaan ja tehdd uran alun oppimisesta mahdolli-

simman tehokasta.
5.2 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Laadullinen tutkimus késittdd useita erilaisia tutkimusperinteitd. Taéman takia laadullisen tutkimuksen
piiristd 10ytyy my0s useita erilaisia késityksid tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin osalta. (Tuomi
& Sarajéarvi 2018, 158.) Tutkimusten luotettavuutta on mahdollista arvioida tarkastelemalla sen ob-
jektiivisuutta. Objektiivisuus sisdltdd seka validiteetin ettd reliabiliteetin késitteet. Reliabiliteetti tar-
koittaa sitd, kuinka johdonmukaisesti tutkimus tuottaa saman tuloksen riippumatta siitd, milloin se
toteutetaan. Toisin sanoen reliabiliteetti kertoo, kuinka toistettavissa tutkimus on. Validiteetti puoles-
taan viittaa siithen, kuinka oikean tuloksen kiytetty tutkimusmenetelma antaa. (Kirk & Miller 1986.)
Validiteetti voidaan médritelld my®0s siten, ettd tutkimuksessa on tutkittu sitd mité on luvattu. Validi-
teettia on mahdollista tarkastella sisdisend ja ulkoisena validiteettina. Laadullisen tutkimuksen pii-
rissé reliabiliteetin ja validiteetin kiyttdd on kritisoitu, koska ne ovat syntyneet méérallisen tutkimuk-
sen luotettavuuden arviointia varten ja ne vastaavat lahinnd mééréallisen tutkimuksen tarpeita. (Tuomi

& Sarajivi 2018, 160.)
McKinnonin (1988) mukaan neljd suurinta uhkaa tutkimuksen validiteetille sek reliabiliteetille ovat:
1. Havainnoijan aiheuttamat vaikutukset
2. Havainnoijan puolueellisuus
3. Tietojen saatavuuden rajoitukset
4. Thmismielen monimutkaisuus ja rajoitukset

Havainnoijan aiheuttamilla vaikutuksilla tarkoitetaan tilanteita, joissa tutkijan ldsndolo voi muuttaa
tutkittavan ilmion luonnetta. Tutkimukseen osallistuneet henkil6t saattavat muuttaa kayttdytymistdan
ja puheitaan tutkimustilanteissa, jolloin tutkijan havainnot eivit kuvaa ilmididen luonnollista tilaa.
Havainnoijan puolueellisuudella puolestaan tarkoitetaan sitd, ettd tutkijan tausta, odotukset sekd en-
nakkokasitykset voivat sithen, mitd hin havaitsee ja miten hén tulkitsee tilanteita. Tietojen saatavuu-
den rajoitukset liittyvét siihen, ettd tutkijalta saatetaan rajoittaa padsyé tiettyihin asiakirjoihin tai hen-
kiloihin. Tdman lisdksi tutkijan ei ole mahdollista havaita asioita, jotka ovat tapahtuneet ennen hénen
saapumistaan tai ldhtemisensa jélkeen. Ihmismielen monimutkaisuudella ja rajoituksilla tarkoitetaan

sitd, ettd tutkimukseen osallistuvat henkilGt saattavat unohtaa asioita tai vééristelld antamiaan tietoja.
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Témin lisdksi my0s heilld on ennakkoluuloja ja oletuksia, jotka vaikuttavat heididn mielipiteisiinsa.

(McKinnon 1988, 37-39.)

