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Muuttuva ty6, tydymparisto ja tydmenetelméat asettavat jatkuvasti uudenlaisia vaatimuksia
henkilostén osaamisen kehittdmiselle ja johtamiselle organisaatioissa. Etatyoskentely, digita-
lisaatio ja robotisaatio ovat tulleet osaksi tyon tekemisen tavoiksi jaddakseen. On kehitettava
keinoja kannustaa, tukea ja sitouttaa tydntekijoitd uuden oppimiseen ja uuden osaamisen
hankintaan.

Taman tutkimustyon tarkoituksena oli kartoittaa tyontekijoiden motivaatiota uuden osaamisen
hankintaan ja toimintatapojen kehittdmiseen muuttuvassa Verohallinnossa. Ty rajattiin kos-
kemaan henkiléverotusta tekevien tyontekijoiden halukkuutta osaamisensa kehittdmiseen ja
Ioytaa johtamisen keinoja heidan tukemisekseen ja sitouttamisekseen uuden oppimiseen ja
uusien toimintatapojen rakentamiseen.

Tavoitteena oli kyselysta nousseiden tulosten pohjalta tuottaa toimenpide-ehdotuksia uuden
osaamisen kehittdmiseksi ja tueksi esimiehien ja osaamisen hankinnasta vastaavien kayt-
toon.

Tutkimusty6 ajoittui vuosien 2019 — 2020 valille. Tama on tutkimustyyppinen opinnaytetyd ja
tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista menetelmaa. Kyselylomake ja aineisto hankit-
tiin sahkoista webropol-kyselya kayttaen, minka tarkoituksena oli selvittdd motivaation lisaksi
sita, miten tyontekijat ajattelevat uuden oppimisesta ja miten tarkeana he pitavat tydssa kehit-
tymista ja mitéa haasteita he siind kokevat.

Kaiken kattavaksi yleisvaikutelmaksi tulosten pohjalta nousi tyontekijoiden hyvin positiivinen
ja realistinen asennoituminen tydssa tapahtuvia muutoksia kohtaan. Motivaatio uuden oppi-
miseen ja osaamisen paivittdmiseen oli varsin korkea kaikista tiedossa olevista haasteista
huolimatta. Onnistumisen tunne tydssa motivoi. Siksi omaan ty6hon ja osaamisensa kehitta-
miseen vaikuttaminen koettiin tarkeaksi.

Jokaisella on oma oppimistyylinsa. Yksi oppii yhdessa muiden kanssa, toinen yksinopiskelu-
na, kolmas kaytanndn tyon kautta jne. Toive yksilollisen oppimistavan huomioimiseen koulu-
tuksia jarjestettdessa tuli selvasti esille. Tiedettdessa kunkin oppimistyyli voitaisiin koota sa-
maa tyylia vaativat yhteen. Parhaiten koettiin uusien asioiden oppimisen tapahtuvan ty6ta
tehdessa tai tydn ohessa. Erityisesti housi esille tarve yhdistda koulutuksiin kaytannén tyo-
harjoittelua.

Uuden oppiminen ja osaamisen kehittdminen vaatii keskittymista. Suurimmiksi oppimisen
haasteiksi koettiin tydmaarien seka tydtehtavien laajuuden ja vaikeusasteen lisddntyminen ja
naista johtuvat ajan ja resurssien puute seka Kiire.
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osaamistyyli, palaute
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1 Johdanto

Muuttuva ty6, menetelmat ja toimintamparistd asettavat jatkuvia, aikaa seuraavia vaati-
muksia osaamisen kehittamiselle ja johtamiselle organisaatioissa. Taman paivan muutok-
sia leimaa erityisesti niiden nopeatahtisuus. Uusia ty6tehtavia syntyy, vanhoja poistuu
uusien tydmenetelmien ja teknisten valineiden myota. Vaaditaan uutta osaamista, jatku-
vaa oppimista, uusien valineiden ja tydtapojen omaksumista, itsensa kehittamista seka
ennakoivaa varautumista tulevaisuuden tydelaman haasteisiin. Etatyoskentely, digitalisaa-
tio ja robotisaatio ovat tulleet osaksi tyon tekemisen tapoina jaddékseen. On kehitettadva
keinoja kannustaa ja sitouttaa tyontekijoita uuden oppimiseen ja uuden osaamisen han-
kintaan. Varsinkin etatytskentely edellyttaa tekijoiltdan itseohjautuvuuden ja itsensa joh-
tamisen taitoja seka erityisesti luottamuksellista ilmapiiria tyontekijoiden ja esimiesten va-

lill&.

