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Tiivistelma

Uuden oppimisella ja osaamisen kehittdmisella on kasvava merkitys nykypaivan ja tulevaisuuden tyoela-
massa. Jatkuvan oppimisen tarvetta lisad muun muassa yha pidemmat tyourat. Valmius omaksua uutta tie-
toa ja oppia uusia taitoja ovat tarkeita keinoja sailyttaa tyomarkkinakelpoisuus osaamisen vanhetessa yha
nopeammin.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa toimeksiantajaorganisaation, hyvinvointialueen palkkapalveluyksikon,
tyontekijoiden osaamisen nykytilaa ja tulevia osaamisen kehittamisen tarpeita. Tyontekijoiden osaamisen
nykytilaa ja osaamisen kehittamisen tarpeita kartoittamalla pyrittiin saamaan toimeksiantajalle tietoa,
jonka pohjalta osaamisen kehittamista voidaan organisaatiossa suunnitella.

Tutkimus toteutettiin triangulaatiomenetelmall, joka on yhdistelma laadullista ja maarallista tutkimusta.
Tutkimusaineisto kerattiin sahkoiselld kyselylomakkeella, jotta tietoa saatiin kerattyda mahdollisimman laa-
jasti kaikilta palkkapalveluyksikon palkkasihteereilta ja palkanlaskennan asiantuntijoilta. Kyselyyn vastasi
yhteensa 22 palkkapalveluyksikon tyontekijaa.

Tutkimustulosten perusteella osaamisen nykytila palkkapalveluyksikdssa on melko hyva. Suurin osa vastaa-
jista koki, etta heilla on tarvittava osaaminen tyonsa suorittamiseen ja etta tydpaikka tarjoaa hyvat kehitys-
mahdollisuudet. Tekemalld oppiminen korostui erityisesti hyvdna oppimisen muotona.

Tarkeimpina kehityskohteina tutkimuksessa nousi esiin riittdvan ajan varmistaminen osaamisen kehittami-
selle ja uuden oppimiselle seka tiedon jakamisen parantaminen. Ulkoiset koulutukset ja sisdiset perehdytyk-
set on koettu hyviksi osaamisen kehittdmisen keinoiksi. Tutkimuksen mukaan koulutusta ja perehdytysta
kaivattiin eniten paikallisiin sopimuksiin seka Kela- ja vakuutusasioihin liittyen.
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Abstract

Learning new things and developing skills are of growing importance in today's and tomorrow's working
life. The need for continuous learning is increased by, among other things, longer working careers. The abil-
ity to absorb new knowledge and learn new skills are important ways to maintain labor market competency
as skills age faster and faster.

The aim of the study was to determine the current state of the client organization, the salary service unit in
the wellbeing services county, the competence of the employees and future needs for competence devel-
opment. By mapping the current state of employee competence and the needs for competence develop-
ment, the aim was to provide the client with information on which competence development can be
planned in the organization.

The study was carried out using the triangulation method which is a combination of qualitative and quanti-
tative research. The research data was collected using an electronic questionnaire to gather information as
widely as possible from all payroll assistants and payroll experts in the payroll service unit. A total of 22 sal-
ary service unit employees responded to the survey.

Based on the research results, the current state of competence in the payroll service unit is quite good.
Most of the respondents felt that they had the necessary skills to perform their work and that the work-
place offers good development opportunities. Learning by doing was especially emphasized as a good form
of learning.

The most important development areas highlighted in the study were ensuring sufficient time for compe-
tence development and learning new things, as well as improving knowledge sharing. External training and
internal inductions have been seen as good tools for competence development. According to the study, ed-
ucation and orientation were most needed in connection with local agreements and Kela and insurance
matters.
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1 Johdanto

Suomen itsenaisyyden juhlarahasto Sitra on tuonut osaamisen kehittdmisen tarkeyden esiin julkai-
sussaan Megatrendit 2023. Sen mukaan yhteiskunnan ja tyéelaman muutokset vaativat jatkuvaa
osaamisen kehittamista. Kasvava merkitys on uuden oppimisella, luovuudella, kokonaisuuksien ja
metataitojen hallinnalla. Tarvetta jatkuvalle oppimiselle lisad myos yha pidemmaét tyourat. Osaa-
misen kehittamiseen liittyviin rakenteisiin ja kdytantoihin kohdistuu yha suurempaa muutospai-

netta. (Dufva & Rekola 2023, 46.)

Euroopan komission aloitteesta nimettya Euroopan osaamisen teemavuotta vietetaan ajalla
9.5.2023-8.5.2024. Teemavuoden tavoitteena on vaikuttaa tyoikdisten osaamiseen ja sen kehitta-
miseen erilaisilla tavoilla. Tavoitteina on muun muassa lisata investointeja koulutukseen ja osaami-
sen kehittdmiseen, varmistaa ettd osaaminen on tyomarkkinoiden tarpeita vastaavaa seka yhteen-
sovittaa ihmisten toiveet ja taidot tydmarkkinoiden tarjoamiin mahdollisuuksiin. Toiveena
Euroopan osaamisen teemavuodessa on se, ettd oppiminen tulisi luontaiseksi osaksi tydikdisten
elamaa ja ettd osaamisen kehittaminen jatkuisi koko tyburan ajan. Suomessa teemavuoden paino-
tettavat osa-alueet ovat tyoikdisten osaamisen tunnistaminen ja tekeminen nakyvaksi, jatkuva op-

piminen seka osaavan tyovoiman saatavuus. (Osaamisen teemavuosi n.d.)

Kyky oppia uutta ja valmius omaksua uusiin tydtehtaviin liittyvia tietoja ja taitoja nopeasti ovat tar-
keita keinoja sailyttaa tyomarkkinakelpoisuus osaamisen vanhetessa entista nopeammin. Arvioi-
den mukaan kaikesta tiedosta uusiutuu vuosittain 15-20 prosenttia tai vahintaankin 7 prosenttia.
Kaikki tieto ei kuitenkaan uusiudu, vaan aina on sellaistakin tietoa, joka kertyy organisaatioon ja
sen henkildstolle perusosaamisena ja kokemuksena. Henkiloston kehittaminen (Human Resources
Development, HRD) on organisaatiolle yksi keinoista varmistaa, ettd osaaminen on ajan tasalla

myos tulevaisuudessa. (Kauhanen 2010, 144-145.)

Lyly-Yrjandisen (2023) mukaan oppimisen jakautuminen tyopaikoilla eri henkiléryhmien valilla on
epatasaista. Korkeammin koulutetut seka oppivat etta saavat tyossaan koulutusta muita enem-

man. lakkaammat henkildt puolestaan hakeutuvat oppimisen dareen vahemman kuin nuoremmat.



Syyna voi olla aikaisemmat kokemukset oppimisesta, mutta lisaksi tyoolot vaikuttavat suuresti jat-
kuvaan oppimiseen. Jos tydssa on koko ajan kiire, se vaikeuttaa oppimista. Kiire on haitallinen
etenkin sellaisissa tyotehtavissa, joissa on rajallinen mahdollisuus vaikuttaa tyotahtiin, tyota kos-
keviin tavoitteisiin ja tydaikoihin sekd muihin tyon tekemiseen vaikuttaviin asioihin. (Lyly-Yrjanai-

nen 2023.)

Kevan osaamisen haasteiden kartoituksessa, joka toteutettiin kuntien, valtion ja kirkon HR-
ammattilaisille suurimmaksi haasteeksi tyontekijoiden osaamiselle nousi jatkuva muutos. Muita
kartoituksessa esiin nousseita osaamisen haasteita olivat tydomaaran lisddantyminen ja tekemisen
priorisoinnin tarve seka itseohjautuvuuden kehittamisen tarve. (Osaamisen kehittdminen haastaa

tyopaikkoja ja esihenkil6ita 2020.)

Kevan kartoittaessa osaamisen haasteita tarkeimmaksi osaamisen kehittdmisen keinoksi nousi
tyonantajan jarjestamat koulutukset ja kurssit. Toinen hyodylliseksi koettu keino osaamisen kehit-
tamiseksi kartoituksen mukaan on toisten kanssa tyoskentely ja toisilta oppiminen. (Osaamisen

kehittdminen haastaa tyopaikkoja ja esihenkil6itd 2020.)

TYO2030-ohjelman rahoittamassa MEADOW-tutkimuksessa selvitettiin seki tydnantajien etté hen-
kiloston ndakemyksid osaamisen kehittamisesta. Tyonantajien edustajien mukaan tarkeimmiksi
osaamisen kehittamisen keinoiksi nousivat vertaisoppiminen tyokavereiden kesken, kehityskeskus-
telut seka toiminnan, tuotteiden ja palveluiden kehittamiseen osallistuminen. Vastaavat keinot
nousivat esiin myds samojen tydpaikkojen henkildstdjen vastauksissa. Tyota tekemalla ja tyokave-
reilta oppiminen, kehittaminen seka uusien tehtdvien ja vastuiden kautta oppiminen nousivat hen-
kiloston vastauksista esiin. Vastauksissa korostuu erityisesti tyon tekemisen kautta tapahtuva oppi-
minen, vaikka osaamista kehitetadn myos esimerkiksi itsendisesti opiskellen seka koulutusten
avulla. Jatkuva oppiminen on jo nyt yksi tydelaman kehittamisen tarkeimmista asioista, mutta sen
merkitys korostuu entisestdaan, kun mietitaan tuottavuuden kasvattamista ja digivihredn siirtyman
toteuttamista niin, ettd erilaiset tyopaikat ja yksilot pysyvat kehityksen vauhdissa mukana. (Lyly-

Yrjandinen 2023.)
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Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on hyvinvointialueen palkkapalveluyksikko. Palkkapalvelu-
yksikko vastaa koko kyseisen hyvinvointialueen henkildston palkkahallinnosta. Palkkapalveluyksi-
kossa tyoskentelee n. 30 palkkasihteeria, n. 5 palkanlaskennan asiantuntijaa seka palkkapalvelu-
vastaava. Palkkapalveluyksikkd on toiminut nykyisessa muodossaan vasta vuoden 2023 alusta
alkaen. Organisaatio syntyi sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastustoimen uudistuksen eli niin sa-
notun sote-uudistuksen myota hyvinvointialueiden aloittaessa toimintansa 1.1.2023. Palkkapalve-
luyksikkoon siirtyi tyontekijoita seka sairaanhoitopiirin etta kuntien ja kuntayhtymien palveluk-

sesta.

Opinnaytetyossa selvitetaan palkkapalveluyksikon osaamisen nykytilaa ja kartoitetaan osaamisen
kehittamisen tarpeita. Tutkimuksen tavoitteena on selvittda toimeksiantajan palkkapalveluyksikon
osaamisen nykytilaa ja kehittdmisen tarpeita. Koska organisaatio on vasta niin uusi, sen toiminta-
tavat ja erilaiset kdytdnteet ovat vasta muodostumassa, niin nyt on hyva ajankohta tutkia organi-
saation henkil6ston osaamista ja tulevaisuuden kehittdmistarpeita. Opinndytety6n aineisto kera-
taan sahkoisella Webropol-kyselylomakkeella ja tietoperustana kdytetdan aiheeseen liittyvaa

kirjallisuutta ja tutkimuksia.

Osaamisen kehittamista ovat aikaisemmin tutkineet opinnaytetoissaan ainakin Vainio (2020) ja
Ikdvalko (2017). Vainio (2020) selvitti opinndytetydssaan henkilostén osaamistilannetta osaamis-
kartoituksella seka selvitti kehittdmisen keinoja, joista olisi mahdollisimman suuri hyoty organisaa-
tion jatkuvaa kehitysta ajatellen. Ikdvalko (2017) puolestaan selvitti opinnaytetydssaan osaamisen
kehittamisen edistamista kohdeyrityksessa, sen osaamisen nykytilaa ja ideoita toiminnan kehitta-

miseen.

2 Tutkimusasetelma

Hyvinvointialueet aloittivat toimintansa 1.1.2023, kun sosiaali- ja terveydenhuollon sekd pelastus-
toimen jarjestamisvastuu siirtyi kunnilta ja kuntayhtymilta hyvinvointialueille. Hyvinvointialueita
on kaikkiaan 21 ja niiden muodostamisen pohjana on toiminut paaasiassa maakuntajako, pois lu-
kien Uudenmaan maakunta, josta on muodostettu useampi hyvinvointialue. (Hyvinvointialueet

vastaavat sote-palvelujen ja pelastustoimen jarjestamisesta 1.1.2023 ldhtien 2023.)



Eklundin (2021) mukaan inhimillistd padomaa voidaan kehittda seka nykyisten kaytantdjen tehos-
tamisella tai luomalla kokonaan uusia mahdollisuuksia. Usein nama tapahtuvatkin samanaikaisesti.
On kuitenkin hyva tutkia, millaista osaamisen kehittdmistad organisaatiossa tapahtuu. Onko se or-
ganisaation strategiaa tukevaa ja millaista osaamisen kehittamista tulevaisuudessa tarvitaan? (Ek-

lund 2021, 42-43.)

