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Tyon tarkoituksena oli selvittaa Metsanhoitoyhdistys Keskipohjan ja sen toimihen-
kiloiden oppimista. Aihe on ajankohtainen Keskipohjan metsanhoitoyhdistykselle,
koska siella on parin viime vuoden aikana ollut paljon vaihtuvuutta henkilostossa.
Vaihtuvuuden syina olivat erimielisyydet metsanhoitoyhdistyksen sisalla.

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla metsanhoitoyhdistyksen nuoria, parin vuo-
den sisalla palkattuja, tyontekijoitd. Kysymyksissa keskityttiin organisaation oppi-
miseen, jossa haastateltavien mielestd on menty eteenpadin, ja haastateltavien
omaan oppimiseen, siihen mita ja miten he ovat metsanhoitoyhdistyksella téissa
ollessaan oppineet.

Haastatteluiden perusteella Metsanhoitoyhdistys Keskipohjaa ja sen toimihenkildi-
t& voidaan pitdd oppivina. Henkilévaihdosten myo6ta tyoilmapiiri on parantunut pal-
jon, ja toimintaa on voitu ryhtyd parantamaan uusien toimihenkiléiden myéta. Uu-
det metséneuvojat kokevat voineensa kysya apua ongelmiinsa kaikilta metsanhoi-
toyhdistyksen toimihenkil6ilta, ja kertoivat sitd saaneensa riittavasti. Nuoret toimi-
henkil6t ovat myos oppineet paljon itseopiskelun kautta ja omista virheistaan. Toi-
mihenkilot kertoivat saaneensa riittdvasti koulutusta ja padsseensa mukaan halu-
amiinsa koulutuksiin. Toimihenkil6t ovat sitoutuneita tyotehtaviinsd ja kokevat
tydskentelyn metsanhoitoyhdistyksella mielekkaaksi.

Haastatteluissa ilmeni my6s parannettavia asioita. Selvimpana heikkoutena koet-
tiin tiedotus. Esille tuli myds henkilokohtaisten tavoitteiden tarkempi lapikaynti ja
niistd keskustelu. Jo aloitetun tehtavien jakamisen metsanhoitoyhdistyksen sisalla
toivottiin jatkuvan.

Avainsanat: Oppiva organisaatio, metsanhoitoyhdistys, Metsanhoitoyhdistys
Keskipohja, toimihenkil®
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The aim of this thesis was to determine if the Forest Management Association
(FMA) Keskipohja and its officials are a learning organisation. The investigation is
appropriate for the FMA, because there have been many changes in the staff in
the past few years. Changes have happened because of disagreements inside the
FMA.

The thesis study was made by interviewing the young employees at the FMA,
those who have been working there for less than two years. The questions fo-
cused on the FMA as a learning organisation, on what things have been improved,
and on the employees own learning; what and how they had learned things during
their work at the FMA.

Based on the interviews, FMA Keskipohja can be called a learning organisation,
because of the changes in the staff and because the work atmosphere in the FMA
has improved a lot and the FMA'’s actions could be seen to start to improve. The
young employees feel they have been able to ask for help from all the other em-
ployees in the FMA. The new employees also felt they had had enough training,
and that their request to go to training courses had been listened to. They have
learned many things through self-learning and from their own mistakes. Employ-
ees at FMA are committed to their jobs and feel working at FMA is reasonable.

In the interviews some things also came out which could be better. The biggest
weakness is in reporting work related information. There was also shown that per-
sonal aims could be processed and discussed more. Employees also hoped that
sharing the work tasks continues.

Keywords: Organisational learning, forest Management Association, forest Man-
agement Association Keskipohja, employee
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1 Johdanto

Oppiva organisaatio - sanaparista ei l16ydy virallista maaritelmaa, vaan se voi tar-
koittaa ihmisen katsontakannasta riippuen eri asioita. Joku méaarittelee organisaa-
tionsa oppivaksi, jos siella koulutetaan henkilostod tai toimitaan ihmislaheisesti,
myOs organisaatiota jossa opitaan oman tyon kautta tai tehdyista virheista voidaan
pitdd oppivana. Tarkeinta kuitenkin on I6ytda olennaiset asiat sekd organisaation
ettd sen yksildiden kehityksen kannalta. Vain talléin niitd voidaan kehittaa oikeaan
suuntaan (Moilanen [Viitattu 23.1.2013]).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittéa Metsanhoitoyhdistys Keskipohjan ja
sen toimihenkiléiden oppimista, nuorten tydntekijoiden nakokulmasta. Aiheesta ei
l6ytynyt metsaalalta aiemmin tehtyd opinnaytetyotda, mika teki tasta mielenkiintoi-
sen, uuden aiheen. Mielenkiintoa ty6hon toi myds, ettd tutkittavalla metsénhoi-
toyhdistykselld on ollut menneisyydessaan ongelmia ja riitoja. Niiden seurauksena
yhdistykselle palkattiin paljon uusia tyontekijoita ja toimintaa lahdettiin nostamaan

paremmalle tasolle.

Tyo6ta varten on haastateltu kuutta toimihenkil6&a. He olivat haastatteluiden aikaan
olleet metsénhoitoyhdistyksella toissa alle kaksi vuotta. Haastateltaviksi valittiin
nuoret metsaneuvojat, jotta tulisi esille, millaista kokemattomamman henkilén on
tulla téihin yhdistykselle, jossa on ollut ongelmia, ja miten han niista selvidad. Haas-
tatteluissa selvitettiin, mitd Mets&nhoitoyhdistys Keskipohja on nuorten tyonteki-
jéidensa mielesta oppinut ja missd on menty eteenpain seka mita he ovat oppi-

neet.



2 Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio - kasitetta edelsi oppiva yritys kasite. Oppiva yritys - kasite on
peréisin 1920-luvulta ja silla tarkoitettiin 1ahinn& kaupallisia yrityksia jotka, pyrkivat
hallitsemaan muutosta. 1960- ja 1970-luvuilla oppimista pohdittiin paljon ja 1980-
luvulla alettiin ymmartaa yhteys koulutuksen, oppimisen ja yrityksen suorituskyvyn
valilla. 1980-luvun loppupuolella kehittdmispaineet olivat alkaneet koskea muitakin
kuin liikeyrityksia ja kasite oppiva organisaatio on lahes kokonaan korvannut kasit-

teen oppiva yritys.(Sarala & Sarala 2003, 51- 53.)

Oppiva organisaatio on organisaatio, joka edistaa jokaisen organisaa-
tion jasenen oppimista seka kehittdd ja muuttaa itsedan.(Pedler, Bo-
ydell ja Burgoyne 1988.)

Oppiva organisaatio kehittdd ja uusii monipuolisesti kilpailukyky-
aan.(Hayes, Wheelwright ja Clark 1988.)

Oppiva organisaatio muuntaa koko ajan toimintatapaansa.(Penn
1990.)

Oppiva organisaatio on sellainen organisaatio, joka jatkuvasti lisaa
omaa kykyaan luoda omaa tulevaisuuttaan.(Senge 1990.)

Edella on muutamia oppivasta organisaatiosta kaytettyja maaritelmia kirjasta Sara-
la & Sarala 2003. Vakinaista kaikkien hyvaksymaa sisalttéa kasitteelle ei ole muo-
dostunut, vaikka sitd paljon kaytetdankin. Sekd Sarala & Sarala (2003) sek& Moi-
lanen (2001) ovat kuitenkin sitd mieltd, ettéd naista maaritelmista on Idydettavissa
yksi yhteinen tekija, nimittédin muutos ja sen yhteys oppimiseen. Oppiva organisaa-
tio lahtee yleensa kehittymaan muutoksesta. Jos toimintaa joudutaan muutta-

maan, tarvitaan oppimista ja oppivaa organisaatiota.

Osa ylla esitetyistad kasitteistd keskittyy organisaatiotasoon, mutta laajemmin tar-
kasteltuna niissd on mukana sek& organisaatiotason etta yksildtason tekijoita. Op-
pivaa organisaatiota tarkasteltaessa tulisikin ottaa huomioon kumpikin taso. Oppi-
vat ihmiset ovat olennaisin ja aktiivisin osa organisaatiota, mutta pelkkaa oppivien
yksildiden ryhmaéa ei voida kutsua oppivaksi organisaatioksi, koska organisaation

kokonaisuuteen vaikuttaa moni muukin tekija. (Moilanen 2001,67- 68.)



Oppivasta organisaatiosta voi olla vaikea luoda yleiskuvaa, koska siita ei ole yhta
selkeaa hyvaksi havaittua raamia, jonka avulla omaa organisaatiotaan voisi analy-
soida ja kehittdd paremmaksi muutoksen ja oppimisen paikaksi. (Moilanen
2001,67- 68.) Koska yhteista kasitysta ei ole, on tassa tydssa valittu lahestymista-

vaksi Moilasen (2001, 77) esittama maaritelma oppivasta organisaatiosta:

Oppiva organisaatio on tietoisesti johdettu kokonaisuus, jonka keskei-
set organisaatio- ja yksilotason tekijat liittyvat yhteiseen suuntaan, es-
teiden tunnistamiseen, keinojen soveltamiseen ja arviointiin.



3 Oppivan organisaation kokonaisuus

Oppivan organisaation kokonaisuutta kasitellaén tassa tydssa seuraavan timantti-
mallin perusteella, jossa oppivaa organisaatiota kasitellaan sek& organisaatiotasol-
la ettd yksilotasolla. Nama oppivan organisaation tasot on jaettu viiteen eri osa-
tekijaan. Nain ollen samoja asioita tarkastellaan kummallakin tasolla, ne vain ovat

eri suuruusluokassa.

1 Oppivan organisaation rakentaminen/ organisaation taso

Organisaatiotasolla
osatekijat ovat

1. Rakenteiden ja systeemien
tietoinen johtaminen

2. Yhteinen suunta

3. Esteiden tunnistaminen
4._Keinojen rakentaminen

5. Arviointi ja palkitseminen

2 3 4 5 Yksilotasolla vastaavat tekijat
ovat

1. Ihmisten ja heidan
oppimisensa johtaminen

2. Yksilon motiivi ja tavoitteet

3. Esteiden tunnistaminen

4. Keinojen valinta

5. Yksildiden itsearviointi ja
ryhmaarviointi

1 Oppimisen ja oppijoiden johtaminen/ yksilotaso

Kuvio 1. Oppiva organisaatio timanttina ja osatekijat kahdella eri tasolla. (Moila-
nen, 2001, 74-75.)
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3.1 Organisaatiotason tekijat

Kuviossa 1 mainitut organisaatiotason tekijat koostuvat viidesta eri osa-alueesta,

joita ovat:

1. rakenteiden ja systeemien tietoinen johtaminen - kuka

mahdollistaa

2. yhteinen suunta — miksi ja mita tehdaan

3. esteiden tunnistaminen — miksi ei onnistukaan

4. keinojen rakentaminen — miten, milla keinoilla

5. arviointi ja palkitseminen — tehtiinkd, onnistuttiinko.
(Moilanen 2001, 85.)

Naista laajin on rakenteiden ja systeemien johtaminen, koska se itse asiassa tar-
koittaa mainittujen muiden kohtien johtamista. Organisaation tekijoista selkeimmat
ja yhtendisimmat eri organisaatioissa ovat johtaminen, suunta ja arviointi. Esteet ja

keinot taas voivat vaihdella paljonkin organisaatiosta toiseen. (Moilanen 2001, 85.)

3.2 Rakenteiden ja systeemien tietoinen johtaminen

Jotta organisaatio voi oppia ja kehittyd, se tarvitsee asiasta kiinnostuneen johdon.
Johdon on otettava vastuu kehittdmisesta ja johdettava kaikkein isoimpia kokonai-
suuksia. Johdon rooli on tarked, koska vain silla on mahdollisuus vaikuttaa suuriin
muutoksiin ja johdettaviin ja nain luoda mahdollisuuksia oppimiselle. Tarkeda on
my0s, ettd organisaatiota johdetaan tietoisesti, eli ettd rakenteiden ja systeemien
olemassaolo tiedetdan ja niiden vaikutus oppimiseen ymmarretaan. Haluttua op-
pimista tai kehittymista ei saada aikaan vain oppijoita tukemalla, vaan organisaati-
ossa on paljon tekijoita, jotka vaikuttavat yksilon oppimiseen. Nama tekijat tulisi

tunnistaa ja tietoisesti kehittda niitd. (Moilanen 2001, 87-88.)
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3.3 Oppivan organisaation suunta

Suunta on jaettu kasitys organisaation todennékdisesta tulevaisuudesta, suunta
tarjoaa paaasiallisen sisallon ja raamit organisaatiossa tapahtuvalle oppimiselle.
llIman yhteista suuntaa yksilot voivat kehittya tavalla, joka ei valttaméatta tue koko
organisaation kehittymisté. Yksildiden kannalta parasta olisi, jos he p&asisivat jol-
lain tavalla mukaan yhteisen suunnan muodostumiseen, koska pelkkéa tiedottami-
nen ja kertominen eivat tee suunnasta yhteista toiminnan ohjaajaa. Jos organisaa-
tiolla ei ole yhteistd suuntaa, on riskina, etta yksilot kehittavat omaa yksikkéaan
omaan suuntaansa, joka ei valttamatta tue kokonaisuuden kehittamista. (Moilanen
2001, 88-90.)