Tutkijalla itselldéin ei ole tyokokemusta sisdisen tai ulkoisen laskennan tehtdvistd. Tdmén ansioista
tutkijalla ei ollut vahvoja ennakko-oletuksia, jotka olisivat voineet heijastua tutkimuksen tulokseen.
Tutkimuksen johtopéétdkset on siis tehty aineiston pohjalta eikd ennakkokésitysten perusteella. Paa-
telmét on perusteltu konkreettisin esimerkein ja havainnollistettu suorilla lainauksilla haastatteluista.
Tutkija on itse opiskellut laskentatoimea ja aihepiiri on hénelle tuttu. Tdmi auttoi haastatteluissa
nousseiden ilmididen ymmaértdmisessé ja erityisesti haastattelutilanteissa spontaanien tarkentavien
kysymysten esittdmisessd. Tutkimuksessa kdytetty teemahaastattelurunko osoittautui toimivaksi ja se
pysyi samana kaikkien haastatteluiden ajan. Teemahaastattelurunkoa olisi kuitenkin kannattanut ko-
keilla kiytdnnossd ennen ensimmdiistd haastattelua, jotta sen toimivuus olisi varmistettu ja toisaalta
haastattelija olisi saanut haastattelukokemusta. Tutkimuksen sisdistd validiteettia parantaa se, ettéd
haastateltaville annettiin mahdollisuus tutustua ja kommentoida tutkielmaa ennen sen julkaisemista.
Tamaén tarkoituksena on varmistaa, ettd tutkimuksen tulokset vastaisivat mahdollisimman tarkasti tut-

kittavan ilmion todellisuutta.

Reliabiliteetin osalta suurin uhka tutkimuksessa on haastatteluiden méérd. Toisaalta tutkimuksen ta-
voitteena oli selvittdd yksildiden henkilokohtaisia kokemuksia ja yksilollistd oppimista, eikd niinkdan
tarkastella osaamisen kehittymistd yleiselld tasolla. Haastatteluun osallistui kuusi henkildd. Kaikki
haastateltavat olivat miehid ja suurin osa heistd oli opiskellut samassa yliopistossa melko samaan
aikaan. Tutkimuksen tuloksia voi siis olla haasteellista yleistdd yli ajan tai suuremmalle maantieteel-
liselle alueelle. Haastattelut eivit olleet ajallisesti yhti pitkid, joten osassa haastatteluista pééstiin sy-
vemmille tasolle kuin muissa. Haastatteluiden vastauksista 16ytyi kuitenkin selvid yhteyksid aikai-
sempaan kirjallisuuteen ja vastauksia on mahdollista tarkastella tutkimuksessa esiteltyjen teorioiden
valossa. Tutkimuksen toistettavuutta parantaa se, ettd sen vaiheet on dokumentoitu yksityiskohtai-

sesti. Tutkielmassa my0s kerrotaan aineiston kerddmisestd, analysoinnista seké tulkinnoista.

Turun Yliopiston tekodlyéd koskevan linjauksen mukaan opiskelijan tulee kertoa, miten tekodlyd on
hyddynnetty opinnédytetyon tekemisesséd, mikili niin on tehty. Linjauksen mukaan tekodlyé kaytetta-
essd kiyttdjd on aina vastuussa tiedon oikeellisuudesta seka sisdllostd. Tassé tutkielmassa on hyddyn-
netty Open Al:n ChatGPT:t4, Microsoft Copilotia sekd Scopus Al tietokantaa. ChatGPT -ohjelmaa
on kéytetty selvésti eniten kolmesta tekoédlyohjelmasta. Sitd on kéytetty enimmaékseen kddnnostydka-
luna ja apuna aiheen ideoinnissa. Ohjelmalla on myos tehty satunnaista kieliasun tarkistamista. Mic-

rosoft Copilotia kéytettiin samalla tavalla kuin ChatGPT -ohjelmaa, mutta paljon vdhemman.
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ChatGPT osoittautui tutkijan mielestd paremmaksi tyokaluksi ja siitd syystd Microsoft Copilotin
kayttamistd kdytdnnossa vain kokeiltiin. Scopus Al -tietokantaa hyddynnettiin tieteellisten artikkelei-
den etsimisessd, mutta sen kaytto jdi lopulta my0ds hyvin vahiiseksi. Tutkijan mielesti oli helpompaa
janopeampaa loytaa tieteellisid artikkeleita perinteisista tietokannoista. Suurin osa artikkeleista 16ytyi
joko Turun Yliopiston Volter-tietokannasta tai Google Scholarin avulla. Tekodlyn tuottamaa tekstia
ei ole kéytetty sellaisenaan. Tekoélysovelluksilla ei ole mydskdén ollut padsya tutkimusaineistoon,

jotta tietosuoja-asetukset tayttyvit.