2.1 Tutkimusongelma ja tausta

Tutkimusongelma ja sen maarittely ovat edellytyksia opinndytetydn onnistumiselle. Tutkimuson-
gelma on ohjaavana tekijana koko tutkimusprosessille. Ongelma tulee rajata niin, etta se pystytaan

ratkaisemaan. (Kananen 2015, 41-42.)

Toimeksiantajan organisaatio muodostuu hyvinvointialueeksi yhdistyneista organisaatioista eli sai-
raanhoitopiirista ja kuntayhtymista. Organisaatio on aloittanut toimintansa nykymuodossaan vasta
vuoden 2023 alussa hyvinvointialueiden aloittaessa toimintansa eli organisaatio on vield uusi ja
sen toimintatavat ovat vasta muotoutumassa. Kohdeorganisaatiossa on huomattu ja tiedostettu
tarve osaamisen kehittamisen nykytilan selvittamiselle seka kehittamissuunnitelman laatimiselle.
Palkanlaskenta on muuttunut viime vuosina yha enemman automaattiseksi jarjestelmien kehitty-
essd ja tyossa tarvittava osaaminen on sen my6ta muuttunut enemman eri jarjestelmien keskinai-
sen kommunikoinnin tuntemiseksi. Manuaalisen tyon vahentyessa aikaa voidaan kayttdaa enem-

man muun muassa asiakaspalveluun ja asiakkaiden neuvontatyohon.

Osaamisen kehittdmista suunniteltaessa tulee ensin huomioida osaamisen nykytila ja keskeisim-
mat haasteet. Miten osaamista kehitetdan talla hetkelld ja millaisia haasteita ja mahdollisuuksia on
olemassa? Vasta nykytilanteen kartoittamisen jalkeen voidaan ldhtea suunnittelemaan tulevaa.
Nykytilan kartoittamisessa selvitetdan se, miten tyontekijat tekevat tyotaan, mihin heidan tyoai-
kansa kuluu ja mita mieltd he osaamisen kehittamisesta ovat. Nykytilan kartoituksessa selvitetadan
myos, onko organisaatiossa meneilldadn muita kehitys- ja muutosprojekteja. Jos niitd on jo kdyn-
nissa useita, ei osaamisen kehittamisen projektia valttamatta kannata aloittaa endaa samaan ai-
kaan, vaan siirtaa sita eteenpdin. Osaamisen kehittamisen suunnittelun voi kuitenkin jo aloittaa.

(Eklund 2021, 103—104.)



Nykytilan kartoituksen tavoitteena on kerata tietoa mahdollisimman monipuolisesti, jotta valinto-
jen tekeminen olisi perusteltua. Hyvin tehty kartoitus tekee osaamisen kehittamisen tavoitteiden

valintaa ja kaytantojen suunnittelua helpommaksi. (Eklund 2021, 104.)

2.2 Tutkimusote ja tutkimusmenetelmat

Tutkimusongelma ratkaistaan valitun tutkimusmenetelman avulla. Tutkimusongelma taytyy tuntea
hyvin, jotta siihen voidaan valita oikeanlainen ja paras tutkimusmenetelma. Tutkimusongelman

ratkaisussa on tavoitteena tuottaa luotettavaa tietoa ratkaisun perusteeksi. (Kananen 2015, 65.)

Tutkimusotteet voidaan jakaa maaralliseen eli kvantitatiiviseen ja laadulliseen eli kvalitatiiviseen
menetelmdan. Tutkimusotteen valinnan ratkaisee tutkimusongelma ja sen luonne. Tutkimuson-
gelma ratkaistaan keratysta tutkimusaineistosta jalostetulla tiedolla. Menetelmat milla aineisto
kerdtdan ja analysoidaan riippuvat valitusta tutkimusotteesta. Laadullisen tutkimuksen aineistoja
ovat muun muassa erilaiset haastattelut, havainnoinnit ja dokumentit. Maarallisen tutkimuksen

aineistoja puolestaan ovat muun muassa kyselyt ja tilastot. (Kananen 2015, 65.)

Tutkimusotteiden tutkimusasetelmat ovat tutkimuksen alkuosassa samankaltaiset seka maaralli-
sessa ettd laadullisessa tutkimuksessa, mutta aineistonkeruun osalta laadullinen tutkimus on
enemman syklimadinen, koska tutkittavaa ilmiéta ei tunneta kovin hyvin. Taman vuoksi tarvittavan
aineiston maaraa ei voida etukateen maaritelld. Kerattavan aineiston maara riippuu aineistosta eli
kun aineistoa on riittavasti ongelman ratkaisemiseksi, voidaan siirtyd seuraavaan vaiheeseen.
Maarallinen tutkimus etenee vaiheesta toiseen etukateen tehdyn suunnitelman mukaan. Keratta-
van aineiston maara maaritelldan ja lasketaan etukateen tilastollisten menetelmien mukaisesti.

(Kananen 2015, 69-70.)

Paasaantona tutkimusotteen valinnassa voidaan pitaa sitd, ettd mitd vahemman tutkittavasta ilmi-
Osta tiedetaan, sitd todennakdisemmin tutkimusmenetelmaksi sopii vain laadullinen tutkimus. Laa-
dullinen tutkimus sopii tutkimusmenetelmaksi myos kun ilmiosta halutaan saada syvallinen nake-
mys tai hyva kuvaus. Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan ymmartaa tutkittava ilmio ja se mista
ilmidssa on kyse. Sen pohjalta on mahdollista kehittaa ilmiota selittavia teorioita, hypoteeseja ja

oletuksia. (Kananen 2015, 70-71.)



Laadullisen tutkimuksen aineiston kerdaminen ja analysointi on aikaa vieva vaihe tutkimuksessa.
Aineistonkeruuvaiheen pituutta ei voi tietda etukateen. Keratty aineisto taytyy koodata, luokitella
ja yhdistda loytadkseen ymmarryksen aineistosta. Aineistoa analysoitaessa on tehtavat valinnat ja
vditteet aina perusteltava seka tulosten luotettavuus varmistettava. Laadullisen tutkimuksen haas-
teena on myos se, ettei siihen ole olemassa tarkkoja tulkintaohjeita maarallisen tutkimuksen ta-

paan. (Kananen 2015, 72-73.)

Maarallisen tutkimuksen aineisto keratdan useimmiten kyselyn avulla. Maaréllinen tutkimus edel-
lyttaa tutkittavan ilmién tuntemista eli pohjalla tulee olla ilmiéta selittava teoria ja vahva esiym-
marrys ilmiostd, joiden avulla tutkimusongelman mukaiset tutkimuskysymykset voidaan laatia.
Maarallisen tutkimuksen aineistona voidaan kayttad myos olemassa olevaa tietoa, kuten erilaisia
tilastoja. Valmiin aineiston kdyton ongelmana on se, etta ne harvoin sopivat sellaisenaan asetetun
tutkimusongelman ratkaisuun, koska ne on keratty tiettya tarkoitusta varten. Maarallisen tutki-
muksen tulokset esitetdan yleensa erilaisina tilastollisina tunnuslukuina tai taulukkomuodossa ja-

kaumina eli frekvensseina. (Kananen 2015, 73-75.)

Triangulaation eli niin sanotun kolmiomittauksen keinoin voidaan lisata tutkimuksen luotetta-

vuutta tarkastelemalla tutkittavaa ilmiota useammasta nakokulmasta. Triangulaatio on useamman
tutkimusmenetelman yhdistamista samaan tutkimukseen. Yksi triangulaation muodoista on mene-
telmatriangulaatio, jossa yhdistetdan eri tutkimusmenetelmia, esimerkiksi laadullista ja maarallista

tutkimusta. (Kananen 2008, 39.)

Tietoperusta ja tiedonhaku

Viitekehys eli teoriaosa tulee valita niin, ettad se on tutkimusongelmaan liittyva. Viitekehykseen va-
litaan ne teoriat, joilla ilmiota halutaan selittaa. Kirjallisuuden lisdksi suositaan uusimpia tutkimuk-
sia ja niihin liittyvia tieteellisia artikkeleita. Lahteiden tulee olla ennen kaikkea luotettavia ja lahde-

kritiikki on syytda huomioida valintoja tehdessa. (Kananen 2015, 112.)

Taman opinnaytetyon viitekehys muodostuu osaamisen kehittdmisesta ja osaamisen johtamisesta.
Viitekehyksessa kuvataan myds palkanlaskennan prosessia seka yleisella tasolla ettd toimeksianta-

jan palkkapalveluyksikon nakokulmasta. Tiedonhakua teoreettista viitekehysta varten tehdaan Sei-



ndjoen ammattikorkeakoulun kirjaston sekd Eepos-kirjastojen tietokannoista. Tieteellisia artikke-
leita etsitddan myds Google Scholarin avulla. Lahteina kdytetadn myos internet-lahteita, joiden va-
linnassa huomioidaan lahdekritiikki. Tiedonhaussa kaytettdvia hakusanoja ovat muun muassa
osaamisen kehittdminen, osaamisen johtaminen, palkanlaskenta, palkkahallinto, ty6elamataidot ja

oppiva organisaatio.

2.3 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa hyvinvointialueen palkkapalveluyksikon osaamisen
nykytilaa ja osaamisen kehittamisen tarpeita. Koska organisaatio on vasta niin uusi, sen toiminta-
tavat ja erilaiset kdytdnteet ovat vasta muodostumassa, nyt on hyva ajankohta tutkia organisaa-

tion henkildstdn osaamista ja saada selville tulevaisuuden kehittamistarpeita.

Tutkimuskysymykset johdetaan tutkimusongelmasta. Tutkimusaineiston avulla tutkimuskysymyk-

siin saadaan vastaukset, joiden avulla tutkimusongelma saadaan ratkaistua. (Kananen 2015, 55.)

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

e Mika on osaamisen nykytila hyvinvointialueen palkkapalveluyksikossa?

e Millaisia osaamisen kehittamisen tarpeita hyvinvointialueen palkkapalveluyksikdssa on?

2.4 Aineistonkeruu ja analyysi

Opinndytetyon kohderyhmana on hyvinvointialueen palkkapalveluyksikon palkkasihteerit ja pal-
kanlaskennan asiantuntijat, joiden osaamisen nykytilaa ja sen kehittamisen tarpeita halutaan tutki-
muksen avulla selvittad. Tassa opinndytetydssa tutkimusotteena kdytetaan padasiassa laadullista
tutkimusta sisdltden myos maarallisen tutkimuksen elementteja. Laadullisella tutkimuksella pyri-
tadan ymmartamaan ilmiéta. Laadullinen tutkimusote sopii sellaiseen tilanteeseen kun ilmiota ei

vield tunneta, halutaan saada ilmiosta syvéllinen nakemys tai hyva kuvaus. (Kananen 2015, 70-71.)



Toimeksiantajan toiveesta mahdollisuus osallistua tutkimukseen tarjotaan kaikille palkkapalveluyk-
sikdn yhteensa 33 palkkasihteerille ja palkanlaskennan asiantuntijalle. Taman vuoksi tutkimus to-
teutetaan Webropol-kyselylomakkeella teemahaastatteluiden sijaan, koska tutkittavien joukko
olisi lilan suuri haastatteluina toteutettavaksi. Kyselylomakkeessa tutkimukseen yhdistetdaan myds
maarallista tutkimusta, jotta tutkittavista asioista saadaan muodostettua erilaisia jakaumia ja tun-

nuslukuja.

Opinnaytetyossa halutaan selvittda kohdeorganisaation osaamisen kehittamisen nykytilaa ja sen

pohjalta kehittamistarpeita, joten laadullinen tutkimus sopii téhan tilanteeseen hyvin, kun osaami
sen nykytilaa ei vield tunneta hyvin ja siitd halutaan saada syvallinen ndakemys. Tutkimus toteute-
taan menetelmatriangulaation keinoin yhdistamalla laadullisiin menetelmiin myods maarallisia tut-

kimusmenetelmia.

Laadullisen tutkimuksen avulla on mahdollista kuvata ihmisten asenteita ja suhtautumista, jota on
vaikeaa tai jopa mahdotonta edes kuvata muilla tavoin (Kananen 2015, 71). Maarallisen tutkimuk-

sen jakaumat ja tunnusluvut tukevat osaltaan laadullisen tutkimuksen tutkimustuloksia.

Tapaustutkimuksessa tutkitaan vain yhta tai muutamaa kohdetta eli tapausta. Siina ei pyrita sa-
manlaiseen yleistettavyyteen kuin esimerkiksi survey-tutkimuksissa, mutta silla voidaan kuitenkin
katsoa olevan laajemman sosiokulttuurisen merkityksen kautta jonkinlaista yleistettavyytta. Ta-
paustutkimus voidaan toteuttaa erilaisin analyysimenetelmin. (Tapaustutkimus n.d.). Tata tutki-
musta voidaan pitaa tapaustutkimuksena, koska siina tutkitaan rajattua kokonaisuutta ja yhdiste-

taan eri analyysimenetelmia.