Suunnan ohella tarvitaan myds arvoja, jotka tukevat oppimista ja kehittymista. Or-
ganisaation ilmapiirin tulee olla myodnteinen vanhojen toimimattomien toimintamal-
lien uudistamiselle, uusien asiakkaiden etsimiselle ja tuotteiden muuttamiselle.
Toki vanhoja hyvin toimivia asioita ei kannata muuttaa, on vain annettava tilaa

myo6s uudelle korvaamaan jotain vanhaa ja toimimatonta. (Moilanen 2001, 90.)

3.4 Esteiden tunnistaminen

Organisaatioista loytyy yleensa tekijoitd, jotka hidastavat tai jopa kokonaan estavat
muutos- ja oppimisprosessin. Nama esteet tulisikin selvittaa pyséhtymalla tarkas-
telemaan kriittisesti nykytilaa, ennen kuin aletaan odottaa kehittamisen tuloksia.
Oppimista hidastavia tai estavia tekijoita organisaatiotasolla ovat mm. perinteiset
ajattelu- ja toimintamallit, toisenlaista toimintaa tukevat rakenteet, tiedonkulun ra-
joitteet ja vaaranlaiset arviointi- ja palkkausjarjestelméat. Jokaisella organisaatiolla
on omat esteensa ja hidasteensa. Vaikka nykyajan organisaatioissa pysahtyminen
on vaikeaa Kkiireiseltd tyodtahdilta, olisi esteiden tunnistaminen ja kasitteleminen
tarkeda. llman niiden tydstamistd on vaikea kehittyd oppivaksi organisaatioksi.
(Moilanen 2001, 92-95.)
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3.5 Oppimisen keinot

Oppimiseen myonteisesti suhtautuvan yrityksen tai organisaation oppimisen kei-
noista yksi on koulutus, omin tai ulkopuolisin voimin jarjestettyna. Koulutuksessa
tulisi kayttaa osallistuvia tydmenetelmia ja laittaa osallistujat pohtimaan todellisia
omaan ty0hon ja sen kehittamiseen liittyvia asioita. Koulutukseen osallistuville tuli-
si myds jarjestad mahdollisuus kertoa sekd omista kokemuksista ja ehdotuksista
ettd uusista ajatuksista ja kehittamisideoista, joiden pohjalta soveltamiskelpoiset
ajatukset voidaan muuttaa konkreettisiksi tyon tai tydyhteisén kehittdmissuunni-
telmiksi. On kuitenkin muistettava, ettd koulutus on vain yksi keinoista ja etta op-
pimisen keinojen tulisi organisaatiotasolla olla niin laaja, ettd se mahdollistaa jo-
kaisen yksilon taysipainoisen kehittymisen ja oppimisen. Koulutuksen lisaksi op-
pimisen keinoja ovat mm. erilaiset uudet tyotehtavat tai projektit, tekemalla oppi-
minen, kokemuksesta oppiminen, erehdyksistd oppiminen, toisilta oppiminen ja
itsendinen opiskelu. (Moilanen 2001, 95-97.)

Ihmisen luonnollinen oppimisymparistd on tydymparistd ja muutospaineet liittyvét
yleensa tydssa tapahtuviin muutoksiin. Tyota ja oppimista tulisikin tarkastella yhte-
na koko ajan kehittyvana kokonaisuutena, jossa oppijat ovat yksiloita ja oppimisen
tukijat naiden tyontekijoiden esimiehid. Talldin oppimisen keinoja olisivat erilaiset
tyohon liittyvat muutokset, valmennukset, kokeilut, uudet hankkeet, tyén vaihtami-
set jne., joita voitaisiin soveltaa koko ajan yksilon tyon tekemisen rinnalla. Ajatus
tyon ja oppimisen yhdistamisesta ei ole uutta, mutta ei mydskaan kovin laajalti so-
vellettua, vaikka se voisikin olla yksi parhaista oivalluksista oppimisen keinojen
kehittamisessa. (Moilanen 2001, 96-97).

Tybssa oppimisessa keskeistd on erilaisten mahdollisuuksien ymmartaminen ja
hyodyntaminen. Oppimista voi tarkastella kokonaisvaltaisen osaamisen tai yksilon
osaamisen kautta seka tyotehtavan monipuolistamisen ja tyon kehittamisen kaut-
ta, oppimista voi lahestyd myds sosiaalisena tapahtumana, jossa otetaan huomi-
oon toisten ihmisten vaikutus oppimiseen. Useiden tyotehtdvien tai ammattialuei-
den hallinta on hyva keino lisata yksiloiden ja sitd kautta koko organisaation
osaamista. Jotta osaaminen monipuolistuisi ja lisdantyisi, tarvitaan kannusteita ja
tukea sille ettd yksilot vaihtavat tyotehtaviaan tai ottavat hoitaakseen kokonaan

uuden osaamisalueen tehtavid. (Moilanen 2001, 99-100.)
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Hyva vuorovaikutus tukee oppimista. Usein monet tekijat kuten kiire, omaan tyo-
hon keskittyminen ja omien asiakkaiden asettaminen etusijalle kuitenkin vahentéa-
vat tydyhteisdjen vuorovaikutusta. Taman vuoksi tyontekijoille tulisi jarjestada mah-
dollisuuksia tavata toisiaan ja keskustella yhteisista asioista, jolloin he voisivat op-
pia toisiltaan, saada palautetta ja luoda verkostoja, jotka edistavat tyota ja sen ke-
hittamista. Mitda enemman organisaation osaaminen on kiinni ihmisten osaamises-
ta ja asiantuntijuudesta seka naiden levidmisesta, sitd enemman naita mahdolli-
suuksia tulisi jarjestaa. Paras paikka ndille kohtaamisille ei ole henkiléstopalaveri
vaan pitaisi jarjestdd myos muita kohtaamisia. Oppivassa organisaatiossa on
my0s tarkeda voida kysya ja pyytaa apua tarvittaessa. (Moilanen 2001, 99-101.)

Oppimisen keinoista organisaatiotasolla viimeisena kasiteltavana on organisaati-
oiden valinen oppiminen. Yritykset voivat yhteisty6lla, tarjoamalla puolin ja toisin
uutta, oppia toisiltaan paljon asioita, jotka kehittaisivat kumpaakin organisaatiota ja
lisdisivat siten niiden kilpailukykya. Yhteistyotd kannattaa kehittdéd myos asiakkai-
den, yhteistyokumppaneiden, alihankkijoiden ja muiden sidosryhmien kanssa,
koska se tarjoaa paitsi oppimisen mahdollisuuksia, myds monenlaisia muita etuja

koko liiketoiminnan edistamiseen. (Moilanen 2001, 101-102.)

3.6 Arviointi ja palkitseminen

Suomalaisissa yrityksissa mitataan monia asioita, kuten toiminnan tuloksellisuutta
ja kannattavuutta. Monesti yrityksessa myds maksetaan henkilostdlle bonuksia
naiden asioiden perusteella, joka johtaa siihen, ettd juuri ndiden asioiden tekemi-
seen keskitytdan. Yrityksen pitk&n aikavalin kilpailukyky kuitenkin riippuu siita,
kuinka hyvin uusia tuotteita kehitetddn, tuotanto- tai asiakaspalvelujarjestelméaa
muutetaan tai joitakin muita kehittamishankkeita viedaan eteenpdain. Seurauksena

on, etta tulosta tehdaan, mutta kehittamistéa ei. (Moilanen 2001, 103-104).

Arvioinnin ja mittaamisen kohteeksi olisi siis otettava my@s oppiva organisaatio ja
siella tapahtuva oppiminen. Tarkeét asiat tulee muotoilla tavoitteiksi ja tavoitteiden
seuraamista arvioida ja palkita saavutetuista tuloksista. Jos organisaatio haluaa
oppivaksi, on ensin mietittava kehittymisen tarpeet ja sen jalkeen mietittava, millai-

silla arvioinneilla ja mittauksilla naiden tavoitteiden toteutumista voitaisiin seurata.
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Mittaaminen voi kohdistua koko organisaation muuttumisprosessiin tai tiettyjen
osatekijoiden tai -alueiden kehittymiseen, jolloin tulokset ovat yksityiskohtaisempia
ja tarkempia. Mittaamiseen on monia keinoja mm. ilmapiirikartoitukset ja esimies-
alais-keskustelut, tarkedéa on kuitenkin ensin miettia, mita ja miksi mitataan ja vas-

ta sitten kehittaa tyokalu tuottamaan haluttua tietoa. (Moilanen 2001, 103-106.)
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4 Oppivat yksilot

Muutoksen ja oppimisen toteutuminen on paljon kiinni puitteista, mutta myés erit-
tain suurelta osin yksilokysymys. Muutokseen ja oppimiseen tarvitaan yksiloita ja
heidan huomioon ottamista oppivassa organisaatiossa. Henkildstbn arvostaminen
ja kouluttaminen tai kehittdmishankkeiden toteuttaminen ei yksinaan riita, tarvitaan
my06s muita toimenpiteitd. Mitd enemman muutoksia organisaatiossa tapahtuu ja
mita tottumattomampia sen ihmiset ovat oppimisessa, sitd enemman naihin asioi-
hin tulisi kiinnittd& huomiota. (Moilanen 2001, 122-123.)

4.1 Oppivien ihmisten ja oppimisen johtaminen

Oppijoiden ja oppimisen johtaminen kasittda kaikki ne toimenpiteet, joilla yksiléa
autetaan onnistumaan heidan omassa oppimisessaan. Nama toimenpiteet liittyvat
seuraaviin aiheisiin: yksilon perusluonteen ymmartaminen, yhteinen tavoit-
teenasettelu, motivaatioperustan rakentaminen, oppimisen esteiden analysointi
sekad poistaminen, oikeiden yksilollisten oppimisen keinojen valinta ja oppimisen
arviointi. Johtajan tulee ottaa vastuu koko henkiléston muutos- ja oppimisvalmiuk-
sien kehittdmisesta, ja kannustaa ja tukea ihmisid oppimiseen. (Moilanen 2001,
123))

Ihmisia tulisi ajatella yksiléing, jolloin he kokevat olevansa arvokkaita tyoyhteisds-
saan. Talléin yksilé on valmis tekemdédn oman osansa kehittymisen ja menestyk-
sen eteen. Useat ihmiset ovat tyoskennelleet yhteisdissa, joissa jatkuvaa oppimis-
ta ei ole vaadittu, talléin johdon rooli korostuu entisestaan. Esimiesten on kehitet-
tava ja sovellettava sopivia toimintamalleja, seka itse omalla esimerkillaédn naytet-
tava, mita pitaa ja kannattaa tehda, jotta muutos kohti oppivaa organisaatiota voisi
tapahtua. Johdon tulee myf6s antaa riittavasti tietoa ja palautetta tyosta, sen kehit-
tamisesta ja oppimisesta, vain nain tyontekijat voivat kehittya ja motivoitua oppi-

maan ja tekemaan parhaansa tyéssaan. (Moilanen 2001, 124-125.)
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4.2 Suunta ja motiivi

Yksildiden halu kehittya ja oppia ei ole aina itsestaan selva, vaan tarvitaan jotain,
joka motivoi heitd. Yksilén suunta ohjaa yksilén oppimista ja kehittymista, saa yksi-
|6n innostumaan uuden oppimisesta ja auttaa hanta vieméan oppimistavoitteet
paatokseen. Oppivan organisaation kannalta on tarkeda, ettd yhteinen suunta ja
yksilon oma suunta ovat yhdensuuntaiset ja toisiaan tukevat. (Moilanen 2001,
125-126.)

Ihmisten kayttaytymista ja motivoitumista tutkittaessa on todettu, ettd ihmisen kayt-
taytymisen taustalla on aina jokin syy. Syy voi kuitenkin olla eri ihmisilla hyvinkin

erilainen.

Motivoituminen. Ihmisen sisainen, omista l&htokohdista alkunsa saava, motivaa-
tio antaa mahdollisuuden tuntea onnistumisen tunteita ja patevyytta. Se varmistaa
tehtavaan sitoutumisen ja paremman kokonaisuuden ymmartamisen seka auttaa
prosessiin liittyvien asioiden omaksumisessa ja hytdyntamisessa, jolloin tekemi-
nen ja osallistuminen saa suuremman arvon kuin itse lopputulos.(Moilanen 2001,
127.)