Mennyt kevattalvi 2020 COVID-19-koronapandemineen pysaytti ja samalla opetti hatkah-
dyttavasti sen, miten tydelamassa on varauduttava myés ennalta arvaamattomiin akillisiin
tilanteisiin, sellaisiinkin, mita hienoimmatkaan riskianalyysit eivat osanneet etukateen aa-
vistaa. Koronakevat ravisteli voimalla ja hajotti koko tydelaman pakkaa tuntemattomien
epavarmuuksien suuntiin. Nyt tuli aika herata siihen, miten nopeasti tydéelama voi joutua
muuttamaan tyon tekemisen tapoja. Ja hammastyttavan ketterasti ja joustavasti on Idydet-
tykin uusia muuntopolkuja pakon edessa. Uuden oppimiselle ja osaamisen vahvistamisel-
le on entistd enemman kysyntaa ja tydn merkitys ja arvo ihmisen toimeentulolle on avau-

tunut uudella tavalla. Mikaan tyo6 ei ole itsestaén selvaa.

Ty6n tekemisen vauhdikkaat muutokset ja yllattavat tilanteet vaativat valmiuksia ketteraén
oppimiseen ja halua oman osaamisen vahvistamiseen. Kokemus ei enaa riitd osaamisek-
si, joskin se tukee oppimista ja antaa hyvan pohjan uuden oppimiselle. Tydelaméassa mu-
kana pysymisessa edellytetdén tietoista paneutumista itsensa kehittdmiseen kaiken aikaa.
Oppiminen on kiintea osa ty6ta. Oppiminen tapahtuu tyota tehdessa ja tydn ohessa jatku-
vasti, ei vuorotellen. Kun kehitetaan tyota, opitaan uutta. Kun uutta osaamista taas sovel-

letaan tyéhon, uusiutuu samalla ty6paikankin toiminta. (Otala 2018, 15,17,20.)

COVID-19-korona on haastanut tydelaman. Ei niin huonoa, etteikd koronakriisissa olisi
jotain hyvaakin. Se on tuonut uutta ajateltavaa ja uusia mahdollisuuksia muuttaa tydympa-
ristda ja tyotapoja. Tassa ainutlaatuisessa tilanteessa pakko on hyva motivaattori uuden
oppimiselle, vaikka muutoin se koettaisiin lannistavana. Ehka korona on portti uuteen.

Tosielaman haasteet nayttavat olevan monimutkaisempia kuin, mité teoriatieto tuo esiin.



Viimeistaan nyt tyopaikoilla, joissa etatyot ovat mahdollisia, on otettu valtavia digiloikkia.
Etatyot tulivat nyt monille todeksi ja tutuiksi. Ne tulivat jaddakseen yhtena vaihtoehtoisena
tyon tekemisen kaytantda. Etatyo toimii juuri téllaisessa koronan tapaisessa kriisitilantees-
sa. Kun saadaan enemman tietoa ja kokemuksia etatéiden toimivuudesta, niin niit& voi-
daan edelleen kehittaé ja etsia ratkaisuja esiintyviin haasteisiin, joita etaty0 tuo vaistamat-
ta tullessaan. Saatujen kokemusten pohjalta etatyot voivat vakiintua yhtena tyon tekemi-
sen muotona. Oppiminen, koulutus ja kehittaminen eivat naemma lopu koskaan. Mutta
mit& ajattelevat tydntekijat osaamisen kehittamisesta ja jatkuvasta oppimisesta, siihen
paneudutaan tassa tutkimuksessa.