2.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat, vaikka virheita pyritaankin tutkimuk-
sessa valttamaan. Taman takia tutkimuksen luotettavuutta pyritdan aina arvioimaan. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2009, 231.) Luotettavuus tulee ottaa huomioon heti tutkimusprosessin alusta lah-
tien, jotta pyritaan varmistumaan siitd, etta prosessin aikana tehdaan kaikki oikein luotettavien

tutkimustulosten varmistamiseksi (Kananen 2015, 342—-343).
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Tieteellisen tyon luotettavuuden arvioinnissa kaytettavat kaksi padkasitettd ovat reliabiliteetti ja
validiteetti. Naiden kasitteiden avulla pyritdan siihen, etta saadut tulokset ovat oikeita. (Kananen

2015, 343.)

Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli kykya antaa ei-sattumanvaraisia tulok-
sia. Reliaabeliuden toteamiseen on useampia tapoja. Tutkimustulosta voidaan pitaa reliaabelina
esimerkiksi silloin, jos kaksi eri arvioijaa paatyy samanlaiseen tulokseen tai eri tutkimuskerroilla

tutkitaan samaa henkil6a ja saadaan sama tulos. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.)

Toinen kasite, jolla tutkimusta voi arvioida on validius. Validiudella tarkoitetaan tutkimusmenetel-

man kykya mitata juuri sitd mita on tarkoitettu mitata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.)

Luotettavuustarkastelulla tarkoitetaan sita, ettd tutkimusprosessin eri vaiheissa tehdyt ratkaisut
ovat oikeita ja ndma ratkaisut ovat perusteltuja (Kananen 2015, 343). Laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuutta parantaa tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta. Tama koskee tutkimuksen kaik-

kia vaiheita. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232.)

Myos Kananen (2015) painottaa totuudellisuuden arvioinnissa riittdvan tarkkaa dokumentaatiota.
Tutkimusaineiston pohjalta pitdisi myds muiden pdasta samaan lopputulokseen. Tutkimusaineisto,
menetelmat ja analyysi tulee dokumentoida tarkasti, jotta johtopaatosten oikeellisuus voidaan jal-

jestaa. (Kananen 2015, 353.)

Taman tutkimuksen reliabiliteetti varmistetaan tutkimuksen toteutuksen riittavan tarkalla ja pe-
rusteellisella dokumentoinnilla. Validiteetin varmistamiseksi tutkimus suunnitellaan huolellisesti ja

tehdyt ratkaisut perustellaan huolellisesti.
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3 Osaamisen kehittaminen, osaamisen johtaminen ja
palkanlaskentaprosessi

3.1 Osaamisen kehittaminen

Osaamista ja ammattitaitoa voidaan kuvailla erilaisilla tavoilla. Ammattitaito voidaan ymmartaa
esimerkiksi kyvyksi yhdistdad ammattiin liittyvat tiedoista ja taidoista tarkoituksenmukainen koko-
naisuus. Tahan prosessiin vaikuttavat sekd toimintaymparisto, tyotehtavat ja tydpaikkaan liittyvat
vaatimukset etta myos henkilon yksildllinen kehitys ja tunteet. Osaamisessa puolestaan yhdistyvat
muun muassa tietojen ja taitojen kayttaminen monipuolisesti ja luovasti, kyky jarjestella tyota ja
tyoskennelld ryhméssa, oppimisen taidot sekd kyky joustaa ja mukautua erilaisiin muutoksiin. (Ha-

tonen 2011, 9.)

Kun ajatellaan yksittdista tyontekijaa, osaaminen on tarkeaa, jotta tyétehtavista voi suoriutua.
Osaamista hankitaan peruskoulutuksen, henkiloston koulutuksen ja tyokokemuksen avulla. Osaa-
miseen ldheisesti liittyvia kasitteitda ovat myos tydmotivaatio ja tyokyky, jotka puolestaan ovat osa
tyohyvinvointia. Tyokyky vahvistuu osaamisen my6ta ja se onkin ehto tydssa menestymiselle ja
ammatilliselle kehittymiselle. Tyohyvinvointia edistavia asioita ovat myos oppimista tukeva johta-
juus seka positiiviset ihmissuhteet tydpaikalla. Tydéhyvinvoinnin kehittaminen liittyy valttamatto-

mand osana osaamisen johtamiseen. (Hatonen 2011, 9.)

Organisaation osaamisen kehittamiseen panostaminen saattaa tuntua hankalalta, koska tyoela-
man osaamisvaatimuksia on vaikea ennustaa niiden muuttuessa nopeaan tahtiin. Sen vuoksi saat-
taa tuntua, etta osaamisen kehittamiseen kaytetty aika ja raha menevat hukkaan, kun tulevaisuu-
den tarpeita on vaikea ennustaa. Osaamisen kehittdmista pidetaan kylla yleisesti tdrkedna asiana
yrityksen menestymista ajatellen, mutta epatietoisuutta on siita, miten henkildston kehittaminen

tulisi toteuttaa. (Silvonen 2021.)

Osaamisen kehittamisella ei tarkoiteta pelkastaan erilaisilla koulutuksilla hankittavaa osaamista,

vaan parhaimmillaan osaamisen kehittamista tapahtuu osana arkea jokapadivdisessa tydssa. Osaa-
misen kehittdminen on katsomista tulevaisuuteen avoimin mielin ja tarkoituksellista uusien taito-
jen hankkimista. Keinoja omissa tyotehtavissa menestymiseen on monia ja ne on hyva valita tyo-

tehtavan sisallon ja omien tavoitteiden mukaisesti. (Eklund 2021, 28-29.)
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Osaamisen kehittaminen tyoeldmadssa on tavoitteellista toimintaa. Sen on tuettava organisaation
sovittua strategiaa. Strategiassa maaritelldan tulevaisuuden valinnat ja seuraavien vuosien tar-
keimmat kehityskohteet. Strategia antaa suunnan osaamisen kehittdmiseen panostamiselle, millai-

seen osaamisen kehittdmiseen organisaatiossa ollaan valmiita panostamaan. (Eklund 2021, 30.)

Mya0s Viitalan (2021) mukaan osaamisen kehittdminen on strategian kannalta tarkea asia. Organi-
saation osaaminen, osaamisen kayttaminen ja se, kuinka nopeasti kyetdadan oppimaan uutta, vai-
kuttavat organisaation kilpailukykyyn. Lisdaksi osaamisen kehittdminen on myds jokaiselle tyonteki-
jalle yksilona edellytys tydssa onnistumiselle tyotehtdavien muuttuessa jatkuvasti ja vaatiessa

uudistuvaa osaamista. (Viitala 2021, 121.)

Organisaation osaamisen kehittdminen ja strategia ovat toisiinsa vuorovaikutuksessa siten, etta
osaamisen kehittaminen tuottaa mahdollisuuksia ja perustan strategian laatimiselle ja samaan ai-
kaan strategia puolestaan luo kehyksen ja vaatimukset osaamisen kehittamisen suunnalle ja laa-

juudelle. (Viitala 2021, 121.)

My0s Kupias, Peltola ja Pirinen (2014) korostavat suunnitelmallisuuden merkitystd osaamisen ke-
hittamisessa. Suunnitelmalliseen kehittamiseen tulee aina liittya jotain strategista. Strategian ei
tule kuitenkaan olla lilan jaykka ja mahtipontinen, koska se saattaa vaikeuttaa ketterad uudistu-
mista. Selked paamaara, jossa on tilaa myos strategiselle ketteryydelle, auttaa reagoimaan toimin-

taympariston nopeisiinkin muutoksiin. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 214.)

Viitalan (2021) mukaan osaamisen kehittamista tapahtuu monella tasolla. Organisaatiossa voidaan
esimerkiksi kehittaa yksilotason osaamista erilaisilla menetelmilld, kuten hankkimalla tarvittavaa
osaamista rekrytoimalla tai alihankintana, kokoamalla tiimeihin osaamista, joka tdydentda toinen
toistaan seka kehittamalla osaamisen jatkuvaa kehittymista ruokkivaa kulttuuria. Osaamisen kehit-
tamisessa tavoitteena ovat seka osaavat ja oppivat yksilot ettd myos oppiva organisaatio. (Viitala

2021, 121-122.)
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Myos Kauhanen (2018) kasittelee oppivaa organisaatiota. Oppivaan organisaatioon liittyvia keskei-
sid elementteja ovat muun muassa vapaa tiedonkulku organisaation sisalla kaikkiin suuntiin, yh-
dessa tekeminen ja tietojen jakaminen, virheistd oppiminen seka kehittymista tukeva kulttuuri ja

kehittymisesta palkitseminen. (Kauhanen 2018, 17.)

My0s Laineen (2017) mukaan oppiva organisaatio on avoin seka yhdessa oppimiseen ja yhteistyo-
hén kannustava. Oppivan organisaation organisaatiokulttuuri myds tukee jatkuvaa uuden oppi-
mista. Oppiva organisaatio ei usko pelkkadan muodolliseen koulutukseen, vaan nikee oppimisen

olevan jatkuvaa, jokapaivdiseen tyohon ja tyotilanteisiin liittyvaa. (Laine 2017, 85.)

Organisaation nykytilaa pitda Kauhasen (2018) mukaan miettia siltd kannalta, ovatko nykyiset toi-
mintatavat ja prosessit parhaat mahdolliset vai voitaisiinko asiat tehda uudella tavalla. Toimintata-

pojen uudistaminen saattaa nopeuttaa tai tehostaa prosesseja. (Kauhanen 2018, 18.)

Kun organisaatiokulttuuria saadaan muutettua oppivan organisaation periaatteiden mukaiseksi, se
vaikuttaa positiivisesti organisaatioon. Naita positiivisia vaikutuksia ovat muun muassa organisaa-
tion tuottavuuden ja joustavuuden paraneminen seka henkiloston motivaation ja sitoutumisen pa-

raneminen. (Kauhanen 2018, 19.)

My0Os Tuomen ja Sumkinin (2012) mukaan ryhmassa tuotettava osaaminen voi olla paljon enem-
man kuin yksittdisten henkildiden erillinen osaaminen. Ryhman yhteistydn tuloksena saattaa syn-
tya toimintamalleja ja ajatuksia, joita ei kukaan pystyisi yksin saamaan aikaan. Organisaation osaa-
minen muodostuu yksildiden ja ryhmien osaamisten yhdistelmistd. Organisaation osaaminen
puolestaan kehittyy, kun yksil6iden osaaminen kehittyy ja jalostuu edelleen organisaation osaa-

miseksi. (Tuomi & Sumkin 2012, 51.)

Osaamisen kehittaminen voidaan ndhda jatkuvana prosessina (kuvio 1). Prosessin ensimmaisessa
vaiheessa maaritelldan tarpeet. Tarpeiden maarittelyn jalkeen voidaan selvittda erilaisia keinoja ja
vaihtoehtoja osaamisen hankintaan ja kehittdamiseen. Keinojen valinnalle luo pohjan niiden ver-
tailu ja soveltuvuuden arviointi suhteessa organisaation tilanteeseen. Keinojen toteutuksessa ta-

voiteltavia asioita ovat hyva laatu, taloudellisuus ja tehokkuus. Kehittamistoimiin osallistumisen
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tulisi olla siihen osallistuville henkildille helppoa ja hyodyllista. Keinojen vaikuttavuutta ja osaami-

sen riittdvyyttd ja laatua on my0s arvioitava koko ajan. (Viitala 2021, 122.)

/ Tarvekar- \

Osaamisen maaran toitus Vaihtoehdot

ja laadun arviointi

\ /

Osaamisen hankin-
— nan ja kehittamisen

keinojen valinta

Toteutus

Kuvio 1. Osaamisen kehittdmisen prosessi (Viitala 2021, 123).

Yrityksen taytyy maaritelld henkiloston osaamisen kehittdmisen suunta ja annettava suotuisat
edellytykset ja mahdollisuudet oppimiselle, vaikka osaamisen kehittdminen onkin osa tyota ja am-
mattitaitoa ja taten myos yksildiden omalla vastuulla. Molemmat osapuolet hyotyvat, kun tyonte-
kijat sitoutuvat pitdmaan osaamisensa ajan tasalla ja yritys sitoutuu tukemaan tyontekijoita luo-

malla hyvat edellytykset oppimiselle. (Viitala 2021, 123.)

Osaamisen kehittamisen niin sanottu 70-20-10-malli on luotu alun perin 1980-luvulla. Sen mukaan
70 prosenttia osaamisesta kertyy omasta kokemuksesta, 20 prosenttia vuorovaikutuksessa oman
tydyhteison kanssa ja vain 10 prosenttia osaamisesta kertyy muodollisen koulutuksen avulla. Malli
on saanut osakseen kritiikkia ja sitd pidetaan vanhanaikaisena, mutta sitd voidaan edelleen kuiten-
kin hyodyntaa organisaatioissa osaamisen rakentumisen pohdinnan tukena. Eklundin (2021) mu-
kaan on lohduttavaa kuulla, ettd 70-20-10-mallin mukaan suurin osa oppimisesta tapahtuu arjen
tyossa kertyvan kokemuksen myoéta. Kaikkien kolmen 70-20-10-mallin mukaisen oppimisen muo-

don tulisi myds tukea toinen toistaan, eikd syoda resursseja toisiltaan. (Eklund 2021, 38.)