Ulkoiset motivaatiot, kuten usein raha, ovat melko huonoja oppimisen kannalta
niiden keskittyessa vain lopputulokseen oppimisprosessin kustannuksella. Tyoyh-
teisdissa tulisikin panostaa kunkin sisaisiin motivaatioihin ja niiden lisaamiseen.
Yksi parhaista keinoista on yksilén tavoitteellisuuden hydédyntaminen sisaisen mo-
tivaation rakentamisessa ja tukemisessa. Tavoitteellisuuden ja motivoitumisen liit-
tdminen toisiinsa perustuu inhimilliseen toiminnan lainalaisuuksiin, jossa edetaan
ihmisen tarpeesta itsesaatelyyn, tavoitteisiin ja niiden aiheuttamiin jannitteisiin,
jolloin ihminen alkaa toimia, ja lopulta saavuttaa tyytyvaisyyden, saavutustensa
my6ta. (Moilanen 2001, 127-128.)

Tavoitteellisuus on ihmisesta riippuen eri vahvuista. Syyt eroihin ovat joko yksilos-
sa itsessaan eli heidan perimassaan ja opituissa malleissa tai heidan ymparistos-
saan ja tyoyhteiséssaan. Ehka kuitenkin selkein ihmisen tavoitteellisuuteen ja sita

kautta motivaatioon vaikuttava tekija on asennoituminen omaan itseensa ja ympa-
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ristbonsa. Tama vaikuttaa myds siihen, kuinka yksilot kokevat selviytyvdnsad muu-
toksista. (Moilanen 2001, 128.)

Asennoituminen muutoksiin. Asennoituminen omiin mahdollisuuksiin ja kykyihin
liittyy vahvasti muutoksista selviamiseen ja siihen liittyvien uusien asioiden oppimi-
seen. Muutosten lapivienti ei siis ole pelkkaa tekniikkaa, vaan ihmisten tunteet vai-
kuttavat prosessiin. Uusiin tilanteisiin suhtaudutaan eri tavoilla, innostumalla tai
ahdistumalla ja kaikkea talta valiltd. Muutosten onnistumiseen vaikuttaa paljon ih-
misen perusluonne ja asennoituminen. Innokkaat ihmiset onnistuvat, kun taas osa

ahdistuu ja toimii vanhojen toimintamallien mukaan. (Moilanen 2001, 131-132.)

Tavoitteet. Tavoitteet ovat yleensa tarkeita yksiloille, heidan kykynsa asettaa niitéa
ja toimia niiden mukaan vaihtelee kuitenkin suuresti, samoin kuin tavoitteiden op-
timaalinen tasokin. Tavoitteiden tulisi olla oikein asetettu kullekin yksil6lle, jotta
yksilo kokee, ettd hanella on mahdollisuus saavuttaa ne ja kokea onnistumisen
tunnetta sekd saada positiivinen kasitys omista mahdollisuuksista.(Moilanen
2001,132.)

Organisaatiolla tulisi olla seké pitkan ajan toimintaa tukevia, houkuttelevia visioita,
mutta myos jokaiselle yksilolle omat konkreettiset ja toimenpiteisiin innostavat ta-
voitteet. Tavoitteiden pitaisi huomioida yksild kokonaisuutena, esim. kaikki eivat
innostu numeerisista tavoitteista. Myos itseasetetut tavoitteet ovat hyvid, niihin
sitoutuu eri tavalla, yksilo voi asettaa ne tietden omat rajansa ja mahdollisuutensa,
jolloin niisté tulee saavutettavat ja innostavat. Jo keskustelujen kédyminen tavoittei-
den asettelusta on parempi yksilon kannalta kuin pelkka tavoitteiden antaminen.
(Moilanen 2001, 132-133.)

Ihmisen omat tavoitteet auttavat jokapaivaisissa toimissa vision saavuttamiseksi.
Yhteinen visio ja suunta taas antavat riittavan pitkajanteisen ja pidemmalla aikava-
lilla houkuttavan kuvan tulevaisuudesta. Oppivan organisaation kannalta parasta

olisi, jos ndma kaksi asiaa voitaisiin yhdistaa. (Moilanen 2001,133.)
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4.3 Esteiden tunnistaminen

Oppimisprosessissa on aina pienempia ja suurempia esteitd, jotka on tunnistetta-
va, jotta oppiminen sujuisi tavoitteiden ja toiveiden mukaisesti. Esteita voivat olla
sisdiset tekijat eli tunteet ja arvot tai totutut ajattelu- ja kayttaytymismallit tai ulkoi-
set tekijat eli tydn organisointiin ja sisaltoon liittyvat tekijat. Esteiden tiedostaminen
ja tunnistaminen on vaikeaa, mutta tarkeaa toivottuun tulokseen paasemiseksi.
(Moilanen 2001, 136-137.)

Sisaiset esteet. Sisaisiin esteisiin kuuluvat pelot, ahdistus ja kyvyttomyyden tun-
ne. Oppijan kasitys omasta itsestdédn ja omista mahdollisuuksistaan tai hanen
maailmankuvansa voi osoittautua oppimisen esteeksi. Jos muutos aiheuttaa ihmi-
sessa lilkkaa hallitsemattomuuden ja epavarmuuden tunteita, hanen kykynsa suo-
riutua haasteista vahenee olennaisesti. Naihin tunteisiin liittyy myds tunne omasta
kykenemattomyydesta ja riittAméattomyydesta, jolloin ihminen ei usko, ettd han
pystyy oppimaan uusia taitoja ja valmiuksia. TAma johtaa siihen, ettd uusiin muu-
toksiin mukaan lahteminen ja uusien asioiden oppiminen on hankalaa. Kykene-
mattdmyyden tunne saa aikaan sen, ettei luoteta omaan itseen ja kuvitellaan, etta
muut ovat parempia. Negatiivisesti ajattelevat usein myods valttelevat haasteita,
koska pitavat epadonnistumista todennakodisena. (Moilanen 2001, 136.)

Muutosvastarinta voidaan myos lukea oppimisen esteisiin, silld se on usean oppi-
misen esteen yhdistelma. Siihen voi sisaltya paljon erilaisia epavarmuuden, kyvyt-
tomyyden, huonommuuden, pelon ja ahdistuksen tunteita. Muutosvastarinnalla voi
nain olla suuri merkitys oppimiseen, ja onkin syyta miettida, kuinka vastustavat yksi-
|6t voidaan auttaa kielteisten tunteidensa ja pelkojensa yli. Talldin vastustavat yksi-
|6t eivat omalla kielteisella toiminnallaan vaikeuta muiden kehittymisté ja oppimis-
ta. (Moilanen 2001, 136-137.)

Ihmisen kyvyttdomyys saattaa nékya erilaisina puolustusmekanismeina hanen toi-
minnassaan. Yksiloé haluaa selviytya vaikeista tilanteista omaa oletettua kyvytt6-
myyttddn osoittamatta, mink& vuoksi han keksii erilaisia tapoja selviytyd naista
tilanteista. Han voi esimerkiksi valtella ja unohdella tarkoituksella muutokseen liit-
tyvia asioita seka jopa mustamaalaamalla muutosprosessia ja esimiehia tai tyoka-
vereita. (Moilanen 2001, 137-138.)
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Ulkoiset oppimisen esteet. Organisaation toimintamallit ja periaatteet voivat ai-
heuttaa esteitd oppimiselle, jolloin yksilon mahdollisuus vaikuttaa esteiden poista-
miseen, on rajallinen. Aika ja raha ovat yleisia esteitd. Ajanpuutteeseen on hel-
pointa vedota. Tulisi kuitenkin mietti&, onko se todellista, vai liikenisikd oikeasti
tehokkaalla toiminnalla aikaa myo6s toimintamallien kehittelyyn ja uuden oppimi-
seen. Raha on toinen rajallinen resurssi yrityksissd, on vaikea kehittdd mitaan tai
opiskella uutta, ellei tybnantaja ole milladn tavoin valmis rahallisesti tukemaan.
Myds oppimiskielteinen arvomaailma ja esimiesten vahatteleva tai muutoin kieltei-

nen asenne toimivat tehokkaina oppimisen esteina. (Moilanen 2001,138-139.)

Esteiden poistaminen. Oppimisen esteita tulisi yrittaa poistaa. Tybn organisoin-
tiin ja tyooloihin liittyvia esteitéa voi olla hyvinkin helppo poistaa, koska yleensa ky-
seessa on sellaisia asioita, joihin voidaan vaikuttaa. Naiden esteiden olemassa-
oloon voi olla syyna tietdmattomyys, ajattelemattomuus, osaamisen puute tai re-
surssien niukkuus. Joka tapauksessa ne pitaisi pystya tunnistamaan ja poista-
maan organisaation kehityksen tieltd. (Moilanen 2001, 140-141.)

Yksilon omasta persoonasta johtuvia esteita voi olla vaikeampi poistaa. Yksilon
sisdiset reaktiot ovat merkkeja siitd, ettd yksilo tuntee olevansa kyvyton selvia-
maan muutoksista omia kasvojaan menettamaétta. Aina tunne ei johdu edes todel-
lisesta kyvyttomyydesta vaan vain kyvyttomyyden tunteesta. Ennen kuin yksilot
voivat alkaa oppia, saatetaan joutua hoitamaan yksildiden epavarmuutta, ahdistus-
ta, kyvyttbmyyden tunnetta ja kasvojen menettdmisen pelkoa. Jos yksil6t joutuvat
tydssaan kohtaamaan suuria muutos- tai oppimispaineita, tulee heita auttaa mah-
dollisten henkilokohtaisten oppimisesteiden ylitse. Jos taas organisaatiolla on va-
raa jattdd nama yksilét muutoksen ulkopuolelle, ei asia vaadi enempaa toimenpi-
teitd. (Moilanen 2001, 140.)

4.4 Keinojen valinta

Koulutus ja kurssitus ovat yleisia oppimisen keinoja, ne eivét kuitenkaan ole kaikil-
le parhaat mahdolliset keinot oppimiseen. Oppimisen keinoja voi olla hyvinkin pal-
jon, jos katsotaan oppimista muusta kuin kouluoppimisen nékdkulmasta. Tyo it-

sessaan on loppumaton oppimisen lahde, samoin siihen liittyvat inmissuhteet, suu-
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rin osa oppimisesta tapahtuukin juuri omaan ty6hon liittyen. Yksil6t ovat kuitenkin
perusluonteeltaan, toimintamalleiltaan, suuntautumiseltaan ja oppimiskyvyiltaan
hyvin erilaisia, minka vuoksi tarvitaan paljon erilaisia oppimisen keinoja. (Moilanen
2001, 142-143.)

Itseopiskelu tai omaehtoinen oppiminen. Itseohjautuvuutta voidaan kayttaa jos
organisaatiossa on totuttu muutoksiin ja oppijat ovat joutuneet erilaisiin oppimisti-
lanteisiin. Itseohjautuvan oppimisen kannalta tarkeda on, etta yksil6t tietavat orga-
nisaation toiminnasta ja tavoitteista riittavasti. Myos omat tavoitteet on lapikaytava
perusteellisesti esimiesten kanssa, jotta opiskelu johtaa oikeisiin tuloksiin. Tiedon-
l&htein& ja oppimisen keinoina voidaan kayttaa kirjallista materiaalia kuten ohjeita,
oppaita ja tutkimusraportteja seka Internetia tai yrityksen sisaista intranetia. (Moi-
lanen 2001, 143.)

Omaa tyotaan voi tarkastella kriittisesti ja 10ytd& nain turhia tyovaiheita. Tyossa
voi kokeilla erilaisia toimintatapoja ja ottaa nain saaduista kokemuksista opiksi.
Omista onnistumisistaan ja epaonnistumisista voi myods ottaa opiksi. Siirto toisiin
tehtaviin tai erilaisiin projekteihin antavat nekin hyvan mahdollisuuden oppia
omassa tytssaan. Oppia voi myos tyon ulkopuolella, erilaisissa harrastustoimin-
noissa. Niissa opittuja taitoja ja valmiuksia voi hy6édyntdd myds omassa tydssa ja
sen kehittamisessa. (Moilanen 2001, 143-144.)