Tutkimus herdttdd monia kiinnostavia jatkotutkimusehdotuksia. Téssd tutkimuksessa tavoitteena oli
selvittdd miten ammattitaito ja osaaminen kehittyviét erityisesti tyouran alkuvaiheessa laskentatoimen
alalla, ja mitka tekijét seké prosessit tukevat oppimista. Tutkimuksen pohjalta olisi mielenkiintoista
selvittdd, miten osaaminen kehittyy ja oppiminen muuttuu uran edetessd pidemmaéllé aikavélilla. Tut-
kimus voitaisiin toteuttaa esimerkiksi pitkittdistutkimuksena, jossa seurattaisiin samoja henkilditéd
useamman vuoden tai jopa koko tyduran ajan. Mahdollisia eroja sukupolvien tai sukupuolien vélilla

olisi my0s mielenkiintoista selvittdd osana pitkittdistutkimusta tai erillisend tutkimuksena.

Toinen mielenkiintoinen aihe liittyy tyOympariston muutokseen perinteisesti toimistotydskentelysta
kohti hybridi- tai etdtyotd. Tutkimuskysymykset voisivat liittyd sithen, ettd minkélaisia vaikutuksia
digitaalisella ty0ymparistolld on perehdytykseen, ammattitaidon kehittymiseen tai ammatillisten ver-
kostojen muodostumiseen. Téamén liséksi olisi mielenkiintoista selvittdd, miten digitaalinen tydym-
paristd vaikuttaa tiedon luomisen prosessiin ja erityisesti hiljaisen tiedon jakamiseen organisaation
sisdlld. Tutkimuksessa voitaisiin myos selvittdd minkédlainen digitaalinen ymparisto ja konteksti (Ba)
toimii parhaiten tiedon luomisen prosessien kannalta. Ajankohtaista jatkotutkimusta olisi mahdollista
tehdd my0s teknologian ja erityisesti tekodlyn vaikutuksesta laskentatoimen ammattilaisten oppimis-

prosesseihin ja tulevaisuuden osaamisvaatimuksiin liittyen.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Taustatiedot:

Koulutustausta ja pddaine
Kuinka pitkdén olet tyoskennellyt laskentatoimen alalla?
Nykyinen ty6tehtdvisi

Kuinka paadyit nykyiseen tehtiviisi?

Teema 1, Uran alkuvaiheen oppiminen ja osaamisen kehittyminen

Mitka tekijat mielestdsi tukivat osaamisesi kehittymisti urasi alkuvaiheessa?
Miten tyopaikka tuki oppimistasi ensimmaiisind tydvuosina?

Tiedostitko ja pohditko omaa oppimistasi uran alussa?

Minkdélainen oppija koet olevasi?

Miten valmis koit olevasi tydeldméain opintojen jilkeen?

Kuvaile projekti tai tyotehtéva, jossa koet oppineesi eniten

Millaisia epdonnistumisia olet kohdannut t6issé ja oletko oppinut niisti jotain?

Teema 2, Tyoelimén vaatimuksiin valmistavat kokemukset

Kerro kokemuksista, jotka ovat mielestdsi kehittdneet sinun ammatillisia taitoja tai luonteen-
piirteitd

Millaisia taitoja pidit tirkeimpana uran alussa?
Miten ndma4 taidot ovat kehittyneet ja olisiko niitd voinut kehittdd tehokkaammin?

Miten hyvin tiedostit/tiedostat taidot mité sinulta odotetaan tyopaikalla?

Teema 3, Ammattikuvaan liittyvi oppiminen

Kerro perehdytysjaksostasi

Kuvaile rooliasi yrityksessa

Mitké ovat tdrkeimmat tydkalusi paivittdisten tyotehtdvien hoitamisessa?
Miti erityisid taitoja ammatissasi tarvitaan?