Omaa osaamistaan voi Eklundin (2021) mukaan kehittda missa tahansa tehtavassa niin halutes-

saan. Han ottaa esimerkiksi oman toiminnan reflektoinnin eli pohdinnan siitd, missa on onnistunut



15

tai epaonnistunut ja miksi niin on kaynyt. Reflektoinnin avulla voi kehittdda omaa toimintaansa ja
oppia toimimaan jatkossa entista taitavammin ja valttamaan samojen virheiden tekemista uudel-
leen. Itseddn voi myos kiittaa ja kehua onnistumisista. Sita voi harjoitella itsekseen vaikka joka

paiva pienind annoksina. (Eklund 2021, 38—-39.)

Kupiaksen, Peltolan ja Pirisen (2014) mukaan oppiminen ja kehittyminen tydpaikalla tapahtuu
usein vahittdin, eika rutiininomaisessa tekemisessa kehittymista osata valttamatta mieltaa oppi-
miseksi. Myoskaan kokemus ei itsestdan muutu oppimiseksi. Se vaatii pohdiskelua seka yksin etta
yhdessa. On arvokasta oppia seka epdaonnistumisista ettd myos onnistumisista, eika niista kumpi-
kaan ole itsestadn selvda. Joku saattaa toistaa samoja virheitd ja epdonnistua toistuvasti ja toinen
puolestaan onnistuu, mutta ei onnistu enda toistamaan onnistumistaan, koska oppiminen on jaa-

nyt toteutumatta. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 216.)

Tyokavereiden kanssa kaydyt keskustelut ovat Eklundin mukaan erittdin tarkeitd oppimiskokemuk-
sia, koska muilta ihmisilta voi oppia paljon uutta. Arjen tydn yhteydessa kaydyt keskustelut ja ko-
kemusten jakaminen ovat tehokkaita oppimisen kannalta, koska niissa yleensa kdydaan lapi juuri
silla hetkelld ajankohtaisia asioita ja ongelmia. Keskusteluissa toisten kanssa syntyy aina uusia na-
kokulmia ja ratkaisuja kasiteltdviin asioihin. Hyvat arjen kohtaamiset tuottavat parhaimmillaan iloa

sekd my0Os motivaatiota omaa tyota kohtaan. (Eklund 2021, 39.)

Tyon kehittdminen ja oman toiminnan reflektointi ovat jokaisen tyontekijan omalla vastuulla,
mutta organisaation on luotava suuntaviivat ja rakenteet tyonteon yhteydessa tapahtuvan osaami-
sen kehittdmisen mahdollistamiselle. Oppimisen tulisi olla osa ty6ta ja arkea muun tydskentelyn
ohessa. Parhaimmassa tilanteessa oppiminen ja tyonteko yhdistyvat eika niita tarvitse erotella toi-
sistaan. Kaikki aika ei saa kulua ”oikeisiin t6ihin”, vaan oppiminen ja kehittyminen taytyy nahda
myos “oikeana tyona”. Nain voidaan saavuttaa sellainen tilanne, ettd osaamisen jatkuva kehittami-

nen on tehokasta ja sujuvaa. (Eklund 2021, 39.)

Otala (2018) tuo esiin ketteran oppimisen. Useilla aloilla koetaan epdavarmuutta tulevaisuudesta,

etenkin digitalisoitumisen vuoksi. Hyva keino epdavarmuudesta selvidmiseen on oman oppimis- ja
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muutoskyvyn varmistaminen. Tarkeana taitona digitalisoituvassa maailmassa on kyky oppia nope-
asti ja ketterasti. Muutoksessa elamistd auttaa ketteran oppimisen taitojen kehittaminen. (Otala

2018, 23.)

Inhimillinen paddoma on organisaation padomaa, joka kasittda muun muassa henkiléston osaami-
sen ja tiedon, johtamisen laadun ja johtamisjarjestelméat sekd olemassa olevat prosessit ja toimin-
tatavat. Erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa inhimillisella padomalla on suuri merkitys. Henkil6s-
ton tieto ja osaaminen ovat ne elementit, joihin menestyminen perustuu erityisesti
tietointensiivisilla aloilla. Inhimillisestda padomasta muodostuu suurin osa organisaation resurs-
seista. Tama taytyy ymmartad, jotta on mahdollista varata tarvittavat resurssit inhimillisen paa-
oman kehittdmiseen. Menestydkseen organisaation inhimillisestd padomasta taytyy huolehtia ja
sitd taytyy kehittaa. Kehittamisessa on hyva huomioida seka olemassa olevan tiedon hyédyntami-

nen etta kyky hankkia ja soveltaa uutta tietoa. (Eklund 2021, 40.)

Olemassa olevan tiedon hyédyntdamiseen kannattaa perehtya ennen kuin lahdetdan tavoittele-
maan uutta tietoa ja osaamista. Monessa tapauksessa nykytilanteesta on |6ydettavissa hyodynta-
matonta potentiaalia. Olemassa olevan tiedon hyédyntaminen muodostuu muun muassa tiedon
kirjaamisesta, systemaattisista prosesseista, oikea-aikaisesta ja -paikkaisesta tiedosta, tiedon jaka-
misesta ja sen soveltamisesta uusissa yhteyksissa. Kaiken tiedon menneista ja nykyisista projek-
teista tulisi olla kaikkien l6ydettavissa ja hyodynnettavissa mahdollisimman helposti. Olemassa
olevan tiedon paadlle on helpompaa alkaa rakentaa uutta tietoa, kun prosessit ja raportointimallit
on selkedsti kuvattu ja tiedonhallintajarjestelma on toimiva. Myds hyvaksi havaitut toimintamallit

tulisi jakaa tiimeissa eteenpain. (Eklund 2021, 40-42.)

Kauhanen (2018) tuo my0ds esiin vapaan tiedonkulun organisaation sisalld. Kaiken organisaatiossa
olevan tiedon tulisi olla kaikkien sita tarvitsevien kaytossa vahintaan pyydettdessa. Kauhasen
(2018) mukaan tahan liittyy myods yhdessa tekeminen eli tiimityoskentely. Tiimitydskentelyn myo6ta
kollegoiden kanssa voidaan keskustella toimintatavoista ja oppia uusia asioita. Tama johtaa tiedon

jakamiseen ja osaamisen kumuloitumiseen. (Kauhanen 2018, 18.)

Tybelamataitojen merkitys ammattiosaamisen rinnalla on kasvanut yha suuremmaksi, joten am-

mattiosaamisen lisdaksi myos tyoelamataitojen osaamiseen on syytd panostaa yha enenevassa
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maarin. Asiantuntijatydssa tarvitaan yhd enemman ongelmanratkaisu- ja paatoksentekotaitoja
sekd my0s luovuutta ja itsensa johtamisen taitoja. Vaikka tyoelamataitoja yleisesti arvostetaankin,
niiden kehittdmiseen ei kuitenkaan kaytannossa usein panosteta ldhellekdan niin paljon kuin am-
mattiosaamisen kehittdmiseen. Tydelamataitojen puute saattaa lisditda muun muassa konflikteja

tyopaikalla sekd tyduupumusta. (Eklund 2021, 49-50.)

Osaamisen kehittamistarvetta voidaan selvittaa tekemalla osaamiskartoituksia, joista voidaan
kdyttda myos nimead kompetenssikartoitukset. Osaamiskartoituksessa maaritelldan ja nimetaan
tyon nykyiset ja tulevat osaamisvaatimukset. Kartoitusprosessi kaynnistyy siita, etta lahijohtaja ja
tyontekijat yhdessa maarittelevat tarvittavan osaamisen ja arvioivat jo olemassa olevaa osaamista
suhteessa siihen. N&in selvida sen hetkiset osaamisen vahvuudet, heikkoudet ja puutteellisuudet.
Taman lisaksi kartoituksessa kehitetdadan yhteinen ymmarrys toiminnan ja tyétehtavien seka sita
kautta myos osaamistarpeiden tulevista muutoksista. Ndin muodostuu tilannekuva osaamisen ti-
lasta ja kehitystarpeista tassa hetkessa ja tulevaisuudessa. Osaamisen kartoittamisen myoéta osaa-
mista koskeva tietoisuus vahvistuu ja osaamisen kehittdmistd voidaan jasentaa ja suunnata oikein.
Olemassa olevaa osaamista osataan myds arvostaa paremmin, koska se tulee paremmin nakyvaksi

kartoituksen avulla. (Viitala 2021, 123-125.)

Osaamisen kehittdmisen tarpeita voidaan analysoida my6s yrityksen riskienhallintaan kuuluvalla
osaamisriskien kartoituksella. Riskikartoitus voidaan tehda esimerkiksi niin, ettad johto ja henkilosto
yvhdessa kayvat lapi nykyhetkea ja tulevaisuutta ja listaavat riskeja, jotka liittyvat osaamiseen. Riski
voi muodostua esimerkiksi siten, ettd muuttuvan tyoprosessin hallinnassa tarvittava osaaminen on
vahaista, koska tarkea osaaminen voi olla vain yhden tai muutaman henkilén varassa, osaaminen
on vanhentunutta tai osaamisessa on liikaa vaihtelua henkildiden valilld, mista aiheutuu palvelun
laatuun vaihtelevuutta. Kartoituksen jalkeen laaditaan osaamisriskien hallintasuunnitelma. Siina

suunnitellaan osaamisriskien pienentamisen keinot. (Viitala 2021, 125.)

Erilaisten kartoitusten avulla voidaan maaritelld osaamisen kehittdmisen tavoitteita ja laatia kehi-
tystarpeille tarkeysjarjestys. Taman jalkeen voidaan alkaa vertailla ja valita keinoja osaamisen ke-

hittamiseksi. (Viitala 2021, 125.)
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Nykytilan kartoittamisen jalkeen tulee valita ne asiat, joita lahdetdan tavoittelemaan. Tavoitteet
kertovat jokaiselle organisaation jasenelle mita organisaatiossa arvostetaan. Osaamisen kehittami-
sesta tulisi muotoilla sellaiset tavoitteet, jotka kiteyttavat organisaation vision ja joiden avulla visi-
osta tulee mahdollisimman ymmarrettava ja henkilostéa motivoiva. Esimerkkeja tavoitteista ovat
muun muassa monipuoliset koulutusmahdollisuudet, tiimityon ja kollektiivisen dlykkyyden hyo-

dyntdaminen sekd oppimaan oppiminen. (Eklund 2021, 104-105.)

Tavoitteiden valitsemisen jdlkeen tavoitteet tulee maaritella ja selkeyttda yhdessa se, mita niiden
saavuttaminen vaatii pdivittdisessa tyonteossa. Toimintatapojen muuttaminen on mahdollista vain
tatd kautta. Léhijohdon pitkdjanteinen tuki on tarpeen kun omaksutaan uusia toimintamalleja La-
hijohtaja auttaa tiimid ymmartamaan tavoitteet kdytdnnossa ja mahdollistaa niiden mukaisen

tyoskentelyn. (Eklund 2021, 105-106.)

Osaamisen kehittaminen syntyy pohjimmiltaan jokaisen tyontekijan arjen toiminnasta ja yhteisista
toimintatavoista. Visio ja arvot ovat tarkeita ja valttamattémia organisaation yhtendisen kulttuurin
muodostamisessa, mutta niiden ei tulisi olla irrallisia korulauseita, vaan sellaisia ettd ne todella oh-

jaavat jokapaivaista tekemista. (Eklund 2021, 105-106.)

Osaamiskartta on yksinkertainen tyokalu osaamisen kehittamisen tarpeiden kartoittamiseen, jos
kattavampaa osaamiskartoitusta ei tehda. Osaamiskartta voi olla joko organisaatio-, tiimi- tai yksi-
I6kohtainen. Osaamiskartan avulla sekd johto ettd tyontekijat voivat paremmin ymmartaa, miten
lahtea kehittdmaan osaamista. Osaamiskartan (ks. kuvio 2) sarakkeita voidaan lisata ja poistaa tar-
peiden mukaan. Karttaan voi lisata esimerkiksi kiinnostuksen eli sen, miten kiinnostunut kyseinen
henkild on kehittymaéan jollakin osaamisalueella. Osaamiskarttaa voi siis muokata ldhes kuinka pal-
jon tahansa, mutta on suositeltavaa aloittaa yksinkertaisesta kartasta, josta sen lukijalle kdy hel-
posti ilmi se, mitd osaamista pidetaan tarkedna ja mitka ovat keinot sen kehittamiseksi. (Eklund

2021, 106-107.)

Osaamisalue Kuvaus Tasot Kehittdmisen kdytannot
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Kuvio 2. Osaamiskartta (Eklund 2021, 107)

Monkkonen ja Roos (2009) kasittelevat yksittdisen tyontekijan osaamista kolmesta eri nakokul-
masta, jotka ovat substanssiosaaminen, prosessiosaaminen ja vuorovaikutusosaaminen (Monkko-

nen & Roos 2009, 198).