Mahdollisuus vuorovaikutuksessa oppimiseen. Suurin osa tydntekijdistd on
paivittdin tekemisissa toisten yhteison jasenten kanssa, jolloin kontaktit muiden
kanssa tarjoavat todella hyvia oppimisen mahdollisuuksia. Oppiminen muilta ja
muiden kanssa vaatii kuitenkin tiettya ndyryytta, oman rajallisuutensa tunnustamis-
ta ja muiden asiantuntemuksen ja osaamisen arvostamista. Yksildiden aktiivinen ja
kehittava vuorovaikutus tydyhteisdssaan on paras tiedon ja osaamisen leviamisen
kannalta. Kun osaa kysya oikealta henkilolta, saa nopeasti ajantasaisen tiedon.
Joskus kysyessaan yhdestéa asiasta voi samalla oppia my6s paljon muuta ja mah-
dollisesti jakaa omaa osaamistaan muille. Toisten virheistd ja erehdyksista voi
myos ottaa opikseen, jottei kaikkien tarvitse tehda samoja virheitd. (Moilanen
2001, 144-145.)
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Jarjestetyt oppimistilanteet. Koulutuksella pyritéan aina johonkin. Jotta yksilo
Voisi soveltaa asioita omaan tyohonsa ja sen kehittamiseen, tulisi asioilla olla yh-
teys kaytantoon. Asioiden tulisi olla myos merkityksellisia, jolloin ne jaavat osallis-
tujien mieleen ja siirtyvat sita kautta kayttoon. Oppija pitaa saada kiinnostumaan ja
innostumaan asiasta, jotta h&n oppii. Useimmille paras |lahtokohta on konkreetti-
nen ja kaytannonlaheinen eli se, mikd on omaa persoonaa ja kokemusta lahella.
Oppiminen on parempaa, jos oppijat saadaan aktiivisiksi ja jakamaan omia koke-
muksiaan. Tama on useimmille parempi kuin pelkkd kuunteleminen ja lukeminen.
(Moilanen 2001, 145-148.)

4.5 Arviointi ja palkitseminen

llman oppimisen arviointia oppimisen prosessi jaa vajaaksi. Arvioinnin voi tehda
mm. itsearviointina, pariarviointina tai esimiehen arviointina. Oppiminen tuntuu
mielekkaammalta, kun sitd arvioidaan ja saavutettuja tuloksia tuodaan esille. N&ain
yksiloé kokee saavuttaneensa jotakin ja oppiminen ei tunnu paattymattomalta pro-
sessilta. Keskeinen osa oppimisen seurantaa on oppimiselle asetetut tavoitteet.
Palautetta kannattaa antaa tavoitteen toteutumisen eri vaiheissa, jolloin yksil6 jak-
saa muun tyonsa rinnalla panostaa my6s uusien asioiden oppimiseen. (Moilanen
2001, 150-151.)

Oppimisesta tehtyja arviointeja ja havaintoja tulisi hyddyntéaéa. Asioita on hyva kay-
da lapi joko kyseessa olevan yksilon tai organisaation henkiléston kanssa, jotta
ihmiset eivat kokisi tekevansa turhaa tyota tayttaessaan arviointiin mahdollisesti
liittyvia lomakkeita tai osallistuessaan muihin arviointiin liittyviin toimenpiteisiin.
Kun muiden oppimisesta ollaan kiinnostuneita, lisaantyy myos kiinnostus omaa
oppimista kohtaan. (Moilanen 2001, 152.)
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5 Metsanhoitoyhdistys Keskipohja

5.1 Toiminnan aloitus

Nykymuotoisten metsanhoitoyhdistysten perustaminen on ollut mahdollista vuoden
1929 alussa voimaan tulleen yksityismetsalain jalkeen. Keski-Pohjanmaalla en-
simmainen metsanhoitoyhdistys on syntynyt Kaustiselle 1933. Taman jalkeen
metsanhoitoyhdistyksid on perustettu tiuhaan tahtiin. Vuonna 1934 perustettiin
Kalajoen ja Toholammin-Lestijarven yhdistykset. Vuonna 1936 perustettiin Ala- ja
Ylivieskan, Haapajarven, Himangan, Kannuksen, Kalvia-Ullavan, Lohtajan, Niva-
lan Perhonjokilaakson ja Pyh&jarven yhdistykset. Seuraavana vuonna perustettiin
Sievi-Reisjarven yhdistys ja vield vuonna 1938 perustettiin vimeisena Karsamaen
metsanhoitoyhdistys. Vuonna 1942 merkittin  yhdistysrekisteriin ~ Keski-
Pohjanmaan Metsanhoitoyhdistysten Liitto, johon kuuluivat kaikki Keski-
Pohjanmaan metsanhoitolautakunnan metséanhoitoyhdistykset. Vuonna 1952 astui
voimaan laki metsanhoitoyhdistyksista, joka antoi vankan pohjan metsanhoitoyh-
distystoiminnan kehittdmiselle. Lain voimaan tulon jalkeen Sievi-Reisjarven yhdis-
tys hajotettiin ja kumpikin perusti oman yhdistyksen ja Perhonjokilaakson yhdistyk-
sesta erosi Perho, muodostaen oman yhdistyksen. (Laasanen 1990.)

5.2 1960-luku ja yhteismarkkinointi

Yhteismarkkinoinnin toteuttaminen on yksi puukaupan tarkeimmista tapahtumista
1960-luvulla. Yhteismarkkinoinnin tarkoitus oli tukea ja vahvistaa puun hintaa, ja
sille asetettiinkin suuria toiveita. Yhteismarkkinointiperiaate sai alkunsa puutavaran
hintakehityksessa tapahtuneesta laskusuunnasta, jota kartelloitunut paperipuun
ostorengas pyrki toteuttamaan. Yhteismarkkinoinnin toteutus sujuikin alkuvaihees-
sa hyvin; Metsdliittoon saatiin paljon uusia jasenia ja Metsdliitolle tuli runsaasti
puuta markkinoitavaksi. Ongelmat alkoivat, kun suuret maarat puuta olisi pitanyt
saada markkinoitua eteenpéin. Ostajia suurille maarille ei ollutkaan niin paljon,
kuin oli ehk& kuviteltu, ja otti oman aikansa ennen kuin koko yhteismarkkinointieré

oli saatu markkinoitua eteenpéin. (Laasanen 1990.)
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5.3 1970-luku ja toiminnan vakinaistuminen ja kehittdminen

1970-luvulla mentiin muutenkin eteenpéin koko metsanhoitoyhdistystoiminnassa.
Nimettiin tydryhmia selvittdmaan raakapuun markkinoinnin kehittdmista ja laati-
maan toimintamallia keskitetystd markkinoinnista yhteismarkkinointialueella. Myo6s
Keski-Pohjanmaalta oli ihmisid tyéryhmissd mukana. 1970-luvun puolivalissa ni-
mettiin tydryhma, jonka tehtavana oli koko metsanhoitoyhdistystoiminnan kehitta-
minen. Metsanhoitoyhdistystiedustelujen pohjalta laadittiin toiminnan kehittdmisoh-
jelma, jonka pohjalta alettiin kehittaa liiton ja eraiden metsénhoitoyhdistysten yh-

teistoimintaa. (Laasanen 1990.)

Ensimmainen yhteistoiminta-alue muodostettin Himangan, Kannuksen, Kalvian-
Ullavan ja Lohtajan metsénhoitoyhdistysten kesken 10.12.1974. Taman jalkeen
alkoikin toiminta alueella tehostua, joka nakyi erityisesti toiminnan laatutason pa-
rantumisena. Vaikka yhteistoiminta oli todettu toimivaksi ja hyvaksi, se laajeni
muualle vasta 1978, kun Perhonjokilaaksoon perustettin metsayhteistoiminta-
alue. 1981 perustettiin Kalajokilaaksoon yhteistoiminta-alue ja viimeisena, vuonna
1987, Haapajarven, Karsamaen ja Pyhdjarven metsanhoitoyhdistysten yhteistoi-

minta-alue. (Laasanen 1990.)

5.4 1980-luku - kehityksen vuosikymmen

1980-luvulla koulutettiin henkilostbd. Kenttatoimihenkildita alettiin kouluttaa mark-
kinoimaan palveluita. 80-luvun puolivélissa oli luottamusmiesten ja toimihenkildi-
den kehittamisseminaarin vuoro. Heille jarjestettiin kehittimisseminaareja, jotka oli
suunnitellut piirimetsanhoitaja ja liiton toiminnanjohtaja. 1980-luvulla alettiin hank-

kia ATK-laitteita ja kouluttaa henkildstéa niiden kayttéon. (Laasanen 1990.)

5.5 1990-luku ja Metsé&nhoitoyhdistys Keskipohjan perustaminen

Metsanhoitoyhdistys Keskipohjan historia alkaa vuoden 1997 alusta, kun Himan-
gan, Lohtajan, Kalvian-Ullavan, Toholammin-Lestijarven ja Vetelin-Halsuan met-

sanhoitoyhdistykset liittyivat yhteen (Metsé&nhoitoyhdistys Keskipohja [viitattu
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10.1.2013]). Yhteenliittyman myo6ta yhdistykselle voitiin palkata lisdé urakoitsijoita
ja osa-aikaisia metsureita, mikd nakyi seuraavien vuosien tuloksissa suotuisasti.
Talouskin alkoi kehittya ja toimintaa voitiin alkaa tehostaa.(Keskipohjan metsan-

hoitoyhdistys toimintakertomus 1998,2.)

Metsapolitikassa tapahtui vuonna 1996. Vuoden lopussa hyvéaksyttiin uusi metséa-
laki ja kestavan metsatalouden rahoituslaki, jotka aiheuttivat muutoksen paineita
niin Keski-Pohjanmaan maakunnassa kuin muuallakin Suomessa.(Perhon met-
sanhoitoyhdistys toimintakertomus 1996.) Vuosikymmenen lopussa hyvaksyttiin
uusi metsanhoitoyhdistyslaki, joka selkeytti monia tulkinnanvaraisia kysymyksia ja
helpotti nain tydntekoa. Alettiin myds valmistautua tulevaa alueellista metsésertifi-

ointia varten. (Keskipohjan metsanhoitoyhdistys toimintakertomus 1998, 2-3.)

5.6 2000-luku

Uuden vuosituhannen alussa Mhy Keskipohjaan liittyi Perhon metsanhoitoyhdis-
tys. Vuonna 2001 otettiin yhdistyksella kayttoon laatujarjestelma, joka takaa, etta
metsanomistajien palvelu ja yhdistyksen toiminta ovat entistd yhtendisemmat koko
alueella. My6s hallinnossa tapahtui samana vuonna suuria muutoksia, kun ylinta
paattavaa valtaa ei kaytadkaan enda jasenkokous vaan postivaaleilla valittava val-
tuusto. Hakkeella toimivien lampoélaitosten suunnittelu ja rakentaminen lisdantyi

merkittavasti alueella. (Keskipohjan metsanhoitoyhdistys toimintakertomus 2001.)

Vuonna 2003 yhdistyksen alueen kaikkiin toimistoihin oli saatu kiintea verkko ja
kayttoon voitiin ottaa paikkatietojarjestelma SilvaGis (Keskipohjan metsanhoitoyh-
distyksen toimintakertomus 2003).

Vuosi 2006 oli ensimmainen puukauppavuosi metsaverotuksen siirtymakauden
(1993-2005) jalkeen, ja puukaupallisesti vuosi olikin todella hyva. Vuosia 2006 ja
2007 leimasi kuitenkin toimihenkil6iden suuri vaihtuvuus, osin luonnollisista syista.
Vuoden 2007 alussa toiminnanjohtajana aloitti Manu Purola ja uusia henkilita
yhdistyksessa oli yhteensa kuusi, joilla kaikilla oli vain alle vuoden kokemus mhy-

neuvojan tyosta. (Keskipohjan metsanhoitoyhdistys toimintakertomus 2006.)
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Seuraavina vuosina metsanhoitoyhdistys ylsi hyviin tuloksiin ja liikevaihtoon. Met-
sanhoitoyhdistyksen profiilia nostettin metsanomistajien silmissa kouluttamalla,
neuvomalla ja tiedottamalla heita entista paremmin. Keski-Pohjanmaan Metsavies-
ti-lehden toimitus otettiin metsanhoitoyhdistyksen omiin kasiin, mika osoittautui
hyvaksi valinnaksi ja sai hyvaa palautetta metsédnomistajilta. (Keskipohjan met-
sanhoitoyhdistys toimintakertomus 2009.)

5.7 Metsanhoitoyhdistys vaikeuksissa

Vuosi 2011 oli Keskipohjassa vilkkaan vaihtuvuuden aikaa toimihenkildiden kan-
nalta. Yhdistyksen oli jattanyt kymmenkunta toimihenkilda ja uusia palkattiin tilalle.
Pidempaan yhdistyksen palveluksessa olleista jatkoi vain muutama. Irtisanoutumi-
set johtuivat suurelta osin yhdistyksen sisélla olleesta turbulenssista ja erimieli-

syyksista yhdistyksen toiminnassa. (Kattilakoski 2011.)