1.1 Opinnaytetydn rakenne

Tama opinnaytetyo sisdltaa seitseman paalukua alkaen teoreettisesta viitekehyksesta ja
paatyen tutkimusosion kautta pohdintaan seka tutkimuksen tuloksena syntyneeseen
osaamisen kehittdmisen toimenpide-ehdotuksiin PAdkaupunkiseudun verotoimiston esi-

miesten ja osaamisen kehittdmisen prosessivastaavien kayttoon.

Ensimmaisessa luvussa kerrotaan kehittamistyon taustaa seka esitellaan organisaatio,
mihin tutkimus kohdistettiin. Lahdekirjallisuuteen pohjautuva teoriaosuus sisaltaa luvut 2 ja
3, mitka kasittelevat osaamisen johtamisen seka osaamiseen ja sen kehittamiseen liitty-

via aihealueita.

Raportin neljgnnessa luvussa tarkennetaan kehittdmistehtavéan tavoitteet, rajaukset ja
tutkimuskysymykset seka esitellaan kehittamistydssa kaytettyja tutkimusmenetelmia ja
perustellaan naiden valinta. Tassa luvussa kerrotaan lisaksi tutkimuksen toteutuksesta,

miten aineisto on kasitelty sekd pohditaan tutkimuksen luotettavuuskysymysta.

Viides luku keskittyy kyselytutkimuksen tuloksien esittelyyn. Kuudes luku esittelee kehit-
tamistydn tuotosta, seitsemas luku tydn johtopaatdksia ja jatkokehitysideoita sekéa lopuksi
arvioidaan omaa oppimista opinnaytetydprosessin aikana. Tyon lopussa ovat l&ahdeluette-

lo seka liitteet.

1.2 Kehittamisympariston kuvaus

Kehittamistehtava on toteutettu Padkaupunkiseudun verotoimiston henkildverottajille. Ve-
rohallinnon organisaatio on muuttunut paikallisista organisaatioista valtakunnalliseksi pro-
sessiorganisaatioksi. Talla pyritadn verotuksen yhdenmukaisuuteen kaikkialla Suomessa.
Henkildasiakkaan verottaminen toteutetaan valtakunnallisesti johdetuilla prosesseilla, jois-

sa on valtakunnalliset prosessinomistajat. Jokaisella prosessilla on vieléa verotoimistokoh-



tainen prosessivastaava. Nama alueelliset prosessivastaavat muodostavat vield proses-
sinomistajien tukiryhman seka toimivat henkildston ja prosessin vélisena viestiyhteytena.
(Verohallinnon sisainen Intra 2020.)

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa niitd mielikuvia, motivaatiota ja asenteita, jotka
mahdollisesti vaikuttavat osaamisen kehittamiseen. Naista kootaan ideoita siihen, miten
voidaan ty6ntekijaa tukea ja ohjata oman osaamisensa kehittamiseen ja uuden oppimi-
seen seké valmentaa hanta I6ytamaan itselle sopivia tapoja hyodyntaa kaytettavissa ole-
via keinoja ja tytkaluja. Tulosten pohjalta on tarkoitus tuottaa toimenpide-ehdotuksia niin
esimiehille kuin my6s kehittdmisesté vastaaville ja koko organisaation johdolle, mitéa voi-
daan kehitystydssa ottaa viela huomioon. Kehittdmistehtavéan tavoitteena on laatia mm.
esimiesten tueksi toimintaohjeita tyontekijoiden henkilokohtaiseen osaamisen kehittdmi-
seen, minka pohjalta han voi lahted suunnittelemaan omien ryhmalaisten osalta osaami-
sen kehittamisen etenemispolkua seka tydstaa ja tdydentaa niitd eteenpain omaksi tyoka-

lupakiksi.