Substanssiosaamisella tarkoitetaan asiasisdllon osaamista, joka on monilla ammattialoilla perintei-
sesti arvostettu asia. Substanssiosaaminen kasittaa tiedon alan lainsaadanndsta, toimintaperiaat-
teista ja tyomenetelmista sekd myos tyota ohjaavista kasitteista ja teorioista. Luottamusta lisaa se,
kun jonkin alan ammattilainen puhuu asiantuntevasti kasilla olevasta asiasta. Pelkka substanssi-
osaaminen ei kuitenkaan riitd, vaikka asiasisallon hallitsisi kuinka hyvin tahansa, vaan sen lisdksi
tarvitaan my0s prosessi- ja vuorovaikutusosaamista, jotta pystytaan asettumaan avoimeen vuoro-
puheluun muiden kanssa tai kehittdmaan ja arvioimaan asioita yhdessa toisten kanssa. (Monkko-

nen & Roos 2009, 195-196.)

Prosessiosaamista voidaan katsoa seka koko organisaation oppimisena ja kehittymisena etta yksit-
taisen henkilon kykyna hahmottaa kokonaisuuksia, niiden osien yhteyksia ja toisiinsa kytkeytymi-
sid. Prosessi muodostuu erilaisten toisiinsa kytkeytyvien tapahtumien ketjuista ja siina yhdistyvat
eri ihmisten toisiinsa liittyvat tyotehtdvat ja tyovaiheet. Organisaatioiden erilaisista tuotanto- ja
palveluprosesseista on nykypdivana yleensa olemassa prosessikuvaukset ja prosessin vaiheet on
nimetty. Nain prosessit on saatu lapinakyvammaksi. Pelkdn prosessien kuvauksen lisdksi ne tulee
myo6s hahmottaa toimintana, joka sujuvoittaa prosesseja. Prosessiosaamisella voidaan kuvata tata

ihmisten valistd toimintaa. (Monkkonen & Roos 2009, 200.)

Prosessiosaamisen voi maaritelld taitona ohjata prosessia sen eri vaiheissa ja taitona ndhda sen eri
vaiheiden keskeinen merkitys. Prosessiosaamisessa on hyva ottaa huomioon, ettd oppiminen ja
omien oivallusten kehittyminen vaatii aikaa. Tyoelaman jatkuvista muutoksista selvidmiseen tarvi-

taan yha enemman kehittamiseen liittyvaa osaamista. (Monkkénen & Roos 2009, 200-201.)

Vuorovaikutusosaaminen korostuu yha enenevissd maarin tyoelamassa. Silla kasitetdan kaikki

kommunikoinnin ja suhteiden luomiseen liittyvat taidot. Keskeisena nahdaan se, miten johtaja on-
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nistuu rakentamaan merkityksia yhteisossa ja saa tyoyhteison innostumaan oman tyonsa kehitta-
misesta ja toimimaan vuorovaikutuksessa yhdessa toisten kanssa. Asiakaspalvelussa vuorovaiku-
tuksesta tekee vaikeaa tilanteiden vaihtuvuus seka se ettei ihmisten valisessa toiminnassa voi kos-

kaan olla tdysin varma jonkun tietyn metodin toimivuudesta. (Ménkkdénen & Roos 2009, 203-204.)

Myos Tuomen ja Sumkinin (2012) mukaan keskeista organisaation kehittdmisen kannalta on se,
ettd yksildiden, ryhmien ja organisaation valinen vuorovaikutus on riittdvaa ja luonteeltaan kan-
nustavaa. Tavoitteiden suunnan on oltava sama ja tiedostettu seka yksilGilla, ryhmilld ettd organi-
saatiolla, jonka lisdksi sitoutumista ryhmatoimintaan ja organisaation tavoitteisiin tulisi vahvistaa.

(Tuomi & Sumkin 2012, 52.)

3.2 Osaamisen johtaminen

Esihenkilon olisi hyva kehittaa suunnitelmallisesti seka itsedan etta tyontekijoitdan. Kehittamistoi-
menpiteiden tulisi olla laaja-alaisia ja niissa tulee ottaa huomioon seka ryhmat etta yksilot. Kehitta-
minen vaatii pitkajanteista tyota ja pienistakin kehitysaskeleista voi olla tyytyvainen. (Kupias, Pel-

tola & Pirinen 2014, 215.)

Sivosen (2017) mukaan osaamisen johtaminen on olennainen osa strategista henkilostéjohtamista
seka tulevaisuuden rakentamista. Osaavat tyontekijat ovat merkittava resurssi tuotettaessa tulok-
sellisia ja vaikuttavia palveluita. Osaamista on hyva ennakoida, jotta varmistetaan tulevaisuuden

tarpeet henkilostovoimavarojen kehittamisessa ja tuetaan organisaation strategian toteuttamista.
Osaamistarpeiden muutokset vaikuttavat osaltaan my6s henkilostén madran tarpeeseen ja rekry-
toinnin osaamisvaatimusten painotuksiin. Osaamisen kehittdminen perustuu tulevaisuuden osaa-

mistarpeista hankittuun tietoon. (Sivonen 2017.)

Voi olla vaikeaa arvioida millaiseen osaamisen kehittdmiseen kannattaa panostaa, koska tulevia
ty6eldaman suuntauksia ja osaamisvaatimuksia on vaikea ennustaa niiden vaihtuessa tiheaan. Voi
tuntua helpommalta panostaa uusiin teknologioihin kuin tyontekijéiden osaamiseen. Hyvaan osaa-
misen johtamiseen ei kuitenkaan vaadita tulevien muutosten ennustamista. Organisaation muu-
toskyvyn johtamiseen kannattaa panostaa yksittdisten muutosprojektien johtamisen sijaan. Me-
nestyakseen kaikenlaisissa muutoksissa organisaatiolta vaaditaan muutoskykya eli organisaation

kykya reagoida muutoksiin asiakkaissa ja toimintaymparistdssa. Jonkin tietyn osaamisen sijaan
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muutoskyky nahddan tarkeampana tulevaisuuden ominaisuutena. Organisaation taytyy osata so-
peutua toimintaympadristossa tapahtuviin muutoksiin, jotka saattavat olla yllattaviakin. (Eklund

2021, 45-46.)

Rytikangas (2011) nostaa esiin muutosvastarinnan. Muutoksia tapahtuu tydyhteisoissa, yhteiskun-
nassa ja omassa henkilokohtaisessa eldamassa yha kiihtyvammalla tahdilla. Muutoksiin voi suhtau-
tua monella tavalla. Moniin muutoksiin ei pysty itse vaikuttamaan, vaan ne tapahtuvat joka ta-

pauksessa. Muutosten vastustamiseen kuluukin paljon turhaa energiaa. (Rytikangas 2011, 113.)

Kupiaksen, Peltolan ja Pirisen (2014) mukaan ty6é on parhaimmillaan sellaista, etta siihen liittyy
seka rutiininomaisia ettd enemman tarkkaavaisuutta vaativia tehtavia. Mahdollisuus kehittya
tyossa ja tunne aikaansaamisesta ovat sellaisia asioita, jotka palkitsevat useimpia ihmisid. Ihminen
saattaa uupua, jos joutuu ponnistelemaan uusien asioiden kanssa ilman etta saa niista onnistumi-
sen ja osaamisen kokemuksia. Suuret muutostilanteet ovat erityisen haastavia tyoyhteisoissa.
Niissa esihenkiloiden tulee kiinnittda erityistd huomiota niihin seikkoihin, jotka pysyvat muuttu-
mattomina. Tyontekijoiden tulee kuitenkin oppia oppimaan ja selvidamadn muutoksista. Erilaisiin
muutoksiin ja tyokdytdanteiden muuttumiseen pitdisi jokaisen osata suhtautua myonteisesti ja ot-
taa ne luontevaksi osaksi arkista tyota. Jos kehittamistd tapahtuu koko ajan vahitellen, voidaan
valttda suuremmat kertarysaykset. Vahitellen tapahtuva jatkuva kehittaminen saa ihmiset myds
tottumaan muutoksiin ja ndin kehittamisesta tulee luonteva osa jokapaivaista tyota. (Kupias, Pel-

tola & Pirinen 2014, 216-217.)

Oppivan organisaation yhteydessa Kauhanen (2018) nostaa esiin my0s osallistuvan tai valmenta-
van johtamisen kasitteen. Silla tarkoitetaan sitd, ettd esihenkil6 ei valttamatta anna valmiita vas-
tauksia henkildstolta tuleviin kysymyksiin, vaan ennemmin pyytda henkilést6a miettimaan vaihto-
ehtoisia ratkaisuja eli opettaa henkilostda ratkaisemaan ja paattamaan asioista enemman itse.
Kaikkia tyontekijoita osallistuminen paatoksentekoon ei houkuttele, mutta myds heidat olisi hyva

saada osallistumaan jollain tavalla. (Kauhanen 2018, 18.)

Tuomen ja Sumkinin (2012) mukaan organisaation osaamisen johtaminen edellyttda tietoista toi-

minnan kehittamistd seka opittujen toimintamallien ja rakenteiden muuttamista. Kehitettdessa
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osaamista, tyota ja toimintamalleja tulee ottaa huomioon ihmisten tapa toimia uusissa tilanteissa

seka uuden oppimiseen vaadittava aika. (Tuomi & Sumkin 2012, 52.)

Organisaation muuttuminen on nopeampaa ja sujuvampaa, kun panostetaan tyotekijoiden oma-
ehtoiseen kehittamiseen. Esihenkilon tulisi suhtautua tyontekijéiden omaehtoiseen valveutunei-
suuteen kannustaen. Omaehtoiseen kehittamiseen kdytetty aika maksaa itsensa takaisin pitkalla

aikavalilla ja hyodyttaa seka tyontekijaa etta tyonantajaa. (Kesti 2013, 94.)

3.3 Palkanlaskentaprosessi

Lahti ja Salminen (2014) jakavat palkanlaskennan prosessin neljadn eri vaiheeseen. Kuviossa 3 on
esiteltyna nama vaiheet, jotka ovat palkka- ja tyOaika-aineiston kerdaminen, tietojen tulkitsemi-

nen, palkanlaskenta ja palkkojen kirjanpito seka raportointi. (Lahti ja Salminen 2014, 138.)

Tyo6aika- ja Tietojen tulkinta Palkanlaskenta Raportointi
palkka-aineiston
kerdaminen

Henkil6- ja tydsuhdetietojen yllapito

Rekrytointi ja Tybsuhteen aikaiset muutokset Tybsuhteen paat-

tyosuhteen alku tyminen

Kuvio 3. Palkanlaskentaprosessi (Lahti & Salminen 2014, 142)

Palkanlaskentaa varten kootaan runsaasti erilaista tietoa, jota kasitellaan ja hyodynnetdan palkan-
laskennan prosessin eri vaiheissa. Naita tietoja ovat esimerkiksi tyotunnit, verotiedot, lomien ja
poissaolojen tiedot seka erilaiset tydsuhdemuutokset. Tietoja kootaan yhteen organisaation eri

puolilta. Tydntekija saattaa esimerkiksi syottaa tyoaikatietonsa tydaikajarjestelmaan, jossa hdnen
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esihenkilonsa tarkistaa ja hyvaksyy tiedot seka toimittaa tiedot eteenpain palkanlaskentaan, jossa
palkanlaskija kokoaa ndma tiedot yhteen muiden tarvittavien tietojen kanssa ja muodostaa tyon-
tekijalle palkkalaskelman. (Millainen on palkanlaskennan tulevaisuus? — ja miten yrityksesi kannat-

taa valmistautua siihen? n.d.)

My0s Lahti ja Salminen (2014) korostavat sitd, ettd palkanlaskennan prosessiin sisaltyy paljon
enemman asioita ja vaiheita kuin vain palkan laskeminen ja maksaminen. Kokonaisprosessiin voi-
daan katsoa sisaltyvan palkkahallinnon tekeman tyon lisaksi seka tyontekijan ja hanen esihenki-
|6nsa toimenpiteet ettd taloushallinnon raportointi ja viranomaisilmoitukset. Yksittdista palkkata-
pahtumaa kohti saattaa sisdltya tyota enemman palkanlaskennan ulkopuolella kuin varsinaisesti
palkanlaskennassa. Tama kannattaa huomioida palkanlaskennan prosessia kehitettaessa, jotta se
saataisiin mahdollisimman sujuvaksi ja tyovaiheiden maara palkanlaskennan ulkopuolella vahene-

maan. (Lahti & Salminen 2014, 138.)

Datan hallinta on aikaa vievin osuus palkanlaskennassa. Tietojen sujuva siirtyminen vaiheesta toi-
seen yksinkertaistaa palkkaprosessia. Hyvin toimivalla palkkajarjestelmalla onkin suuri ja merkit-
tava vaikutus kaikkiin palkanlaskentaprosessiin liittyviin tahoihin. Teknologian kehittyessa saadaan
monia manuaalisia tyovaiheita automatisoitua. (Millainen on palkanlaskennan tulevaisuus? — ja

miten yrityksesi kannattaa valmistautua siihen? n.d.)

Myos Lahti ja Salminen (2014) pitavat palkanlaskentaprosessissa erityisesti prosessin tehokkuuden
kannalta merkittavana vaiheena juuri palkka-aineiston kokoamista. Tieto tydntekijoiden tydsuori-
tuksista ja muista palkanlaskentaan vaikuttavista tapahtumista, kuten lomat ja sairauspoissaolot,
on hyva saada kerattyd mahdollisimman tehokkaasti ja oikein palkanlaskentaa varten. (Lahti & Sal-

minen 2014, 138-139.)