Alkuvuosi 2011 oli todellisten muutosten aikaa myds muiden kuin toimihenkildiden
vaihtuvuuden vuoksi. Yhdistyksessa on ollut kiusaamis- ja ajojahtivaitteita suun-
taan ja toiseen, oikeusjuttuja ja luottamuspulaa. Valilla valtuustossa keskusteltiin
jopa yhdistyksen hajoamisesta kahteen osaan. Tammikuussa 2011 hallitus erotti
toiminnanjohtajan vedoten luottamuspulaan ja talousepéaselvyyksiin. Yhteistyo
metsanhoitoyhdistyksen kanssa oli jo tuolloin ollut vaikeaa vuosien ajan, seka yh-
distyksen sisalla toiminta riitaista(Yle Keski-Pohjanmaa 27.1.2011.) Toiminnanjoh-
tajan erottamisen jalkeen kutsuttiin koolle ylimaarainen valtuusto keskustelemaan
hallituksen toimista. Valtuusto paatti ddnestyksella irtisanoa hallituksen(Yle Keski-
Pohjanmaa 23.2.2011.) Yhdistysta johtamaan valittiin uusi hallitus, jo kolmas sitten
joulukuun, ja toiminnanjohtajan potkut peruttiin. Entinen toiminnanjohtaja ei kuiten-
kaan halunnut palata virkaansa, mutta jatkoi tyotddn Keski-Pohjanmaan metséan-

omistajien liiton toiminnanjohtajana (Yle Keski-Pohjanmaa 16.3.2011.)

Toiminnanjohtajan erottamisen jalkeen toiminnanjohtajan ehti toimia kolme henki-
|64 yhdistyksen sisaltd ennen varsinaisen toiminnanjohtajan, Juha Laitisen, valin-
taa, han aloitti tehtdvissaan 1.7.2011. Runsas vaihtuvuus toimihenkildissa ja uusi

hallitus nakyivat vuoden tuloksessa. Loppuvuosi keskityttiinkin toimihenkil6iden
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koulutukseen ja vanhojen hankkeiden paattdmiseen. (Keskipohjan metsanhoi-
toyhdistys toimintakertomus 2011.)

Vuonna 2012 toiminta yhdistyksessa oli taas normalisoitunut. Yhdistys aloitti uute-
na palvelumuotona kiinteistonvalityksen. Vuoden aikana paatoimisto siirtyi Vetelis-
td Kokkolaan, jotta se voisi palvella paremmin my6s kaupunkimetsdnomistajia.
Mietinnassa on vuoden aikana ollut mahdollinen metsénhoitomaksun poistuminen
ja sen vaikutus yhdistyksen toimintaan (Keskipohjan metsanhoitoyhdistys toimin-
takertomus, 2011). 1.7.2012 Kaustisen metsanhoitoyhdistys liittyi yhteen Keski-
pohjan yhdistyksen kanssa. (Keskipohjan metsanhoitoyhdistys|viitattu 10.1.2013].)

Vuonna 2012 kaytiin lapi viela erasta kiistaa. Keski-Pohjanmaan metsanomistajien
liton yhdysjasenet virittelivat neuvotteluja alueorganisaation liittAmisesta suurem-
paan yhteistybalueeseen, viimeisimpana keskusteluja kaytiin liittymisesta Lansi-
Suomen metsanomistajiin. Asia ei kuitenkaan edennyt niin kuin Keskipohjan,
Kaustisen ja Kannuksen metsanhoitoyhdistykset olisivat toivoneet, ja ne pyysivat-
kin ylimaaraista yleista kokousta koolle purkamaan piiriorganisaationsa. Kokous-
kutsun sijaan metsanhoitoyhdistykset saivat kuulla, etta heidat on erotettu liitosta.
Asiaan kiinnitettiin huomiota myds MTK:ssa ja Metsakeskuksessa, jotka alkoivat
selvitella asioiden etenemisen lainmukaisuutta ja eritoten sitd, miksi ylimaaraista
kokousta ei kutsuttu koolle tai miksi saantomaaraisia kokouksia ei ollut pidetty.
Erimielisyyksista kertoo sekin, ettd Metsadnhoitoyhdistysten liitto julkaisi ennen
metsévaaleja lehden, jossa kritisoitiin jyrkasti Keski-Pohjan, Kaustisen ja Kannuk-
sen paatosta siirtyd Lansi-Suomen metsdnomistajien jaseniksi (Yle Keski-
Pohjanmaa, 5.10.2012.)
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6 Aineiston hankinta ja tutkimusmenetelmét

Opinnaytetyd on toteutettu haastattelututkimuksena. Haastateltaviksi valittin met-
sanhoitoyhdistykselle vuoden 2011 aikana palkattuja toimihenkiloita. Heitd on kuu-
si ja heidan toimipaikkansa ovat eri puolilla yhdistyksen aluetta. Tutkimus suoritet-
tiin kvalitatiivisena, jotta organisaation ja toimihenkildéiden oppiminen tulisi parhai-

ten esille.

Tyoskentelin kesdn 2012 Metsanhoitoyhdistys Keskipohjassa, joten sain tehda
haastattelut tydaikana. Kaikki haastattelut nauhoitettiin varmuuden vuoksi kahdella
aanityslaitteella. Kaikki haastatteluun valitut suostuivat haastatteluun, toiset tosin
olivat puheliaampia kuin toiset. Koska vastausten pituus ei ollut ensimmaisen ker-
ran jalkeen tyydyttava, taytyi tehda lisahaastatteluja osalle joukosta. Lisdhaastatte-
luissa selvisi paljon lisaa asioita sekd metsanhoitoyhdistyksen oppimisesta etta
toimihenkildiden omasta oppimisesta.
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7 Tulokset

7.1 Vastaajien taustatiedot

Haastateltavien keski-ika oli haastattelujen teon aikaan 29 vuotta. Vastaajista yksi
on nainen ja viisi miehia. He olivat tulleet metsanhoitoyhdistykselle t6ihin 2011

tapahtuneiden toimihenkildiden lahtdjen jalkeen.

7.2 Oppiminen organisaatiotasolla

7.2.1 Metsanhoitoyhdistyksen tavoitteet

Kaikki haastateltavat olivat sita mieltd, etta toiminta on mennyt eteenpain metsan-
hoitoyhdistyksessa. Heidan mielestdén kehittymisen ovat mahdollistaneet uusi
toiminnanjohtaja ja uudet toimihenkil6t joiden my6téa vanhoja asioita on voitu jattaa
taakse ja keskittya palvelemaan mahdollisimman hyvin metsdnomistajia. Kom-

mentit olivat seuraavanlaisia:

Valittiin uusi toiminnanjohtaja alueen ulkopuolelta, joka ei ollut misséan te-
kemisissé aiempien sotkujen kanssa. Siten oli ehka helpompi lahted jarjeste-
lemddn asioita ja kehittdmaan yhdistysta parempaan suuntaan.

Nyt on ehkd porukka yhtendisempi kuin aluksi. Nykyéaén voi toisilta kysya
asioita ja toiminnanjohtajan kanssa ei tarvitse tapella, homma toimii. Yleises-
ti ottaenkin kaikki toimii paremmin ja toiminta on avoimempaa ja esimerkik-
si paatoimistolta voi kysyé neuvoa ja siella tiedetddn asioista kaikkea ja asiat
toimivat siell& hyvin.

Toimihenkil6t eivat osanneet kertoa kovin paljon alun tavoitteista tai siita, kuinka
toimintaa oli lahdetty kehittamaéan. Toisaalta he kertoivat, etteivat niistd halunneet-
kaan tietad enempdad, ehka juuri vanhojen sotkujen takia. Vastauksista selvisi yri-

tys pysya kasassa ja jattda vanhat sotkut taakse:

Aluksi oli tarkoitus pysya kasassa, ettei koko yhdistys hajoaisi.
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Keski-Pohjanmaan metsanomistajaliitosta yritettiin paésté Lansi-Suomen liit-
toon. N&in tama sotku jaisi pois.

Riitojen tai vanhojen asioiden selvittelysté ei paljon keskusteltu. Toiminnan-
johtaja koitti hoitaa ne asiat ja muut saisi keskittya toihinsa.

7.2.2 Toiminnan kehittaminen

Toimihenkildiden keskuudessa ei koettu olevan vastustusta uusia asioita kohtaan,
vaan ne otetaan vastaan myonteisesti, varsinkin uusien toimihenkildiden keskuu-
dessa. Uudistuksien koetaan tuovan helpotusta tyon hoitamiseen. Kun tehdyt tyot
kirjataan kaikki koneelle, niitd voi selata helposti sielta, eika tarvitse selata lapi pa-
peripinoja oikean tiedon loytamiseksi. Uusien toimihenkildiden myéta ainakin joi-

tain vanhoja toimintamalleja on korvattu uusilla:

Uudet toimihenkil6t tekevat ehkd enemman toité niilla oikeilla ohjelmilla,
kuten Silva Datalla. Vanhat toimihenkil6t olivat viritelleet kaikkia kivoja Ex-
cel-juttuja. Niistd kukaan ota selvéa jalkeenpdin.

Myds tapahtumien lisdéntyminen ja uusien tydntekijdiden palkkaaminen koetaan
edistyksend. Tapahtumissa metsdneuvojat padsevat tapaamaan metsanomistajia,
mutta myos tyotovereitaan. Yhdistyksen alueella on palkattu kaksi uuttaa suunnit-
telijaa, mika helpottaa neuvojien tyotd. Heidan tydmaaransa vaheni ja he voivat
keskittyd paremmin metsdnomistajien palvelemiseen. Suunnittelijoille ostetut
maastomikrot on myds parannus, tiedot voidaan merkata suoraan maastossa ko-

neelle ja hankala paperin ja kynan kanssa toimiminen metséasséa jaa pois.

Muutama vastaajista toivoi nykyista enemman tehtavien jakoa toimihenkildiden
kanssa. Metsaneuvojien tydnkuvaan kuuluu hoitaa kaikkea metsaan liittyvia asioi-
ta. Jakoa toimihenkiloitten kesken kuitenkin toivottiin, jotta yksi henkild voisi
enemman keskittyd hoitamaan tiettyja asioita ja hanelle kehittyisi ndin enemmaéan
taitoa hoitaa juuri niitd tyotehtavia. Varsinkin toimistoilla, joissa on useampi kuin
yksi henkild tdissa, olisi tehtavien jako toimihenkildittain helpompaa ja selkedm-

paa, kuin jako alueen mukaan, jolla kunkin tulisi toimia.
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Tehtévien jakoa enemman. Alue vaan on niin haastava vélimatkojen vuoksi.
Siksi vain tiimeittain jakoa tehtavissa.

Mydhemmin tehdyssa lisahaastattelussa selvisi, etta tehtavien jakoa on alettu teh-
da yhdistyksen sisélla. Koska tehtavien jako ei onnistu niin, ettd yksi henkilo hoi-
taisi jonkin asian koko yhdistyksen sisélld, on tehtavia jaettu tiimeittain. Jako tullee
helpottamaan toimihenkildiden jokapaivaista toimintaa, kun tehtavien hoitoa on

jaettu kunkin osaamisen mukaan.

Nyt kun ollaan péasty vauhtiin, niin tehtdviakin aletaan pikkuhiljaa jakamaan
toimihenkildittdin tiimeissa. Esim. yksi hoitaa metsédsuunnitelmat ja arviot,
yksi ojat ja yksi on padvastuussa puunkorjuusta korjuupalvelulla.

7.2.3 Tiedonkulku

Tiedonkulun koettiin parantuneen, mutta ei riittdvasti. Toimihenkilot kaipasivat pal-
jon lisaa tiedottamista yleisista asioista mutta myds yhteisista tapahtumista ja puu-
kaupan hinnoista. Vélilla paatetaan, etta toimistoilla jarjestetaan esim. kahvitusta
metsanomistajille, mutta jatetaan tiedottamatta siitd kunnolla metsaneuvojille. Jot-
kut asiat kulkevat yhdistyksen siséalla puhelimen kautta metsanneuvojalta toiselle,
yleensd ne tulevat kaikkien kuuloon tallakin tavalla, mutta helpompaa ja muka-
vampaa toimihenkildiden mielesta olisi, jos he saisivat tiedon séhkdpostiinsa, kai-

kille samanaikaisesti ja ajantasaisesti.

Tiedonkulku tokkii vélill4, koska ihmiset on laiskoja tiedottamaan. Normaali
viikottainen/ kuukausittainen tiedottaminen tokkii, tuntuu olevan vélilla vai-
keaa laittaa koko porukalle sdhkopostia.