Paakaupunkiseudun verotoimisto on yksi Verohallinnon henkildverotusyksikon toimintayk-
sikoista. Verohallinto kerdd suurimman osan Suomen veroista ja veronluonteisista mak-
suista. Verotulot ovat julkisen talouden merkittavin tulonlahde. Verohallinnon tehtavana on
kerata oikea maara veroja oikeaan aikaan. Ennakoiva ohjaus, hyva palvelu ja uskottava
verovalvonta turvaavat verotulojen kertymisen mahdollisimman taysimaaraisina. Tavoit-
teena on saada asiakkaat toimimaan omatoimisesti ja oikein. (Verohallinnon sisdinen Intra
2020.)

Tehtavia tukevat strategiset tavoitteet ovat:
— verovaje pienenee merkittavasti,
— asiakkaat toimivat oikein,
— prosessit ovat sujuvia ja tehokkaita ja
— henkildstd on osaavaa ja motivoitunutta. (Verohallinnon sisdinen Intra
2020.)

Henkildverotusyksikko on yksi Verohallinnon verotuksen toimittamisesta vastaavista yksi-
koistd. Se vastaa henkildasiakkaiden seka liikkeen- ja ammatinharjoittajien verotuksesta.
Yksikk66n kuuluu 9 alueellista verotoimistoa, joista yksi on Padkaupunkiseudun verotoi-
misto. Henkildverotusyksikdssa on noin 2000 tyontekijaa ja Padkaupunkiseudun verotoi-
miston osuus on tasta noin 250. Verotoimistossa on 7 verotusta toimittavaa ryhmaa (sis.
asiantuntijat) ja ohjaus- ja kehittdmisryhma (sis. prosessivastaavat, esimiehet ja johtavat

asiantuntijat). Paakaupunkiseudun verotoimiston toimintaa johdetaan prosessilahtdisesti.



Joka prosessilla on oma prosessivastaavansa ja prosessivastaavan tukena toimii liséksi
prosessiryhmd. Verotoimiston johtamisjarjestelma perustuu matalaan organisaatioon ja

prosessijohtamiseen. (Verohallinnon sisdinen Intra 2020.)



2 Osaamisen johtaminen

Tassé luvussa kasitelladn osaamisen johtamiseen liittyvid teemoja. Osaaminen ja sen
johtaminen ovat tarke& osa strategista henkilostdjohtamista ja organisaation tulevaisuu-
den rakentamista. Se millaisten tekojen kautta esimies kaytanndssa edistaé osaamisen
johtamista, tiivistyy ennen kaikkea lausekkeeseen ” luo oppimista tukevaa keskustelua
tydyhteisdssa”. Osaamisen johtaminen on siis ennen kaikkea keskustelevaa, aidosti kuun-

televaa ja vuorovaikutuksellista johtajuutta. (Viitala 2008, 341.)

Osaamisen johtaminen on organisaation toiminta- ja kilpailukyvyn vahvistamista ja varmis-
tamista osaamispohjan avulla. Osaamisen johtaminen sisaltaa kaiken sellaisen tarkoin
suunnitellun ja tavoitteellisen toiminnan, jonka avulla organisaation strategian edellytta-
maa osaamista vaalitaan, kehitetaan, uudistetaan ja hankitaan. Jatkuvasti muuttuvissa
toimintaymparistoissa tulee osaamisen olla organisaatiossa tietoisen johtamisen kohtee-
na. Mahdollisuuksien luominen on pitkalti kiinni johtajista. Jokainen tydntekija kuitenkin
vastaa viime k&dessa oman ammattitaitonsa kehittymisesta ja ajan tasalla pitamisesta.
Esimiehet pitéavat huolen siitd, ettd heidan johtamissaan yksikdissa tama on mahdollista.
Heidan tehtavanaan on varmistaa henkildstonsé osaaminen ja muu resurssi, joiden va-
rassa vastuualueen tehtavat saadaan huolella hoidettua. Henkiléstbammattilaisten vas-
tuulla on puolestaan olla esimiesten tukena ja apuna osaamisen johtamisessa. Osaami-
sen johtamisen tarkein vastuutaho, selkanoja, on kuitenkin ylin johto. Ylimman johdon
tekemat paatdkset viitoittavat suunnan ja takaavat mahdollisuudet. Ne painavat muiden
toimintaa enemman. (Viitala 2008. 14,23-24.)