Palkanlaskentaan vaikuttavien tietojen kokoamista seuraa tietojen tulkitsemisen vaihe. Tama
vaihe on oleellinen, kun tavoitellaan mahdollisimman automatisoitua palkanlaskennan prosessia.
Jos palkanlaskentaohjelmistoon tai tydajanhallintajarjestelmaan ei liity tulkinnallisuutta, palkanlas-
kijan taytyy tulkita tydaikatietoja manuaalisesti, jolloin prosessin tehokkuus heikkenee. (Lahti &

Salminen 2014, 139.)
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Tietojen kerddmisen ja tulkitsemisen jalkeen varsinainen palkanlaskennan vaihe palkanlaskenta-

prosessissa on yleensa melko toimiva ja automaattinen vaihe, kunhan tarvittavat lahtotiedot ovat
jarjestelmassa ja tuottavat oikean tiedon. Palkanlaskennan vaihe prosessissa on ohjelmistossa to-
teutettava suoritus tai ajo, jossa ohjelma laskee palkasta ennakonpidatyksen ja muut vahennykset

ja ajon lopputuloksena on tyontekijalle maksettava nettopalkka. (Lahti & Salminen 2014, 140.)

Palkanlaskennan prosessin neljds vaihe liittyy raportointiin. Palkanlaskentaan liittyvia tietoja rapor-
toidaan useille eri tahoille, kuten palkansaajalle itselleen seka viranomaisille ja myos yrityksessa
sisaisesti. Raportoinnit tehdaan tyypillisesti kuukausittain tai palkkakausittain, jos palkkakausi on
lyhyempi kuin kalenterikuukausi. Yrityksen sisdiset raportoinnit ovat yleensa helppoja toteuttaa.
Yleisimpia yrityksen sisaisid raportteja ovat muun muassa palkkojen kirjanpitotietojen siirto paakir-
janpitoon ja maksuaineistojen siirtdminen maksujarjestelman kautta pankkiin. Tyontekijalle toimi-
tetaan palkkalaskelma, josta tyontekija voi tarkistaa palkan erittelyn ja siitd tehtavat erilaiset va-
hennykset sekda maksettavaksi jadavan nettopalkan maaran. Menneilla vuosikymmenilla
palkkalaskelmat toimitettiin palkansaajille tyypillisesti paperisina versioina, mutta nykydan palkka-
laskelma voidaan toimittaa sahkdisessa muodossa esimerkiksi verkkopalkkana suoraan tyontekijan
verkkopankkiin. (Lahti & Salminen 2014, 140-141.) Verkkopalkasta palkkalaskelman toimitusta-
pana on hyotya seka palkansaajalle ettd palkanmaksajalle. Se on tietoturvallinen tapa toimittaa
palkkalaskelma. Laskelmat myos arkistoidaan palveluun pidemmaksi aikaa, joten palkansaaja voi
tarkastella sielta tarvittaessa myds vanhempia palkkalaskelmia. Palkanmaksaja hyotyy verkkopalk-
kalaskelmista muun muassa palkkaprosessin tehostumisen ja palkkalaskelmien toimituskustannus-

ten pienenemisen muodossa. (Verkkopalkka n.d.)

Toimeksiantajan palkanlaskentaprosessi ja palkkasihteerien tyotehtavat

Toimeksiantajan palkanlaskennan prosessi on kuvattu prosessikaavioksi, johon liittyy palkkasihtee-
rien lisdksi myds monia muita henkil6ita ja tahoja omine prosessiin liittyvine tehtavineen. Proses-
siin liittyy palkkajarjestelman lisaksi myods monia eri tietojarjestelmia, kuten HR-tydpoyta, tyovuo-
rosuunnittelu- ja laskentaohjelma ja tydkokemuslisdalaskentaohjelma, joiden valilla voidaan siirtaa
erilaista tietoa ja dataa. Palkkasihteerien lisdksi prosessiin liittyvia henkilditd ovat tyontekija itse ja
hanen lahiesihenkilonsa, tydvuorosuunnitteluohjelman paakayttajat, HR-asiantuntijat ja palkanlas-
kennan asiantuntijat seka palkanlaskentavastaava. Prosessiin liittyvia ulkopuolisia tahoja ovat

muun muassa Kela, tapaturmavakuutusyhtio, elakevakuutusyhtio seka Tyollisyysrahasto.
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Palkkasihteereilld on palkanlaskentaprosessiin liittyen seka paivittain, viikoittain etta kuukausittain
toistuvia tyotehtavia. Palkanmaksupaivia on kaksi kertaa kuukaudessa, kuun puolivalissa ja lo-
pussa, ja niihin liittyvat tyotehtdvat toistuvat oman aikataulunsa mukaisesti. Palkkasihteereilld on
kaytossaan kuukausittainen pdivakohtainen aikataulu, johon on merkitty tarkeimmat tyotehtavat

ja palkanlaskentaprosessin vaiheet.

Palkkasihteerien paivittdisiin tyotehtaviin kuuluu muun muassa listaukset vahvistamattomista ja
vahvistetuista palvelujaksoista, niiden tarkistus ja tarvittavat toimenpiteet, selvitettdvien poissa-
olojen kasittely ja sairauspoissaolojen tarkistukset. Viikoittaisiin tyotehtaviin puolestaan kuuluu
muun muassa onnistuneiden poissaolojen listaukset ja selvitettavien vuosilomien tarkistus. Kuu-
kausittaisiin tyotehtaviin kuuluu ainakin palvelujaksotietojen oikeellisuuden tarkistaminen, jotta
jarjestelmassa olevista tiedoista voitaisiin huomata ja korjata mahdolliset virheet, ja tiedot jarjes-

telmassa olisivat mahdollisimman oikeat.

Jokaista palkanmaksupdivaa edeltaa laskenta-ajopdiva, jota ennen tallennetaan jarjestelmaan tie-
tyt vield manuaalisesti tallennettavat palkkamateriaalit seka tarkistetaan ja korjataan automaatti-
sesti suunnittelu- ja laskentaohjelmasta palkkajarjestelmaan siirtyneista tiedoista virhelistoille jaa-
neet aineistot. Ennen laskentapaivaa palkkasihteerit ottavat myos listaukset oman tydalueen
padttyneista palvelussuhteista ja laskettavat palkkajarjestelmassa naille tyontekijoille lopputilin
maksuun. Ennen laskenta-ajopdivaa palkkasihteerien tulee varata runsaasti aikaa myds oman tyo-
alueensa palkkaluettelon tarkastamiselle, jotta mahdolliset virheet huomattaisiin ja ne voitaisiin
korjata, ja palkat lahtisivat maksuun niin virheettémina kuin suinkin mahdollista. Kaikkia virheita ei
tietenkaan koskaan saada eliminoitua, joten palkanmaksussa ilmenevia virheitd korjataan tarvitta-

essa seuraavalle maksupaivalle.

Laskenta-ajon jalkeisia palkkasihteerien tyotehtdvia ovat muun muassa listaus rastiin jadneista pal-
koista ja laskutettavien palkkojen hoitaminen, erilaisten Kela-hakemusten hoitaminen seka tyota-
paturma-asiat vakuutusyhtion kanssa. Lisdksi palkkasihteerien tyotehtaviin kuuluu muun muassa
tyontekijoiden tyokokemuslisapaatdsten valmistelu tydntekijoiden toimittamien tydokokemustieto-

jen perusteella.
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Tiedot siirtyvat muista tietojarjestelmista palkkajarjestelmaan melko sujuvasti, mutta tietojen siir-
tymiseen liittyy usein myos ihmisten tekemia inhimillisia virheita tai jarjestelmista johtuvia virheti-
lanteita, joiden vuoksi tietoja joudutaan myos korjaamaan itse manuaalisesti tai pyytamaan tyon-
tekijoita tai heidan esihenkilditdan tekemaan tarvittavat muutokset esimerkiksi erilaisiin HR-
tyopoydalla tehtaviin poissaolohakemubksiin, jotta virheet saadaan korjattua ja tiedot siirtymaan
oikeanlaisina palkkajarjestelmaan. Palkkasihteerien tyotehtaviin kuuluu paljon erilaista tietojen
tarkistamista eri jarjestelmista ja eri jarjestelmien tuottamaa tietoa taytyy osata myos tulkita, jotta

pystyy huomaamaan mahdolliset virhetilanteet ja osaa korjata ne oikealla tavalla.

Palkkasihteerin taytyy myos tuntea alan tyoehtosopimukset, osata etsid niista tarvittavat tiedot ja
tulkita naita tietoja oikealla tavalla, jotta han voi varmistua palkkojen oikeellisuudesta ja osaa

myOs neuvoa ja opastaa tyontekijoita ja esihenkildita.

4 Tutkimuksen toteutus ja tutkimustulokset

4.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa hyvinvointialueen palkkapalveluyksikdn osaamisen nykyti-
laa ja sen kehittamisen tarpeita. Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselylomakkeella, jossa yhdistyi-

vat triangulaation keinoin seka laadulliset etta maaralliset kysymykset.

Linkki kyselylomakkeeseen ldhetettiin sdhkopostitse kaikille palkkapalveluyksikdssa tyoskentele-
ville palkkasihteereille seka palkanlaskennan asiantuntijoille, yhteensa 33 henkildlle. Palkkapalve-
luyksikon esihenkilo tiedotti koko tiimia tulevasta kyselysta jo pari pdivaa ennen kyselyn lahetta-
mista. Kyselyn vastausaika oli 18.1.—2.2.2024. Vastaajille ldhetettiin muistutusviesti kyselyyn
vastaamisesta vielda muutamaa pdivaa ennen vastausajan paattymista. Kaikki kysymykset kyselyssa
olivat vapaaehtoisesti vastattavia. Siitd huolimatta ldhes jokaiseen kysymykseen vastasi suurin osa

vastaajista.

4.2 Tutkimuksen tulokset

Linkki kyselylomakkeeseen ldhetettiin sahkopostitse yhteensa 33 tyontekijalle. Vastauksia kyselyyn

tuli 22 kappaletta. Ndin ollen kyselyn vastausprosentti oli 67 prosenttia.
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Osaaminen ja kehitys

Osaamisen ja kehityksen vaittamilla (kuvio 4) haluttiin selvittda vastaajien ndkemyksia osaamisesta
ja sen nykytilasta yleisesti. Vaittamat muodostettiin tutkimuskysymysten ja teoriatiedon pohjalta.
Vaittamissa oli kdytossa neliportaiset vastausvaihtoehdot, joiden lisdksi oli myds en osaa sanoa -

vastausvaihtoehto.

Kuviosta 4 voitiin huomata, etta suurin osa kyselyyn vastaajista olivat vaittamista joko jokseenkin
samaa mielta tai tdysin samaa mielta. Kaikki vastaajat (100 %) olivat jokseenkin samaa tai taysin
samaa mielta siitd, etta heilld on tyonsa suorittamiseen tarvittava osaaminen. Suurin osa (78 %)
vastaajista koki tyopaikan tarjoavan hyvat kehitysmahdollisuudet. Vaittamista nousi esiin erityi-
sesti myos seka sisdisten ettd ulkoisten koulutusten hyodyllisyys. Vastaajista reilu kolme neljan-
nesta (78 %) oli jokseenkin tai tdysin samaa mieltad ulkoisten koulutusten hyodyllisyydesta. Sisais-
ten perehdytysten hyodyllisyydesta puolestaan olivat jokseenkin tai taysin samaa mieltd kaikki

vastaajat (100 %).

Eniten eri mieltd olevia vastauksia kertyi vadittamaan riittavasta ajankaytosta osaamisen kehittami-
seen ja uuden oppimiseen. 45 % vastaajista oli taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta siita, etta
aikaa on tarpeeksi kdytettdvaksi osaamisen kehittdmiseen ja uuden oppimiseen. Erimielisid vas-
tauksia kertyi myos vaittamaan tydssa tarvittavasta riittavasta ohjauksesta ja koulutuksesta. Reilu
neljannes (27 %) kyselyyn vastaajista oli jokseenkin eri mielta siita, etta saisi tarpeeksi tyossaan

tarvitsemaansa ohjausta ja koulutusta.