Paallimmaisend tulee mieleen, etté tiedonkulku voisi olla parempaa tyoporu-
kassa, ettd semmoisia yhteisid asioita jotka liittyy esim. puukauppaan ja so-
pimuksiin, niin kaikilla ois tiedossa missa niissa mennaan.

Tiedonkulun koettiin parantuneen vuoden 2011 aikana kuitenkin paljon. Tasta
kunniaa annettiin varsinkin toimistohenkildille, jotka ovat toimihenkildiden mielesta
hoitaneet tyonséa hyvin. Tiedonkulkuun toivottiin tulevan parannusta vuoden 2013

aikana, toiminnanjohtajan antaman uudenvuodenlupauksen myota.
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Tieto kulkee paremmin kun ihan aluksi ja toimisto toimii paremmin.

Toiminnanjohtaja uudenvuodenlupauksessaan lupasi kehittyd tiedottamises-
sa.

7.2.4 Koulutus

Varsinaisista oppimistavoitteista metsanhoitoyhdistyksessa ei haastateltavien mu-
kaan ollut ollut puhetta. Tarpeellisista koulutuksista oli puhuttu ja toiveiden mukaan
naihin koulutuksiin oli myds paasty. Osa toimihenkildista oli varsin tyytyvaisia
saamansa koulutuksen maaréén, mutta osa oli sitd mieltd, ettd varsinkin alussa

sita olisi voinut olla enemmankin.

Oja- ja tiekoulutusta ehdotettiin ja sinne mentiin.

Ihan riittdvasti oon saanu koulutusta, ettd ihan tyytyvainen oon ollu perehdy-
tyksen ja koulutuksen méaéaraan.

Vuoden 2011 aikana olleet ohjelmistokoulutukset ja perehdytyskoulutukset koettiin
hyodyllisimmiksi. Uusilla toimihenkil6illa oli paljon opettelemista yhdistyksen oh-

jelmien kaytdssa ja nama koulutukset toivat apua moneen ongelmaan.

Ohjelmistokoulutukset ovat olleet ehk& hyodyllisimpid. Koska ohjelmia pitaé
kayttaa paivittdin ja kun sen osaa niin siihen ei mene niin paljon aikaa.

Kritiikkid saivat kuitenkin koulutuksien ajoitukset. Koulutuksissa opituista asioista
olisi voinut olla hyétya jo aiemmin. Ylla mainittu ohjelmistokoulutus oli toimihenki-
l6illa vasta vuoden 2011 lopulla, siihen mennessa moni oli jo ehtinyt kohdata on-
gelmia ohjelmien kaytossa ja itseopiskelun kautta oppinut kayttamaan niitd. Koulu-
tus heti tyburan alussa olisi helpottanut monen tydskentelya. Myés puukauppakou-
lutus vuoden 2012 lopussa koettiin hyodylliseksi ja asiasisalldltaan hyoddylliseksi

luennoksi, senkin opeista olisi toimihenkil6ille ollut apua jo aiemmin.

Nyt oli Nivalassa puukauppakoulutus, mika oli hyva. Mutta olisi pitanyt olla
aiemmin.
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Vaikka koulutus koettiin riittavaksi, olisi osa toimihenkildistd kaivannut enemmaéan
perehdytysta tyotehtaviin alussa. Perehdytystéd olisivat kaivanneet varsinkin ne
henkil6t, jotka tulivat suoraan koulusta tdihin tai joille metsanhoitoyhdistyksen toi-
minta ei ollut ennestéan tuttua. Parasta perehdyttamista olisi toimihenkildiden mie-
lesta ollut, jos vanhempi metsaneuvoja olisi ollut alussa mukana hoitamassa ty6-
tehtavia, kuten tila-arvioita ja metsasuunnitelmia ja opastanut ohjelmien kaytt6on.
Jos perehdytysta olisi ollut enemman, toimihenkildt olisivat paasseet paremmin

kasiksi tyotehtaviinsa ja itseopiskelun maara olisi vahentynyt.

Nimenomaan sillon alkuvaiheessa ois kylla tarvinnu huomattavasti enemmén
perehdytysta.

Kylla ois varmaan enemmanki perehdytystd, ettd aika paljon on ite saanu
opetella.

7.2.5 Tavoitteet

Toimihenkil6t tietavat yhdistyksen tavoitteet yleisella tasolla hyvin. Yhdistyksen
sisdlla tavoitteena on tehdd paljon puunmyyntisuunnitelmia, markkinoida toita
metsanomistajille ja tehda toita niin, ettd toiminta olisi mahdollisimman tuottavaa.
Oppimiseen liittyvia tavoitteita toimihenkilot eivat ainakaan tienneet yhdistyksella

olevan.

Puunmyyntisuunnitelmia pitdisi tehdd jatkuvasti, koska niiden kautta tulevat
my06s muut tyot esim. viljelytyot. Toita pitdisi jatkuvasti markkinoida ja olla
yhteydesséd metsdnomistajiin.

Tavoitteiden yksityiskohtaisemmasta toteuttamisesta ja niiden toteutumisesta kun-
kin toimihenkilon kohdalla, olisi kuitenkin kaivattu enemman keskustelua esimie-
hen kanssa. Tavoitteista oli keskusteltu toiminnanjohtajan kanssa, mutta toimihen-
kilot kaipasivat viela yksityiskohtaisempaa keskustelua juuri heidan tavoitteistaan
ja mitd he voisivat toiminnassaan parantaa. Vaikka toimihenkild oli menestynyt
yhdistyksen sisdisessa vertailussa hyvin ja toiminnanjohtaja sanoi kaiken naytta-

van hyvalta, olisivat toimihenkil6t halunneet tarkemmin tietdd, missa voisi menné
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paremmin ja kuinka hyvin oikeasti pitdisi menng, jotta yhdistyksen tulos nousisi.
Toisaalta toiminnanjohtajan kysyessa, miten tyot sujuvat, yleinen vastaus toimi-
henkilolta oli, ettd hyvin, sen sijaan, etta han olisi sanonut jotain tarkempaa tyos-

kentelystaan tai vaatinut tarkempia tavoitteita tyénsa tueksi.

Toiminnanjohtaja kavi pari kertaa puhumassa asioista toimistolla. Keskustel-
tiin siitd4, miten tyot sujuvat ym. eika suuria ongelmia ollut. Ei keskusteltu ta-
voitteista tai niihin paésysta.

Ei ole keskusteltu tarpeeksi. Meilla piti olla kehityskeskustelut, mutta minun
osalta se kesti noin viisi minuuttia. Kaikki nadytti ihan hyvalta, niin Ju-
ha(toiminnanjohtaja) sitten ilmeisesti katsoli, ettd kaikki on OK.

Ehka se ois ihan kiva olla kehityskeskustelut ja tietdé tavoitteet ja suunnat
alusta alkaen.

Toivoin aiemmin tavoitteita, mutta niitd ei sitten kuulunut. Mennyt varmaan
litan hyvin.

Tiesin ettd menee hyvin, mutten tiennyt miten hyvin oikeasti pitaisi menna.
Vuonna 2013 seurataan varmaan tarkemmin.
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8 Yksiloétason oppiminen

8.1 Henkiléstdon motivoituneisuus ja sitoutuneisuus

Henkildstbn motivoituminen ja sitoutuminen yhdistykseen ovat kasvaneet parin
vuoden aikana. TOissa kaymiseen motivoi suurimmin siitd saatu palkka. Tyo todet-
tiin myo6s kiinnostavaksi vaihtelevien péaivien ja viikkojen vuoksi. Ne saa melko va-
paasti suunnitella itse mieltymystensa ja esim. sdaolojen suhteen. My6s tydpaivien
vaihteleva sisaltd miellytti, toimiaan ei voi liian tarkkaan suunnitella, koska lisaa
toitd saattaa ilmaantua paivan mittaan, joskus kiireellisiékin. Sitoutuneisuus yhdis-
tykseen oli myos hyvaa. Yhdistyksen toiminta menee koko ajan eteenpain ja tule-

vaisuus nayttaa hyvalta toiminnan jatkumisen ja tydpaikan sailymisen kannalta.

Ty0 on ainakin periaatteessa Kiinnostavaa. Saa itse suunnitella tydpaivét ja —
viikot, miten on metséssa ja toimistolla.

No joo, varmaan motivoituneempaa, koska yhdistyksen tulevaisuus nayttaa
nyt paremmalta.

Ei ole joka pédiva samaa asiaa, eli verrattuna metallityontekijaan, tdima on
monipuolisempaa. Joskus liiankin monipuolista.

Sitoutumista yhdistykseen voimisti se, ettd uudet toimihenkilét ovat juuri ehtineet
paasta kunnolla sisélle yhdistyksen toimintaan ja toihin. Tydtehtavat, metsanomis-
tajat ja ohjelmat ovat ehtineet tulla tutuiksi ja siirryttdessa uuteen paikkaan ne voisi

joutua opettelemaan uudestaan.

Joo. Koska nyt kun on ollut paélle vuoden tdissa, niin ei viitsi heti vaihtaa.
Jos vaihtaa tyOpaikkaa, joutuu opettelemaan taas kaiken uusiksi, siis tyotavat
ja porukan sekd ehk& ohjelmat ja riippuen tyonkuvasta myods varsinaista
tyonkuvaa joutuisi opiskelemaan.

MyGs useimpien ty6tovereiden tydpanokseen oltiin tyytyvaisia.



35

8.2 Henkilokohtaiset tavoitteet

Toimihenkildiden jokapéaivaisena tavoitteena toissé on tienata oma palkkansa, eli
tehda sellaisia ty6tehtavia, joiden tuotto kattaa ainakin oman palkan verran. Toimi-
henkildiden tekeméan tuloksen vertailussa ei mydskaan haluttu olla huonoin, mutta

mydskaan tarvetta olla kaikkein paras ei koettu.

Tavoitteena tienata oma palkkani. En halua olla huonoin, mutten my6skaan
paras, kun yhdistyksen sisélld vertaillaan puunmyyntisuunnitelmien tekoa,
kokonaismyyntid ja tuottoa.

Tyopoydalle kertyvat tyot saivat toimihenkilot toimimaan. Liian isoksi pyrkiva teke-
mattdmien téiden pino koettiin ahdistavaksi, ja se koetettiinkin saada pienene-

maan ennen uusien toiden aktiivista hankkimista.

Kun pdydélle kertyy jono, koska on valilla kausia, ettd on liikaa toita, yritan
saada ne pois, ennen kuin hommaan mitaan aktiivisesti liséa.

Tavoitteena toimihenkil6illa toimi myo6s tuottaa palveluita niin, etta toita riittaisi
my0s jatkossa. Kun pitdd suhteet metsdnomistajiin kunnossa ja hoitaa tyonsa hy-
vin sekd markkinoi aktiivisesti uusia toita, tulee toitéa todennakodisemmin riittAmaan

myds tulevaisuudessa, mika turvaa oman tyopaikan sailymisen.

Tavoitteena tuottaa palvelua siten, ettd voi saada myos jatkossa tyotilauksia.
Oma tyOpaikka turvattuna, kun on toita.

8.3 Tyoduran alku

Haastatteluissa ilmeni, ettéa varsinkin ne, jotka eivat olleet aiemmin olleet metsan-
hoitoyhdistyksella tbissa tai joille toiminta ei ollut tuttua, tunsivat jonkinlaista epa-
toivoa selviytya kaikista tyotehtavista ja ehka myos pelkoa tarttua niihin. Yhden

henkilon toimistoissa tyoskentelevat toimihenkilét kokivat osaamattomuuden tun-
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netta ehkd enemman, kun ei ollut lahella ketdan, jolta kysya neuvoa. Epatoivoa
aiheutti myds, ettei tiedetty, mita kaikkea pitaisi hoitaa ja kuinka paljon. Jokaisen
henkilokohtaisista tavoitteista olisi siis ollut hyva keskustella jo ihan alussa ja nain
olisi selvinnyt mita jokaisen tydnkuvaan kuuluu ja miten paljon tulosta pitaisi saada
tehtyd. Edeltavan toimihenkilon selvitys keskeneraisista toista olisi ollut hyodylli-
nen, jolloin uuden toimihenkilon ei olisi tarvinnut miettia, mitd hankkeessa on tehty
ja pitaisi viela tehda.
No ihan aluksi tuntui valilla epéatoivoiselta hoitaa kaikki asiat, kun ei oikeas-
taan osannut hoitaa kaikkia tyGtehtavid esim. ojahankkeet, keskenerdiset ja
niiden toteuttaminen kaikkine paperitdineen. Myds vanhojen hankkeiden,
kaikkien ty6lajien hankkeiden selvittely, missd vaiheessa ne ovat ja tehdaan-

ko niita vai onko jo tehty. Puhelinsoittoja joutui tekemé&an joka hankkeen
osalta. Joskus paljonkin.