Kuinka sosiaalisena pidét tyotési ja oletko oppinut sosiaalisia taitoja toissd?

Miten stressaavana koet tyGympéristosi ja tyotehtdvasi?
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e Miten nopeasti sait vastuuta?
Teema 4 Poisoppiminen, oppimisen taso ja oppimaan oppiminen

¢ Oletko kokenut tilanteita, joissa olet joutunut luopumaan vanhoista tavoista tai ajattelumal-
leista tyOssdsi? Voisitko kuvata jonkin esimerkin?

e Miten yleensé ldhestyt ongelmia tyOssési? Keskitytko ensisijaisesti virheiden korjaamiseen
vai tarkasteletko myds niiden taustasyitd?

e Oletko huomannut, ettd tietyt tavat oppia toimivat sinulle paremmin kuin toiset? Miten?

e Miten oppimistasi voisi kehittd4?

Teema 5, Pohdinta ja kehitysehdotukset
e Minkdlaisia vinkkeja antaisit uusille laskentatoimen vastavalmistuneille?
e Miten kehittdisit laskentatoimen koulutusta tai tyopaikan perehdytysti?

¢ Onko jotain mitd haluaisit vield sanoa haastattelun teemoihin liittyen?



Liite 2. Tietosuojailmoitus
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1. Rekisterin nimi

Laskentatoimen tydntekijoiden kokemuksia ammatillisen osaa-
misen kehittymisesta tyouran alussa

2. Rekisterinpitaja

Leevi Ahonen
Turun Kauppakorkeakoulu,
Turun yliopisto

3. Vastuuhenkilon yhteystiedot

llahon@utu.fi

4. Henkilotietojen kasittelyn tarkoituk-
set ja kasittelyn oikeusperuste

Tutkimuksessa keratdaan haastatteluita, joissa kysytaan lasken-
tatoimen tyontekijoiden kokemuksia ammattitaidon kehittymi-
sestd tyouran alussa. Haastatteluissa keratdan tietoa tydnteki-
joiden kokemusten lisaksi myos heidan koulutustaustastaan ja
tyohistoriasta.

Henkilotietojen EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan
mukaisena kasittelyperusteena on

kasittely on tarpeen tieteellista tutkimusta varten (yleinen
etu 6 art. 1 e-kohta)

5. Kasiteltdavat henkilotietoryhmat

Rekisteriin tallennetaan rekisterdidysta seuraavia tietoja: koulu-
tustausta, tyokokemus, nykyinen tyotehtava, kokemuksia am-
mattitaidon ja osaamisen kehittymisesta

6. Henkilotietojen vastaanottajat ja
vastaanottajaryhmat

Tietoja ei siirreta eika luovuteta tutkimusryhman ulkopuolelle

7. Tiedot tietojen siirrosta kolmansiin
maihin

Henkilotietoja ei luovuteta EU:n tai Euroopan talousalueen ul-
kopuolelle

8. Henkildtietojen sailyttamisaika tai
sen maarittamisen kriteerit

Haastattelunauhoitteista kirjoitetaan tekstitiedostot ja nauhoit-
teet tuhotaan. Samalla tutkimusaineistosta poistetaan suorat
tunnistetiedot. Tietoja sdilytetdan viisi vuotta tutkielman hyvak-
symisen jalkeen. Taman jalkeen aineisto havitetdan tietoturval-
lisesti.

9. Rekisterdidyn oikeudet

Rekisteroidylla on oikeus pyytda padsy hanta itsedan koskeviin
henkil6tietoihin seka oikeus pyytaa tietojensa oikaisemista tai
poistamista taikka kasittelyn rajoittamista tai vastustaa niiden
kasittelya.

10. Tiedot siitd, mista henkilotiedot on
saatu

Tiedot kerataan suoraan haastattelututkimukseen osallistuvilta.

11. Tiedot automaattisen paatdksen-
teon ml. profiloinnin olemassaolosta

Tietoja ei kdyteta automaattiseen paatdksentekoon tai profi-
loinnin tekemiseen.
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