Olen itse aloitteellinen kehittddkseni tarvitsemaani osaamista

Saan riittdvasti tyossa tarvitsemaani ohjausta / koulutusta

Minulla on tyoni suorittamiseen tarvittava osaaminen

Olen tyytyvdinen omaan kehitykseeni tdissa viimeisen vuoden
aikana

Osaamistani ja kokemustani hyodynnetdan oikealla tavalla

Ty6paikkani tarjoaa minulle hyvat kehitysmahdollisuudet

Minulla on riittavasti aikaa palkanlaskennan osaamisen
kehittamiselle ja uuden oppimiselle

Osaamisen kehittamista tuetaan mielestani tarpeeksi
esihenkilon ja muun tiimin taholta

Ulkoiset koulutukset ovat mielestani hyodyllisia

Palkkapalveluyksikon sisdiset perehdytykset ovat mielestani

hyodyllisia

Palkkapalveluyksikdssa panostetaan riittavasti osaamisen
kehittdmiseen

B Taysin eri mielta m Jokseenkin eri mieltd W Jokseenkin samaa mieltd B Taysin samaa mieltd B En osaa sanoa N =22

Kuvio 4. Osaaminen ja kehitys
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Kyselyssa kartoitettiin avoimilla kysymyksilla myos sitd, mitka palkkaprosessiin liittyvat tyotehtavat

ovat vastaajien mielesta helppoja ja mitka haasteellisia. Molempiin kysymyksiin saatiin 16 vas-

tausta. Vastauksissa korostui se, etta helpoiksi tyotehtaviksi koettiin erityisesti useammin eli pai-

vittdin ja kuukausittain toistuvat tehtdvat. Monet vastaajat kokivat koko palkanlaskennan proses-

sin helpoksi. Haasteellisiksi tyotehtaviksi palkkaprosessissa koettiin harvemmin toistuvat tehtavat

seka sellaiset uudet tilanteet, joihin ei suoraan pysty soveltamaan olemassa olevaa tietoa. Haasta-

viksi tyotehtaviksi koettiin myos sellaiset tehtavat, joista ei ole viela olemassa organisaation yh-

teista linjausta tai toimintatapaa.

Tyotehtavien osalta kyselyssa kartoitettiin myos sita, mitka palkkaprosessiin liittyvat tyotehtavat

ovat vastaajien mielesta tarpeeksi selkeasti maariteltyja ja ohjeistettuja seka sita mitka tehtavat
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eivat ole tarpeeksi selkedsti maariteltyja ja ohjeistettuja. Selkeasti maariteltyjen tyotehtdvien kysy-
mykseen vastasi 16 vastaajaa ja ei selkeasti maariteltyjen tyotehtavien kysymykseen 10 vastaajaa.
Vastaajat kokivat, etta tyotehtdvat ovat padosin selkedsti maariteltyja. Ohjeita koettiin olevan hy-
vin saatavilla, jopa niin paljon, etta kaikkia ohjeita ei valttamattda huomata hyodyntaa. Niita tyoteh-
tavia, jotka eivat vastaajien mielestd ole tarpeeksi selkedsti maariteltyja ja ohjeistettuja olivat eri-
tyisesti tydkokemuslaskenta ja tapaturma-asioihin liittyva asiointi vakuutusyhtion kanssa seka

linjausta vailla olevat asiat.

Onnistumiset

Onnistumisia kartoitettiin kysymalla mista asioista vastaajat saavat tyossaan onnistumisen koke-
muksia ja miten onnistumisia kasitelladn. Avoimeen kysymykseen saatiin 20 vastausta. Onnistumi-
sen kokemuksia vastaajat saivat erityisesti siitd, etta palkat [ahtevat maksuun ajallaan ja mahdolli-
simman virheettémasti. Haastavien ongelmien ratkaiseminen ja tyotehtédvien saaminen valmiiksi
koettiin myds onnistumisina. Saaduista kiitoksista ja positiivisesta palautteesta muodostui monelle
vastaajalle onnistumisen kokemuksia. Onnistumisista iloitaan ja koetaan pdaasiassa positiivisia

tunteita.

Tyossa koettuihin onnistumisiin liittyen kysyttiin myos sita, onnistumisten jakamisesta tyokaverei-
den kanssa. Kuviosta 5 voidaan huomata, etta suurin osa (91 %) vastaajista vastasi jakavansa on-

nistumisia tyokavereiden kanssa

m Kylla Ei N=22
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Kuvio 5. Onnistumisten jakaminen tyokavereiden kanssa

Epaonnistumiset

Samalla tavalla kuin onnistumisia, selvitettiin kyselyssda myos missa asioissa vastaajat kokevat epa-
onnistumisia ja miten niita kasitelladn. Avoimeen kysymykseen vastasi 19 vastaajaa. Pdaasiassa
epdonnistumisen tunteita aiheuttivat omat virheet. Myds ajan puute aiheutti monelle vastaajalle
epdonnistumisen kokemuksia, jos ei ole aikaa tehda tyotehtavia niin huolellisesti kuin haluaisi. Pal-
kanmaksun virheet aiheuttivat myos epdonnistumisen kokemuksia, my0s siind tapauksessa etta
virheet eivat alun perin olleet itsesta |ahtdisin. Osa vastaajista otti virheet raskaammin ja ne jdivat

painamaan mielta, kun taas osa koki epdonnistumisten kuuluvan asiaan ja paasi niistd helpommin

yli.

Epdonnistumisten osalta kysyttiin myos sitd, jaetaanko niita tyokavereiden kanssa. Kuviosta 6 voi-
daan huomata, ettd onnistumisten tapaan suurin osa (91 %) vastaajista jakoi myos epaonnistumi-

sia tyOkavereiden kanssa.

mKylld = E N=22

Kuvio 6. Epdonnistumisten jakaminen tydkavereiden kanssa

Oppiminen ja osaamisen kehittdminen
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Oppimiseen liittyen kyselyssa kysyttiin avoimella kysymyksella sitd, miten vastaajat kokivat oppi-
vansa parhaiten. Vastauksia kysymykseen saatiin 21. Vastauksissa korostui erityisen paljon itse te-
kemalla tapahtuva oppiminen. Parhaiten opittiin myds toistojen ja kertauksen kautta seka hyvien

ohjeiden avulla.

Yksi kysymyksistd koski sita, ovatko vastaajat mielestdan voineet vaikuttaa osaamisen kehittami-
seen viimeisen vuoden aikana. Kuten kuviosta 7 voidaan ndahda, noin kaksi kolmannesta vastaajista

(68 %) koki voineensa vaikuttaa viimeisen vuoden aikana osaamisen kehittamiseen.

= Kylla Ei N=22

Kuvio 7. Oletko mielestasi voinut vaikuttaa osaamisen kehittdamiseen viimeisen vuoden aikana?

Palkanlaskennan osaamisen nykytilaa koskevassa kysymyksessa vastaajat saivat arvioida osaami-
sensa nykytilan asteikolla yhdesta (kohtalainen) neljdan (erinomainen). Vastausten minimiarvo oli

2, maksimiarvo 4 ja keskiarvo 3 eli vastaajat arvioivat osaamisen olevan hyvalla tasolla.

Avoimeen kysymykseen palkanlaskennan osaamisen kehittamisestd vastasi 16 vastaajaa. Useat
vastaajat vastasivat kehittdvansa osaamistaan selvittamalla asioita oma-aloitteisesti ja aktiivisesti.
Osaamista kehitettiin vastaajien mukaan myos osallistumalla koulutuksiin ja perehdytyksiin seka

my0s keskusteluilla ja yhteistyolla tydkavereiden kanssa.

Yksi kysymys koski asioita, joihin kaivataan lisda koulutusta tai perehdytysta. Kuviosta 8 voidaan

huomata, etta eniten koulutusta tai perehdytysta kaivattiin paikallisiin sopimuksiin (55 %) seka
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Kela- ja vakuutusasioihin (50 %) liittyen. My0s tietojarjestelmiin (40 %) seka lakeihin ja tyoehtoso-

pimuksiin (35 %) liittyva koulutus olisi vastaajien mielesta tarpeellista.

Palkanlaskenta | 0%
Lait ja tydehtosopimukset | NI :-%
Paikalliset sopimukset | NN -5
Kela- ja vakuutusasiat [ R  -0%
Asiakaspalvelu ja vuorovaikutus
Tietojarjestelmiin liittyvat asiat | NN /0%
Yhteistyon kehittaminen tyoyhteiséssd | I 10%

% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

EmN =20

Kuvio 8. Asiat, joihin kaivataan lisda koulutusta tai perehdytysta

Avoimeen kysymykseen siitd kenen vastuulla osaamisen kehittdminen on, vastasi 18 vastaajaa.
Vastauksissa korostui se, etta halun osaamisen kehittamisen koettiin olevan jokaisen tydntekijan
omalla vastuulla, mutta myos esihenkilon vastuu ja tuki nousi vastauksissa esiin osaamisen kehitta-

misen mahdollistajana.

Tahan liittyen kysyttiin myos, tuetaanko osaamistasi ja sen kehittamista mielestasi tarpeeksi esi-
henkilon ja muun tiimin taholta. Kuviosta 9 voidaan huomata, etta lahes kaikki (85 %) vastaajat ko-

kivat, etta esihenkil® ja muu tiimi tukevat osaamista ja sen kehittamista tarpeeksi.
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15,0%

m Kylla Ei N=20

Kuvio 9. Tuetaanko osaamistasi ja sen kehittamista tarpeeksi esihenkilon ja muun tiimin taholta?

Osaamisen kehittamiseen liittyen kysyttiin myos sita, mahdollistetaanko palkkapalveluyksikossa
osaaminen osana tyota. Kuvion 10 vastauksista voidaan huomata, etta lahes kaikki vastaajat (95 %)

kokivat, ettda osaaminen kylla mahdollistetaan osana tyota.

= Kylla Ei N=20

Kuvio 10. Mahdollistetaanko mielestasi oppiminen osana tyota?
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Avoimeen kysymykseen vuorovaikutuksen ja osaamisen jakamisen kehittdmisesta saatiin 15 vas-
tausta. Vastauksissa korostuivat tiimityd seka avoin vuorovaikutus tiimin kesken ja tiedon jakami-
nen matalalla kynnyksella. Myos tyokavereiden kunnioitus ja arvostaminen nousivat esiin kehitta-

miskohteina seka ihmisten erilaisten vahvuuksien hyédyntaminen.

Viimeisena kysymyksena kysyttiin vastaajien suhtautumista tydelamassa tapahtuviin muutoksiin.
Tahan avoimeen kysymykseen saatiin 20 vastausta. Muutoksiin suhtauduttiin vastausten perus-
teella paaasiassa avoimin mielin ja muutosten nahtiin kuuluvan palkanlaskentatyon luonteeseen.
Vastaajat kokivat, etta muutokset yleisesti ottaen tuovat mukanaan parannuksia asioihin. Joskus
muutoksia kuitenkin tuntuu tapahtuvan liikaa ja niita on vaikea hyvaksya, mutta oikeanlaisen asen-

teen koettiin kuitenkin auttavan sopeutumaan.

5 Johtopaatokset

Tassa luvussa analysoidaan keskeisimpia tutkimustuloksia ja muodostetaan niiden pohjalta johto-
paatoksiad. Johtopaatoksia apuna kdyttden pyritddn vastaamaan tutkimuskysymysten kautta tutki-

musongelmaan. Tdman opinnadytetyon tutkimusongelmat olivat:

e Mika on osaamisen nykytila hyvinvointialueen palkkapalveluyksikdssa?

e Millaisia osaamisen kehittdmisen tarpeita hyvinvointialueen palkkapalveluyksikossa on?

Osaamisen nykytila

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd palkkapalveluyksikbn osaaminen on melko hyviélla tasolla. Suurin
osa vastaajista kokee, ettd heilla on tyon suorittamiseen tarvittava osaaminen ja etta tyopaikka
tarjoaa hyvat kehitysmahdollisuudet. Parhaana oppimisen muotona vastauksissa korostui erityi-
sesti tekemélla oppiminen. Sama asia nousi esiin myds TY02030-ohjelman rahoittamassa

MEADOW-tutkimuksessa (Lyly-Yrjanainen 2023).

Eklund (2021) nostaa esiin oman toiminnan reflektoinnin tarkeyden eli esimerkiksi onnistumisten
ja epdonnistumisten lapikaynnin esimerkiksi jonkin tyosuorituksen jalkeen. Eklundin mukaan myds

tyokavereiden kanssa kaytavat keskustelut auttavat oppimaan uutta. (Eklund 2021, 38—39). Tutki-
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mustuloksista kavi ilmi, ettd omaa toimintaa kylla reflektoidaan seka onnistumisten ettd epdonnis-
tumisten kohdalla. Lahes kaikki vastaajat myos jakavat ndita molempia tydkavereiden kanssa. On-
nistumisista tulee hyva mieli ja uutta intoa tyontekoon. Epdonnistumisia jddadaan enemman har-

mittelemaan itsekseen, mutta niitakin kylla jaetaan tyokavereiden kanssa.

Eklundin (2021) mukaan osaamisen kehittdminen ei tarkoita pelkdstdan erilaisia koulutuksia, vaan
osaamisen kehittamista tapahtuu parhaimmillaan jokapdivdisessa tyossa osana arkea. (Eklund
2021, 28-29.) Tekemallad oppimisen koettiin tutkimustulosten mukaan olevan paras oppimisen
keino. Ulkoiset koulutukset ja palkkapalveluyksikdn sisdiset perehdytykset koettiin myos erittdin
tarkeiksi osaamisen kehittamisen keinoiksi, joten ulkoisiin koulutuksiin osallistumista ja sisdisten

perehdytysten jarjestamistad kannattaa jatkaa edelleen myos tulevaisuudessa.