Toiden aloitus koettiin joissain tapauksissa vaikeaksi, koska edellinen tydntekija oli
lahtenyt akki& ja asiat olivat ja&neet kesken ja epéselviksi. Erityisen vaikeaksi on

koettu vanhat riitaisat tapaukset.

Sitten on vield ne “vaikeat” tapaukset, joissa on onnistuttu laittamaan sukset
ristiin joskus vuonna 2000-2010 ja hankkeet pitéisi toteuttaa vaikka kukaan
ei tee yhteistyota kenenkaan kanssa.

Kylla ndmé edelleen vaikuttaa ndmé edellisten tyontekijoiden tekemiset ja
tekematta jattdmiset. Ne vaikuttaa aika paljonkin, ettd ensinnakin kun taalla
oli noita vanhoja sotkuja misté ei ollu itelld mitd&n hajua niin olis niistd voinu
joku ees kertoo, etta mita taalla niinkun on ongelmia ja tammasia. Melkonen
shokki oli se alotus siind.

Kaikkiin toihin ei alussa uskallettu edes alkaa, ennen kuin oli pakko, koska niista ei
ollut mink&éanlaista kokemusta. Itseopiskelun myoéta toimihenkilét ovat joutuneet
naitékin hankkeita hoitamaan. Asiat ovat tulleet toimihenkildille selviksi oman aktii-
visuuden ja muiden auttamishalukkuuden mydt&, mutta niihin tarttuminen olisi ollut
helpompaa, jos asiasta olisi alkuun saanut koulutusta tai opetusta vanhemmalta

toimihenkilolta.

En uskaltanut tarttua kaikkiin tyotehtéviin. Koska ei ollut minkaanlaista ko-
kemusta tai edes teoriatietoa aiheesta, esim. ojahankkeet. My6hemmin aloin
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tekemadn, itseopiskeluna, kun oli pakko. Ohjelmat oppii kayttdmalla ja muut
asiat kirjasta, netistd tai kysymalla.

Myds metsanomistajien kohtaaminen koettiin aluksi vaikeana, koska he saattoivat
kysya asioita, joihin ei lyhyen ty6kokemuksen takia viela tiedetty vastausta. Toimi-
henkilot kokivat siis jonkinlaista osaamattomuuden pelkoa, mutta paasivat kuiten-
kin ajan kanssa itse yli esteistaan, tietojen karttumisen ja kokemuksen lisdantymi-

sen myota.

Puhelinmarkkinointi ja tilakdynnit tuntuivat aluksi vaikealta. Koska ei osan-
nut vastata kaikkiin kysymyksiin. Pitdd kehitelld jotain “tarkastan kun padsen
toimistolle” — juttuja.

Tyobyhteison sisélla ei kuitenkaan koettu alussa osaamisen paineita. Metsanhoi-
toyhdistyksella oli paljon uusia tydntekijoita ja nain ollen monet olivat samassa ti-
lanteessa yhdistyksen sisalla. Vertaistukea |0oytyi siis laheltd ja kokeneemmat toi-

mihenkil6t olivat valmiita auttamaan nuorempia oppimaan oikeat tyotavat.

Vertaistukea 1oytyi helposti, kun monella oli sama tilanne. Kokeneimmilta
uskalsi kysyéa ilman hapean tunnetta. Kaskettiin kysyméaan apua, jos on kysyt-
tavaa.

Sain apuja ongelmiin sahkopostilla ja soittamalla muutamalle vanhemmalle
toimihenkil6lle tai toiminnanjohtajalle.

Kaikki haastateltavat kertoivat saaneensa apua vanhemmilta toimihenkildilta. Osa
kuitenkin sanoi, ettd helpompaa olisi ollut, jos joku olisi alussa nayttanyt tyolajeit-
tain miten mitakin tehd&&n. Varsinkin toimihenkilot, jotka tydskentelevat yksin toi-
mistollaan, olisivat alussa kaivanneet tydtoveria, jolta kysya, ettei aina olisi tarvin-

nut soittaa:

Helpompi olisi ollut jos joku olisi ollut samalla toimistolla. Siis kysyminen ja
keskustelu. Tehokkain koulutus olisi sivussa oppiminen vanhemmalta toimi-
henkil6lta.
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8.4 Toimihenkilbéiden oppiminen

Uusien asioiden oppiminen koettiin yleisesti mielekkadana. Uusilla toimihenkildilla
on ollut paljon opittavaa ja koulutukset ovat taman vuoksi olleet tervetullut apu asi-
oiden oppimiseen ja epaselvien asioiden selventamiseen. Koulutukset oli toimi-
henkil6iden mukaan valittu kiinnostavien aiheiden mukaan ja niiden luennoitsijat
olivat olleet hyvid oppimisen kannalta. Toisenlaistakin palautetta tosin tuli, mutta
lahinna yhden luennon perusteella. Koulutus ei ole mielekasta jos sen aihe ei ole
mielenkiintoinen tai toimihenkil6 ei koe saavansa siitd mitdén hyétya. Myos kehno

luennoitsija heikentaa oppimishalukkuutta ja asioiden omaksumista.

Riippuu uusista asioista. Kiinnostavat asiat ovat mielekkéita.

Sellaiset asiat eivat ole mielekkéitd, joista en tunne saavani mitddn hyotya
esim. joku turha brandi-luento, jonka unohtaa viikossa.

Toimihenkilot ovat oppineet myos virheiden kautta. Virheitéa tapahtui alussa paljon-
kin ja ne huomattiin yleensa vasta jalkeenpain. Nama tehdyt virheet ovat kuitenkin
jaéneet toimihenkildiden mieleen ja he ovat oppineet olemaan tekematta niita uu-
destaan. Tehdyt virheet liittyivat mm. korjuun ja muiden ty6lajien oikeaan hinnoitte-
lutapaan ja energiapuukasojen oikeaan tekoon. Toimihenkilot olivat virheensa jal-
keen huomanneet, ettd heidan tapansa oli vahemman tai ei ollenkaan tuottoisa.
Jalkeenpain oli myods ajateltu, ettéa virheet olisi voinut valttaa kysymalla ko-

keneemmalta toimihenkil6ltd neuvoa.

Jalkeenpéin huomasin, ettd olisi pitdnyt tehdd toisin. Joku viisaampi olisi
osannut neuvoa, jos olisin kysynyt.

Toimihenkil6t kertoivat tydssd oloaikanaan oppineensa paljon uusia asioita, jopa
enemman kuin metsatalousinsindérikoulutuksensa aikana. Tydsséa oppiminen on
heidan mielestdén ollut myos tehokasta, vaikka valilla vaikeaakin, kun asioista on
pitanyt ottaa itse selvadd. Tosin, kun asian on itse selvittanyt, se on myos jaanyt

paremmin mieleen.
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Kaikkea ty6hon ja tyon tekemiseen liittyvad. Tekeméllad oppii. Aina kun tulee
tyOtehtdva mité ei osaa, se taytyy opetella. Se on tehokasta ja mieleenpainu-
vaa opiskelua.

Olen oppinut 2011 ja -12 vuosien aikana niin paljon kaikkea, ettd luulen sen
menevan kohta 4 vuoden koulutuksen oppimaaran ohi.
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9 Yhteenveto

9.1 Pohdintaa ja aikataulua

Opinnaytetyon teko alkoi kesélla 2012. Aihe kehittyi kesan aikana kohti oppivaa
organisaatiota ja sen tutkimista, missa Metsanhoitoyhdistys Keskipohjan toiminta
ja sen toimihenkil6t ovat menneet eteenpéin ja kehittyneet ja missa viela olisi pa-
rantamisen varaa. Haastateltaviksi valittin metsanhoitoyhdistyksen nuoria tyonte-
kijoita, ndin esille tuli, millaista kokemattomamman on tulla tdihin yhdistykselle,

jossa on ollut vaikeuksia.

Haastateltavat olivat kaikki halukkaita antamaan haastattelun. Haastattelut olivat
kaikki melko nopeita osittain johtuen véh&sanaisista haastateltavista, osittain
haastattelijan viela melko vahaisesta aineistoon tutustumisesta. Osaa haastatelta-
vista tuntui myos jannittdvan haastatteluiden nauhoitus. Vastauksista olisikin saat-
tanut saada pitempid, jos haastateltavat olisivat saaneet kirjoittaa vastauksensa
paperille ja ehka miettia niitd pidempaan. Sen huono puoli on kuitenkin mahdollis-
ten jatkokysymysten esittdminen. Myds toimihenkildiden pohjustaminen aiheeseen

olisi saattanut auttaa heitd vastaamaan kysymyksiin.

Syksyn mittaan opinnaytetyd eteni aineiston lisaetsinnalld, siihen tutustumalla ja
kirjoittamisen aloittamisella. Jatkohaastatteluiden tekeminen nousi esille, kun jo
tehdyissa haastatteluissa ei ollut tarpeeksi materiaalia opinnaytetyén tekemiseen.
Lisdkysymysten tekeminen uuteen haastatteluun osoittautuikin helpommaksi, kos-
ka aineistoon oli tutustuttu paremmin ja opinndytetyon johdanto-osa kirjoitettu. Ky-
symyksia oli helpompi keksia ja muotoilla kokonaisuuteen sopiviksi, kun tiesi mitéa
oli tutkimassa ja mita halusi haastateltavilta sitd varten kysya. Lisahaastatteluissa
tulikin selville paljon lisda asioita ja tulosten kirjaaminen saattoi alkaa. Opinnéyte-
tyon teon aikana opin, etta aineistoon taytyy tutustua kunnolla ennen kuin voi al-
kaa tekem&an mitaan muuta. Kun aineistoon on perehtynyt, taytyy rajata selkeasti,

mita alkaa tutkia ja sitten vasta, milla keinoin ja kysymyksin.
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9.2 Muutoksen kautta oppivaksi organisaatioksi

Metsanhoitoyhdistyksella on menty eteenpain monissa asioissa. Suurin syy to-
dennékadisesti on yhdistykselle palkattu uusi henkildkunta. Yhdistyksen toimihenki-
|6sta vain muutama on ollut yhdistyksen palveluksessa usean vuoden ajan. Parin
vuoden siséalla uusina on palkattu toiminnanjohtaja, kaksi toimistohenkil6a ja seit-

seman metséneuvojaa sekéa kaksi metsasuunnittelijaa.

Koska yhdistyksella tapahtui pienen ajan sisélla suuria muutoksia, on sen ja sen
tyontekijoiden ollut pakko oppia uusia asioita. Nain Metsanhoitoyhdistys Keskipoh-
jasta on tullut oppiva organisaatio. Oppimisen etuna on ollut, ettd yhdistyksen
tyontekijat ovat melko nuoria, jolloin heidédn on ollut helppo omaksua uusia asioita.

Uusi toiminnanjohtaja on yrittanyt selvittda vanhoja asioita, hanen etunaan asiassa
on ollut, ettd han on tullut Keskipohjaan téihin alueen ulkopuolelta, jolloin yhteyksia
ei aiemmin ole ollut, eika han ole mitenkdan ollut osallisena riitoihin tai vaikeuksiin.
Uusi toiminnanjohtaja on myds melko nuori, jolloin hanella ei ole vanhoja kangis-
tuneita ajatusmalleja tai toimintatapoja, vaan toimintaa on voitu uudistaa ja kehit-

tamaa kohti parempaa tuoreista nakékulmista.

Yhdistyksen nykyiset toimistohenkil6t ovat saaneet kiitosta ammattitaidostaan.
Varsinkin toimistopaallikkd, jonka ammattitaidosta metsadalalla on ollut paljon hyo-
tya uusille tyontekijoille heidan tarvitessaan apua. Yhdistyksen paperiasiatkin to-

dennékdisesti ovat nyt paremmin kuin ennen, uusien toimistohenkildiden myota.

Uudet metsaneuvojat ovat myds helpottaneet muutosta. He eivat juuri ehtineet
tyoskennelld yhdistyksella vaikeuksien aikana, joten heilla ei ole vanhoja kaunoja
ketdan kohtaan, vaan tydskentely on voitu aloittaa puhtaalta péydalta. He ovat toki
saaneet hoitaa monia vanhoja keskeneraisia toita ja ehka kohdata metsanomista-
jia, jotka kantavat kaunaa. Mutta ovat onnistuneet selvittdmaan ne ja jatkamaan
toimintaa ja ehkd myds saaneet osan metsanomistajista kdantymaan takaisin
metsanhoitoyhdistyksen puoleen. Suuri osa uusista metsaneuvojista ei ollut ai-
emmin ollut téissa metsanhoitoyhdistyksessé, joten hekaan eivat olleet kangistu-

neita vanhoihin toimintatapoihin, vaan ottavat vastaan uusia tapoja hoitaa asioita.
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9.3 Tyo tekijdansa opettaa

Yhdistyksen tyOntekijoiden voidaan sanoa olevan oppivia. He ovat t6ihin tultuaan

joutuneet opettelemaan paljon uusia asioita ja oppiminen jatkuu koko ajan.