Osaamisen johtamisen yksi merkittava osa-alue on tiedon johtaminen. Se tarkoittaa muun
muassa sita, ettd organisaatiossa eri tasoille toimiville suunnataan juuri sellaista tietoa,
joka mahdollistaa ja hyddyttda organisaatiolle asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Tieto

on osaamisen painavin kulmakivi. (Viitala 2009. 202.)

Osaamisen johtaminen ilmentéé organisaation kyvykkyytta. Se on taitoa luoda toimintaa,
jolla huolehditaan siita, etta yhdessa sovitut kaytannét todella mahdollistavat henkiléston
koko kapasiteetin hyddyntdmisen. Henkilostdon osaaminen ja toimintatavat ovat keskeisia
toimintaa rakentavia tekijoitd. Kokonaisstrategia voi toteutua vain riittdvan, osaavan ja
motivoituneen henkiléstén avulla. Henkiléstdon osaaminen ja valmiudet ovat organisaation

merkittévin potentiaali voimavara. (Dinolehti, 2017.)

Ty6elaman muutokset vaativat tiedon ja osaamisen saanndllista paivittamista ja ripeaa

toimeen tarttumista. Osaamisen johtamiselle tAméa aiheuttaa erityisia vaatimuksia, uskal-



lusta tarttua syntyneisiin haasteisiin ja suunnata toimintaa tulevaisuuteen. Kasilla riehuva
COVID-19-pandemia on viimeistaan nyt antanut aikamoisen syséyksen tyon tekemisen
uudistumiselle ja oppimiselle. Itsendinen ja vuorovaikutuksessa tapahtuva ongelmanrat-
kaisu, tiedon hallinta ja edelleen jalostaminen seké tarve pitaa ylla omaa osaamistaan
ovat aivan keskeisia tekijoita tydssa kuin tydssa. Tydelama muuttuu niin akisti ja joskus
jopa yllattéen, ettei osaamisen kehittamiseen ehdité tai uskalleta aina ryhtyd — seinda vas-
ten ei pida jaada kuitenkaan seisomaan, on ldydettéava uudet raollaan olevat ovet. Ei niin-
k&éan pida menna, etta tilanteet ja muutokset saattavat olla jo tapahtuneet, kun esimerkiksi
uusi toimintamalli on jo huomaamatta ujutettu tai pujahtanut organisaatioon. Osaamisen
johtaminen on parhaimmillaan avointa viestimista ja jokaisen pitamista ajan tasalla eri

muutosprosessien vaiheissa. (Otala 2008, 15, 23,39.)

Osaamisen johtaminen ja muutosjohtaminen ovat tiivis parivaljakko, joka saa erityista pai-
noarvoa naissa nopeasti muuttuvissa tilanteissa Osaamisen johtamisessa on tarkeaa kar-
toittaa ja tunnistaa tulevat muutokset toimintakentéssa ja pyrkida ennakoimaan ja ottamaan
ne huomioon suunnitelmissaan ajoissa. Oppiva organisaatio ei katso koulutuksen olevan
ainut ratkaisu vastata muutoksen luomiin tarpeisiin, vaan ndkee oppimisen jokapaivaisena
tyohon ja tyodtehtaviin liittyvana jatkuvana prosessina — oppimisen matkalla ollaan kaiken
aikaa. Organisaatiokulttuurin tulee raivata jatkuvalle oppimiselle tilaa. (Laine 2007, 21,45.)
Nama haasteet Verohallinto on Kiitettavalla tasolla ottanut vastaan ja tehnyt kaikkensa

niiden toteuttamiseksi ripeasti kaytannossa.

2.1 Henkilostostrategia

Osaamisen johtamisen prosessi lahtee aina liikkeelle organisaation strategiasta, visiosta
ja tavoitteista. Naiden on oltava nakyvia ja erityisen selkeitd, kaikkien yhtélailla ymmarret-

tavissa, jotta varsinainen ydinosaaminen voidaan maaritella. (Sydanmaalakka 2007, 136.)