Viitalan (2021) mukaan organisaation on pohjimmiltaan luotava mahdollisuudet osaamisen kehit-
tamiselle, vaikka osaamisen kehittdminen onkin yksilon omalla vastuulla (Viitala 2021, 123). Tama
ajatus nousi esiin myods tutkimustuloksissa, etta tyontekijalla itselldan tulee olla halu ja suurin vas-
tuu oman osaamisensa kehittamiseen on vastuussa oman osaamisensa kehittdmisestd, mutta esi-

henkilolla on myds tarkea rooli kehittamisen mahdollistajana.

Osaamisen kehittdmisen tarpeet

Lyly-Yrjandisen (2023) mukaan kiire vaikeuttaa oppimista ja on haitallista erityisesti sellaisissa teh-
tavissa, joissa omaan ajankdyttoon ei pysty kunnolla vaikuttamaan (Lyly-Yrjanainen 2023). Eklun-
din (2021) puolestaan on sitd mielta, ettd oppimisen tulisi olla osa arkea muun tyon ohessa, eika
kaikki aika saisi kulua pelkastaan ”oikeisiin toihin” (Eklund 2021, 39). Yhdeksi kehittdmiskohteeksi
tutkimustuloksista nousikin riittavan ajan varmistaminen osaamisen kehittamiselle ja uuden oppi-
miselle. Palkkapalveluyksikdssa omaan ajankayttoon pystyy kylla vaikuttamaan, vaikka ty® onkin
osaltaan aikataulutettua. Tyotahti on aaltomainen kiirehuippujen osuessa aina kaksi kertaa kuu-
kaudessa ennen palkka-ajoa tapahtuvaan palkkojen tarkistukseen. Kiirehuippujen valiin jaa kuiten-

kin myos paivia, jolloin ehtisi paremmin perehtyd osaamisen kehittdmiseen ja uuden oppimiseen.

Eklundin (2021) mukaan, ettad nykytilanteen hyodyntamaton potentiaali olemassa olevan tiedon
hyodyntamisessa kannattaa huomioida ennen uuden osaamisen tavoittelua. Yksi osa olemassa

olevan tiedon hyédyntamista on tiedon jakaminen. (Eklund 2021, 40—42.) Tutkimustuloksissa nousi
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esiin matala kynnys tiedon jakamiseen seka jokaisen vastuu tiedon jakamisessa ja avoimessa vuo-
rovaikutuksessa. Koska palkkapalveluyksikko toimii useassa eri toimipisteessa, taytyy tiedon jaka-
misessa huomioida se, ettd se saavuttaa kaikki tyontekijat tasapuolisesti. Tassa voidaan hyodyntaa

entistda enemman sahkoisid vuorovaikutusvalineita kuten Teamsia ja sahkdpostia.

Lisda koulutusta ja perehdytysta kaivattiin tutkimustulosten mukaan erityisesti paikallisiin sopi-
muksiin seka Kela- ja vakuutusasioihin liittyen. Epdselvyytta tydtehtdvissa koettiin tutkimustulos-
ten mukaan aiheuttavan yhtendisten linjausten ja toimintatapojen puuttuminen monista tyotehta-
vistd. Asia on jo tiedostettu organisaatiossa ja naita linjauksia ja toimintatapoja kehitetdaan

eteenpdin mahdollisuuksien mukaan.

6 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa hyvinvointialueen palkkapalveluyksikén osaamisen nyky-
tilaa ja kehittamisen tarpeita. Toimeksiantajalla oli tarve selvittda osaamisen kehittamista organi-
saatiossa, koska palkkapalveluyksikk6 on muodostunut useammasta eri organisaatiosta hyvinvoin-
tialueiden aloittaessa toimintansa, eikd kokonaiskuvaa osaamisen kehittamisesta koko yksikon
osalta ollut aiemmin olemassa. Tavoitteena oli muodostaa kasitys osaamisen nykytilasta ja siita,

millaisia osaamisen kehittdmisen tarpeita on.

Tutkimuksen tulosten avulla saatiin vastaus osaamisen nykytilasta ja sen kehittamisen tarpeista.
Myos tutkimusongelma eli se, miten osaamista voitaisiin kehittda palkkapalveluyksikossa, selvisi
tutkimuskysymyksiin vastaamalla. Tutkimuksen avulla saatiin hyvat vastaukset, siihen mika on
osaamisen nykytila ja miten osaamista voitaisiin edelleen kehittad. Tuloksissa nousi esiin paljon
samoja asioita kuin myds teoreettisessa viitekehyksessa, joten niiden valilla voidaan nahda olevan

selked yhteys.

Tutkimus onnistui kokonaisuutena katsoen hyvin, koska sen avulla saatiin vastaus tutkimusongel-
maan. Toimeksiantaja saa tutkimuksen tuloksista ja kehitysehdotuksista hyvan pohjan Iahtea jat-
kamaan palkkapalveluyksikon osaamisen kehittdmistd. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimus-
otteen yhdistelma kyselytutkimuksessa oli hyva, koska kvantitatiivisilla kysymyksilla saatiin
muodostettua erilaisia jakaumia ja tunnuslukuja tutkittavista asioista seka kvalitatiivisilla kysymyk-

silld lisaa syvyytta tuloksiin.
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Taustakysymyksia tutkittavista henkilGista ei tassa tutkimuksessa kaytetty lainkaan tutkittavien
anonymiteetin sailyttamiseksi tutkittavien joukon ollessa melko pieni, 33 henkil6a. Niiden avulla
tutkimukseen olisi saanut lisdd omanlaistaan syvyyttd, kun tutkittavista asioista olisi voinut tehda

erilaisia ristiintaulukointeja.

Kysely ldhetettiin kaikille palkkapalveluyksikon palkkasihteereille ja palkanlaskennan asiantunti-
joille eli yhteensa 33 henkildlle. Vastauksia saatiin 22 kappaletta eli vastausprosentti oli oikein
hyva 67 prosenttia. Tutkittaville [ahetettiin muistutusviesti vastaamisesta muutamaa paivaa ennen
kyselyn sulkeutumista. Kyselyyn saapui useampi vastaus vield muistutusviestin [ahettamisen jal-

keen, joten se paransi vastausprosenttia omalta osaltaan.

Luotettavuusarviointi ja eettisyys
Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys on huomioitu jo suunnitteluvaiheesta alkaen. Opinnayte-
tyon vaiheet on dokumentoitu tarkasti ja raportointi on tehty JAMK:in raportointiohjeiden mu-

kaan.

Tutkimuksen viitekehyksen muodostamisessa huomioitiin ldhteiden luotettavuus ja ldhdekritiikki.
Kyselylomaketta voidaan pitaa luotettavana, koska se suunniteltiin huolellisesti etukateen ja myos

opinnaytetydn toimeksiantaja tutustui kyselyyn etukateen ja antoi omat kommenttinsa siita.

Tutkimustulosta voidaan pitaa reliaabelina eli toistettavana. Tutkimustulos olisi toistettavissa uu-
della kyselylla. Tutkimusaineiston pohjalta myos joku toinen tutkija paasisi samaan lopputulok-
seen. Tutkimustulosta voidaan pitdada myos validina eli valitulla tutkimusmenetelmalld saatiin mitat-

tua juuri sitd, mita oli tarkoitettukin mitata.

Jatkotutkimusaiheet

Jatkotutkimusaiheena nousi esiin se, ettd saman tai samankaltaisen kyselyn voisi toistaa jatkotutki-
muksena esimerkiksi 1-2 vuoden kuluttua ja selvittaa silloin uudelleen, miten osaamisen nykytila
on muuttunut tasta tutkimuksesta saatujen kehitysehdotusten avulla seka millaisia uusia kehitta-

misen tarpeita silloin nousisi esiin.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Hei,

opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa liiketalouden koulutusohjelmassa ja teen parhaillaan
opinnaytetyotani hyvinvointialueen palkkapalveluyksikon toimeksiannosta. Opinnaytetyon ai-

heena on osaamisen kehittaminen hyvinvointialueen palkkapalveluyksikdssa.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, millainen on palkkapalveluyksikon osaamisen nykytila ja mil-
laisia ovat osaamisen kehittamisen tulevaisuuden tarpeet. Tutkimuksen tuloksena syntyy kehitta-
misideoita, joita toimeksiantaja voi hyodyntaa tulevaisuuden tarpeisiin suunnitellessaan palkkapal-

veluyksikdn osaamisen kehittamista.

Tutkimus toteutetaan kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake sisaltaa seka erilaisia vaittamia etta
myo6s avoimia kysymyksid, joihin voit vastata omin sanoin. Jokaiseen kysymykseen vastaaminen ei

ole pakollista.

Kysely on avoinna 18.1.-2.2.2024. Kyselylomakkeen tayttamiseen kuluu aikaa noin 15-30 minuut-
tia. Kyselyyn vastataan anonyymisti. Kyselyaineisto kasitellaan luottamuksellisesti eika yksittdista
vastaajaa voi tunnistaa tutkimustuloksista. Kyselyaineisto hdvitetadn asianmukaisesti sen jalkeen,

kun tutkimus on valmistunut.

Ystavallisin terveisin Liisa-Maria Rantanen
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1. OSAAMINEN JA KEHITYS

1=Taysin eri mieltd, 2= Jokseenkin eri mieltd, 3= Jokseenkin samaa mieltd, 4=Taysin samaa mielta

®
®
®
G

En osaa sanoa

O

Olen itse aloitteellinen kehittadkseni
tarvitsemaani osaamista

Saan riittavasti tyossa tarvitsemaani ohjausta /
koulutusta

Minulla on tyoni suorittamiseen tarvittava
osaaminen

Olen tyytyvdinen omaan kehitykseeni tdissa
viimeisen vuoden aikana

Osaamistani ja kokemustani hyédynnetaan
oikealla tavalla

Tyopaikkani tarjoaa minulle hyvat
kehitysmahdollisuudet

Minulla on riittavasti aikaa

O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O

O

En 0saa sanoa

palkanlaskennan osaamisen kehittamiselle
ja uuden oppimiselle

E
E
:
E

Osaamisen kehittamista tuetaan mielestani
tarpeeksi esihenkilon ja muun tiimin taholta

O

Ulkoiset koulutukset ovat mielestani hyodyllisia

Palkkapalveluyksikon sisdiset perehdytykset
ovat mielestdni hyodyllisia

Palkkapalveluyksikdssa panostetaan
riittavasti osaamisen kehittamiseen

O OO0 O
O OO0 O
O OO0 O
O OO0 O
O OO

2. Mitka palkkaprosessiin liittyvat tyotehtavat ovat sinulle helppoja?

1000 merkkia jaljella
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3. Mitka palkkaprosessiin liittyvat tyotehtavat ovat sinulle haasteellisia?

1000 merkkia jaljella

4, Mitka sinulle kuuluvat palkkaprosessin tyotehtavat ovat tarpeeksi selkedsti maaritel-

tyja ja ohjeistettuja?

1000 merkkia jaljella

5. Mitka sinulle kuuluvat palkkaprosessin tyotehtavat eivat ole tarpeeksi selkedsti maa-

riteltyja ja ohjeistettuja?

1000 merkkia jaljella

6. Mistd asioista saat tydssdsi onnistumisen kokemuksia? Miten kasittelet onnistumisia?

1000 merkkia jaljella

7. Jaatko onnistumisia tydkavereiden kanssa?



8.

O Kylla

O Ei

Missa asioissa koet epdonnistumisen kokemuksia tydssasi? Miten kasittelet epdon-

nistumisia?

1000 merkkia jaljella

10.

Jaatko epdonnistumisia tyokavereiden kanssa?

O Kylla

O Ei

Miten opit mielestdsi parhaiten?

1000 merkkia jaljelld

11.

Miten arvioit palkanlaskennan osaamisesi nykytilan?

O 1 Kohtalainen
O 2
O 3
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O 4 Erinomainen

12. Oletko mielestasi voinut vaikuttaa osaamisen kehittamiseen viimeisen vuoden ai-
kana?

O Kylla

O Ei
13. Miten kehitdat omaa palkanlaskennan osaamistasi?

1000 merkkia jaljella

14. Mihin asioihin kaipaisit lisda koulutusta tai perehdytysta? Voit valita useamman vas-

tausvaihtoehdon.

Palkanlaskenta

Lait ja tydehtosopimukset
Paikalliset sopimukset

Kela- ja vakuutusasiat
Asiakaspalvelu ja vuorovaikutus

Tietojarjestelmiin liittyvat asiat

O O O 0O O O O

Yhteistyon kehittaminen tyoyhteisossa
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15. Kenen vastuulla osaamisen kehittaminen mielestasi on?

1000 merkkia jaljella

16. Mahdollistetaanko mielestdsi palkkapalveluyksikossa oppiminen osana tyota?

O Kylla

O Ei

17. Miten kehittdisit vuorovaikutusta ja osaamisen jakamista palkkapalveluyksikossa?

1000 merkkia jaljella

18. Tuetaanko osaamistasi ja sen kehittamistd mielestasi tarpeeksi esihenkilon ja muun

tiimin taholta?

O Kylla

O Ei

19. Miten suhtaudut tydeldamdssa tapahtuviin muutoksiin?

1000 merkkia jaljella
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