Kylla tdma sellasta jatkuvaa oppimista nayttéisi olevan. Semmoista nippeli-
tietoa, véhan niin kuin joka tyotehtévaan, tarvis jonkunlaista aina.

Toimihenkil6t ovat oppivia myos, koska he ovat oppineet virheistdan ja heita kou-
lutetaan koko ajan oppimaan uusia asioita. Metsdala elaa muutoksen mukana jat-
kuvasti, kun muun muassa uusia tyolajeja kuten bioenergia tulee, joten on tarkeaa,
ettd organisaation ihmiset ovat oppivia ja valmiita lahtemaan mukaan muutoksiin,

kuten Keskipohjan metsanhoitoyhdistyksessa nayttaisi olevan.

Haastateltavilla oli oppimistavoitteenaan oppia kaikkea tyonsé hoitamiseen liittyvia
asioita. Varsinkin alussa heilla oli paljon opittavaa ja tilannetta viela vaikeuttivat
vanhat sotkut yhdistyksella. Toimihenkil6t olivat joutuneet turvautumaan itseopis-
keluun monissa asioissa ja sanoivat, ettd helpompaa olisi ollut jos joku olisi ollut
heitd neuvomassa toimistolla tai metsassa. Joillain oli ollut entinen toimihenkild
yhta aikaa toimistolla tdissa viikon pari, kokeneemmalta pystyi kysymaan asioita,
mutta viela parempi olisi ollut, jos vanha toimihenkil olisi lahtenyt mukaan met-
saan neuvomaan vaikkapa tila-arvion teossa ja sitten toimistolla opastanut, miten

tiedot kirjataan koneelle oikein.

Toimihenkil6t kokivat kuitenkin, ettd he ovat voineet soittaa muille toimihenkil6ille
ja nama ovat olleet halukkaita auttamaan. Opittavaa ja kysyttavaa oli kuitenkin niin
paljon, etta aina uudet toimihenkil6t eivat viitsineet soittaa ja hairitd muita, vaan
yrittivat hoitaa asian itse. Tassa kavi joskus hyvin, mutta valilla sattui virheita, joita
metsénneuvojat olivatkin alussa tehneet useampia. Virheista oli kylla opittu, mutta
osa niista olisi voitu valttaa alun tehokkaammalla perehdytyksella. My6s joidenkin

koulutuksien aiempi ajoitus olisi auttanut metsdneuvojia valttAmaan virheita.
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9.4 Hyvatyoilmapiiri oppimisen tukena

Toimihenkildiden oppimisen ja yhdistykselle t6ihin sopeutumisen takana on yhdis-
tyksen uusi hyva yhteishenki. Toimihenkilét ovat kaikki olleet valmiita auttamaan
toisiaan ja jakamaan tietoaan. Uudet metséneuvojat tuntevat, etta he ovat voineet
kysya apua ongelmiinsa ja etta ovat sitd myds aina saaneet. Yhdistyksen parantu-
nut ilmapiiri on saanut tyontekijat uskomaan tulevaisuuteen ja kannustanut heita

tbissaan ja oppimisessa.

Kylla ainakin mitd mina oon tassa taman vuoden ollu, niin tamahan on
huomattavasti sitd mitéa ite oon kuullu niin ty6ilmapiiri on parantunu ja
on ihan huomattavasti paremmassa suunnassa.

9.5 Kehityksen jatkaminen

Toimihenkil6t olivat tyytyvaisia siihen, etta heidan toiveitaan tyotehtavien jakami-
sesta oli kuunneltu ja tyotehtavia oli jo alettu jakaa. Ty6 metsanhoitoyhdistyksella
koettiin valilla lilankin monipuoliseksi, ja toivottiin lisaa toimihenkildiden erikoistu-
mista tiettyihin tehtaviin. Uuden tyGtehtavien jaon myota esim. Perhonjokilaaksos-
sa yksi henkild hoitaa alueen metsasuunnittelua ja tila-arvioita ja yksi alueen oja-
hankkeita. Jakoa toivottiin tehtdvan jatkossa viela enemman, jotta metséneuvojien

paineet osata ja keritd hoitamaan kaikkea helpottuisivat.

Jatkossa metsanhoitoyhdistyksen toiminnassa tulee kiinnittdd enemméan huomiota
kehityskeskusteluihin, tavoitteen asetteluun ja kaikkien toimintaan niitéd kohti. Ta-
voitteet tulee asettaa selkeiksi seké koko yhdistyksen kohdalla etta jokaisen toimi-
henkilon kohdalla. Toimihenkil6t kaipaavat selvid tavoitteita toiminnalleen, jotta he
voivat olla varmoja menevansa oikeaan suuntaan. Myos heidan saavuttamistaan
tavoitteista tulisi keskustella enemman, kuinka hyva kunkin toimihenkilén tydpanos

on todella ollut ja mit& tuloksen mahdolliseksi parantamiseksi voisi tehda.

Jatkossa yhdistyksella on kehitettdvaa erityisesti tiedonkulussa. Haastatteluissa
kavi ilmi, ettd sen parantumista halutaan eniten. Hyva tiedonkulku onkin edellytys
oppivalle organisaatiolle, ja sen toimivuus parantaisi metsdneuvojien tyonlaatua,

kun he saisivat tarvitsemansa tiedot ajoissa, ja tyytyvaisyyttd, kun he tietaisivat
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yhdistyksen asioista enemman ja ajantasaisemmin. Hyvan tiedonkulun myota yh-
distyksen joissain osissa tehdyt parannukset siirtyisivat paremmin myds muihin
osiin. Yhdistyksen alue on pitkd, ja joskus asiat kulkevat hitaasti sen sisalla. Esim.
yhdistyksen joissain osissa metsadneuvojat ovat lahettdneet markkinointikirjeita, jos
tasta olisi tiedotettu yhdistyksen sisalla muillekin, myds he olisivat voineet toimia
markkinoinnin kehittamisen eteen samalla tavalla. Tiedonkulun heikkous oli huo-
mattu yhdistyksen sisallakin ja sen parantamiseksi aiottiin tehda tyéta vuoden
2013 aikana.

Yhdistyksen sisalla voitaisiin kehittdd myos arviointia ja palkitsemista. Toimihenki-
|6t Kiittelivat sita, etta saavat joskus toiminnanjohtajalta palautetta ty6staan ja kan-
nustusta jatkaa samaan malliin. Tata palautteen antamista kannattaa ehdottomasti
jatkaa, koska varsinkin hyvan palautteen saaminen motivoi tydntekijoita yrittamaan
myds jatkossa parhaansa. Haastatteluissa kavi ilmi, etta jotkut myds itse kyselevéat
palautetta metsanomistajilta. TAman voisi laajentaa koko yhdistyksen alueelle ja

kysella metsanomistajien mielipiteitéa yhdistyksen toiminnasta.

Oppivassa organisaatiossa esimiehen rooli suunnannayttajana on suuri. Tyonteki-
jat katsovat hanesta mallia ja toimivat sen mukaan. Esimiehen tulisikin jatkaa pa-
nostamista omien tapojensa parantamiseen, kuten tiedottamisen tehostamiseen,
ja jatkaa yhdistyksen toimintojen kehittamista. Toimihenkildéiden kesken kannattaisi
keskustella tulevista muutoksista ennen niiden toimeenpanoa, jotta kaikkien &ani
tulee yhdistyksen toiminnassa kuulluksi ja toimihenkilGt tuntevat saavansa vaikut-
taa yhdistyksen asioihin.

Keskipohjan Metsanhoitoyhdistystd voidaan kutsua oppivaksi. Se on muuttanut
toimitapojaan ja kehittynyt. Se kouluttaa henkilostoaan ja kannustaa lahteméaan
koulutuksiin. llmapiiri yhdistyksessa toimihenkildiden kesken on parantunut koko-
ajan ja tietoa jaetaan yhdistyksen sisalla. Yhdistyksen muutoksesta oppivaksi or-
ganisaatioksi on kulunut pian kaksi vuotta, sen aikana on jo kerinnyt tapahtumaan
ja muuttumaan paljon, mutta oppiminen jatkuu yhdistyksessa koko ajan ja mielen-
kiintoista olisikin toistaa tutkimus muutaman vuoden paasta ja katsoa, missa kai-

kessa silloin on menty eteenpain.
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Liite 1 Haastattelukysymykset

Tausta:

- lka

- Koulutustausta, tydkokemus, kauanko olet ollut tdissé yhdistyksella

. Oliko t6ihin helppo tulla?

Olivatko tyonkuva ja tehtavat selkeita?
Saitko riittavasti apua tyotovereilta?

Olisitko kaivannut enemman perehdytysta tai koulutusta

toihin tullessasi?

Miten muiden tekemiset tai tekematta jattdmiset vaikutta-

vat tyohosi?

Miten helpottaisit uuden tyontekijan toihin tuloa?

. Onko ty6tehtavien hoitaminen nykyéaan helpompaa?

Viihdytko tyossasi?

Koetko tarvitsevasi lisda koulutusta?

10.0Onko toiminta joustavaa, saatko tarvittaessa apua muilta?

11.Koetko paineita tydssasi?

12. Mita kehittaisit tydssasi tai tydymparistossa?

13. Oletko saanut vaikuttaa ty6tasi koskeviin asioihin?

14. Saatko palautetta tyostasi?

15.0nko Mhy Keskipohjassa tapahtunut kehittymista parin

vuoden sisalla?

16.0nko esimies ollut esimerkkind muutoksessa?



2(3)

Liite 2. Lisdhaastattelun kysymykset

Yhdistyksen oppiminen
1. Miten metsanhoitoyhdistysta lahdettiin kehittamaan 2011 kevaalla/kesalla?

2. Mika oli yhdistyksen suunta ja visio? Olitko tietoinen suunnas-

ta/keskusteltiinko siita?

3. Kertoiko johto tulevista muutoksista/tavoitteista? ja keinoista kuinka niihin

paastaan?
4. Onnistuttiinko niissa? Miksi ei? Arvioitiinko tavoitteisiin paasya?

5. Oliko johto kiinnostunut alaisten oppimisesta? Miten se ilmeni? Tukiko
esimies? Kaydaankd/kaytiinko kehityskeskusteluja?

6. Onko vanhoja toimintamalleja korvattu uusilla? Miten toiminta on muuttu-

nut?
7. Onko yhdistyksesséa asioita jotka estavat kehityksen?
8. Siirtyvatkd yhdessa osassa tehdyt parannukset muualle?

9. Onko tiedonkulku hyvad? Miksi ei? Tiedatko tarpeeksi yhdistyksen asiois-

ta?
10.Jarjestetaanko koulutusta tarpeeksi? Millaista enemman?
11. Opitko tyotovereilta? Mitd, miten.. Voitko kysya tarvittaessa apua?

12.0nko organisaatiossa oppimiseen liittyvia tavoitteita? Oliko 2011 oppimi-

nen huomioitu tavoitteissa?

13. Arvioidaanko ja mitataanko oppimista ja saavutettuja tavoitteita? Arvioitiin-
ko 2011 jalkeen?

14.Mitd Mhy on mielestasi oppinut vuoden 2011 jalkeen?
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Yksilotason oppiminen

15. Tiedatkd mita yrityksen tulee tehdéa paastékseen tavoitteeseensa?
16.0nko henkilostd nykyaan enemman sitoutunutta/motivoitunutta?

17.Miten muutokset 2011, vaikuttivat sinuun ja tyohosi?

18. Koitko selviytyvasi tehtavistasi silloin? Olisitko kaivannut enemman apua?

19.0nko sinulla tydssasi tavoitteita? Onko niisté keskusteltu esimiehen kans-

sa?
20.Oletko itse asettanut tavoitteita tydssasi?

21. Koetko uusien asioiden oppimisen mielekkaand? Koetko kielteisia tuntei-
ta? Miksi?

22. Pelkasitkd alussa epaonnistumista? Uskalsitko tarttua kaikkiin tyotehta-

viin?

23. Miten opit parhaiten? Millainen koulutus on ollut parasta oppimisen kan-
nalta? Mika ei?

24.0Oletko tehnyt virheita ja ottanut opiksi niistad? Millaisia?
25. Oletko oppinut muilta/muiden virheista? Mita?

26. Arvioitko oppimistasi?

27.Millaisia oppimisen tavoitteita sinulla oli 2011? Ent& nyt?
28.Voitko antaa toiminnasta kritiikkia?

29. Mita olet oppinut vuoden 2011 kevaan jalkeen? Miten?