Verohallinnossa on kaynnistetty laajamittainen strateginen henkiléstésuunnittelu, jossa
HR on merkittavana osana koko organisaation toiminnan johtamista ja suunnittelua. Hen-
kiloston osaamisen kehittdminen ja yllapito on kriittinen menestystekija alati muuttuvassa
toimintaymparistdssa. Strategisella henkilostésuunnittelulla halutaan varmistaa saumaton
yhteys Verohallinnon strategian, nopeasti muuttuvan toimintaympariston, robotisaation ja
digitalisaation tuoman muutoksen ja strategisen henkiléstdjohtamisen vélille. Henkildston
osaamisen tulee vastata tulevaisuuden tavoitteita. Verohallinnon elakditymisen johdosta
tuli tarve luoda strategisen henkilostosuunnitelman malli, jonka tavoitteet tulevat suoraan
strategiasta ja jonka avulla henkiléston osaamista voidaan mahdollisimman nopeasti ke-

hittédd vastaamaan tulevia tarpeita. (Verohallinnon sisainen Intra, 2020. )



Organisaatioissa pyritaan ottamaan huomioon henkilostoasioita strategisesti, jolloin pysty-
tdan ennakoimaan asioita pidemmalle tulevaisuuteen ja tarkastelemaan sen synnyttamia
kehitystarpeita organisaation toiminnassa. Mita tarkoitetaan henkiléstdjohtamisen strate-
gialla? Siihen ei ole yksiselitteistéa vastausta. Kasitetté voidaan tarkastella vahintaan kah-
desta eri ndkokulmasta. Ensimmaisessa henkilostdjohtamisen strategia linkittyy vahvasti
koko organisaatiotoiminnan strategiaan ja sita kautta voidaan laatia henkiléstdjohtamisen
mittarit ja tavoitteet. Toisessa taas henkildstdjohtamisen tulisi olla aivan oma kokonaisuu-
tensa, jolloin silla on keskeinen rooli koko strategiaa. (Helsila & Salojarvi 2009, 23 - 24.)

Strateginen henkiléstosuunnittelu on osa koko Verohallinnon toiminnan suunnittelua. Toi-
mintaymparistdssa tapahtuvat muutokset luovat uusia tarpeita osaamisen ja tehtévien
kehittamiselle koko Verohallinnon tasolla esimerkiksi Gentaxin myota kasvavan automaa-
tioasteen ja OmaVeron tarjoamien asiakkaiden itsepalvelumuotojen myota. Myo6s elakaoi-
tymisen vaikutus seuraavien viiden vuoden aikana on tarkea ottaa huomioon samalla, kun
osa nhykyisista tydtehtavista muuttuu tai jopa poistuu. Strategisen henkiléstésuunnittelun
avulla pystytddn paremmin ennakoimaan ja huomioimaan naiden muutosten vaikutukset

kaikkien tyotehtavissa ja osaamisessa. (Verohallinnon siséinen Intra 2020.)

Strateginen henkilostosuunnittelu eteni Verohallinnossa kevaan 2019 aikana yksikoiden
tulevien tehtavakokonaisuuksien kuvaamisella. Uusien tehtavakokonaisuuksien maarittely
valmistui kesdkuussa 2019. Uusiin tehtavarooleihin hakeutumiset ja muut sijoittelut on
tehty sitten vuoden 2020 aikana. Tulevaisuuden tehtavakokonaisuudet tulevat kuitenkin
olemaan lahella monien henkildiden nykyisia tehtavia. Tulevaisuuden osaamisen varmis-
taminen on tarkeaa, jotta pystytdan jatkossakin varmistamaan kyky toimia muuttuvassa
maailmassa. Tulevaisuuden resurssitarpeiden ymmartaminen ja osaamisen kehittymisen
varmistaminen ovat tassa avainasemassa. Strategia toteutuu vain, jos se tehdaan elavak-
si. Tavoitteet muuttuvat toiminnaksi vasta, kun jokaisella on yhteinen ymmarrys siita, mi-

ten ne vaikuttavat kunkin tyon tekemiseen. (Verohallinnon sisainen Intra, 2020.)

Tyontekijoiden taidot ja osaaminen, asenteet ja motivaatio osaamisensa kehittamiseen
seka koko tydskentelyn ja toiminnan strateginen yksituumainen fokusointi ovat keskeisia
tekijoita organisaation suorituskyvylle ja uudistumiselle. Saavuttaakseen parhaan mahdol-
lisen suorituskyvyn nousee henkildstéjohtamisen arvioinnin kiintopisteeksi strategia, min-
k& tavoitteena on tuottaa tietoa ja ohjausta henkiléstdjohtamisen tueksi ja pohjaksi. (Roth
2018.)

Hyvan henkildstdjohtamistytn syntymiselle on tarkeaa, etta HR:lla kehittyy esimiesten ja
johdon kanssa hyva ja laheinen keskusteluyhteys ja todellinen mahdollisuus vaikuttaa

johtoryhméssé henkilostéasioihin. Jotta organisaatio saavuttaa asetetut toiminta- ja tulos-



tavoitteet, tyotehtavien kohdentaminen on osattava tehdéa oikein. Oikean henkilén tulee
toimia juuri hanelle soveltuvassa tydtehtavassa. Tama tarkoittaa sita, ettd kukin henkild
tulee sijoittaa organisaatiossa sellaisiin tehtéviin, jotka vastaavat hanen osaamistaan ja
muita henkilékohtaisia ominaisuuksiaan seka joihin hdn on motivoitunut kehittymaan. (Val-
tiovarainministerié 2005, 25,49.)

Verohallinnon strategiasta johdetaan organisaation strategian mukaiset osaamiset, joilla
pyritdan kohti toivottua visiota. Osaamisia tuetaan erilaisin kehittdmissuunnitelmin ja -
ohjelmin. Kaikille prosesseille tunnistetaan viela niiden keskeiset osaamiset ja ne priori-
soidaan. Edelleen jokaiselle tiimille ja 14 yksittaisille henkilGille mééaritellaan keskeiset
osaamiset. Lisdksi jokaiselle tehtavalle maaritelladn osaamisvaatimukset. Naita sitten
vertaillaan kompetenssikartoitusten tuloksiin, jotka puolestaan linjaavat kehittdmissuunni-

telmia.

Parhaimmillaan erilaiset kehittamissuunnitelmat ovat linjassa osaamisen kehittamisstrate-
gian kanssa ja tukevat organisaation toimintastrategian toteutumista. Ne ovat myds riitta-
van yksityiskohtaisia ja konkreettisia, jotta kdytanndn toteutus on helppo suunnitella ja
vaivatonta toteuttaa. (Viitala 2009, 185.)

Osaamisen johtamisen lahtokohta on se osaamisen maarittely, minka turvin organisaatio
tahtaa asettamiinsa paamaariin ja aikoo saada toimintastrategiansa onnistumaan. Toimin-
taan liittyvat aikomukset antavat kiintopisteet osaamisen maarittelylle, suunnittelulle ja
kehittamiselle. Organisaatiot usein jo ennakoivat tulevaisuuttaan monipuolisella osaami-
sen kehittamisella. Osaamisen johtamisessa rakennetaan siltaa organisaation strategian
ja organisaatiossa toimivien ihmisten osaamisten valilla. Yksildiden henkilékohtaisista
osaamisista muodostuu se resurssikertyma, minka varassa toimintamallit, prosessit, ra-
kenteet ja muu organisaatiossa nakyvaksi muovautunut tietdmys kehittyy. Organisaation
kaikkien tyontekijoéiden osaamista tulee hyddyntaa organisaation perustehtéavan, tavoittei-
den ja strategioiden toteutumisessa. (Viitala 2009. 175-176, 178.)

Osaamisen johtaminen on strategialéhtdinen jarjestelma, toimintatapa ja prosessi. Sen
tarkoituksena on varmistaa, etta organisaatiolla on kaikkina aikoina niin talla hetkella kuin
tulevaisuudessa kaytettavissaan tarvitsemansa osaaminen, valmiudet, taidot ja asiantunti-
jat. Strategialahtdisyys merkitsee sita, etta arviointien taustalla on selkea nakemys organi-
saation tehtavasta seka tulevaisuuden toimintaan liittyvista valinnoista ja painotuksista.
Osaamisen ennakoinnilla varmistetaan, ettd henkildstévoimavarojen kehittdminen perus-
tuu tulevaisuuden tarpeisiin nykyosaamisen ja uuden oppimisen pohjalta ja siten tukee

organisaation strategian toteuttamista. Samalla, kun kehitetdan ja vahvistetaan kaikkien



tyontekijoiden valmiuksia ja osaamista, luodaan koko organisaatiolle tulevaisuuden toimin-
taedellytyksia. (Dinolehti, 2017.)

Viitalan (2005,14) mukaan osaamisen johtaminen on organisaation toimintakyvyn vahvis-
tamista ja varmistamista kaikkien tyontekijoideni osaamispohjan kehittamisen avulla. Arki-
kieless& osaamisen johtaminen ajatellaan olevan usein erilaisten osaamiskartoitusten
tekemista, osaamisen arviointia ja koulutustoimintaa, mutta osaamisen johtaminen sisal-
téda paljon muutakin. Se kasittda kaiken sen toiminnan, jonka avulla organisaation strate-
gian edellyttamaa osaamista yllapidetaan, kehitetdén, uudistetaan ja hankitaan. Se siis
sisaltdd koko sen johtamisen jarjestelmén, mink& varassa ja ohjaamana osaamisen joh-

taminen tapahtuu.

Osaamisen merkitys taman paivan organisaation toimintaedellytyksena tiedostetaan ja
siihen panostetaan aktiivisesti. Oppimisesta puhutaan keskeisena strategiana, mutta kay-
tanndssa vain harvoissa osaamisen johtaminen on vakiintunut silla tavoin, ettd osaamista
johdetaan tavoitteellisesti ja systemaattisesti osana esimiesvastuuta ja samalla tavalla
kuin resursseja. Vaikka puhutaan organisaation strategialdhtdisestd osaamisesta, niin
kaytanndssa ajatellaan vain yksittaisten tydntekijoiden koulutusta ja muodollista patevyyt-
td. Osaamisen kehittaminen keskittyy useimmiten yksilGihin ja eri tehtavissa tarvittaviin
osaamisiin, joita voi olla hyvin eri sisaltdisia ja maaraltaan lukemattomia. Esimiehen on
vaikea johtaa tai edes mieltdd omien alaistensa eri tehtavissa tarvittavaa osaamiskirjoa ja
kohdentaa panokset niihin kaikkiin. Jos osaamisen kehittdminen ei ole oleellinen osa or-
ganisaation strategiaa, on ehka vaikea nahda toimintastrategian ja osaamisen kehittami-
sen yhteyttd. Monessa organisaatiossa on toteutettu monenlaisia "osaamiskartoituksia” ja
kayty lapi, mita kaikkea henkildsto jo osaa. Ensin kuitenkin pitaisi olla selvitetty, mita or-
ganisaation ja sen henkil6stdn pitaisi ehdottomasti osata, jotta suunniteltu strategia toteu-
tuu ja asetetut tavoitteet saavutetaan. (Otala 2008. 36-38.) Osaamisen kehittamisessa on
kyettava ennakoimaan ja selvittdmaan ne osaamiset, joita tulevaisuudessa tarvitaan. Ta-
man jalkeen kartoittaa nykyosaamiset ja tarkastella, minkalaisen pohjan ne antavat tule-
viin muuttuviin tilanteisiin, mitd aukkoja ryhdytaan uuden oppimisen avulla tdydentamaan,

miten motivoitunut tai kuinka valmis henkildsté on uuden oppimiseen.

Organisaation strateginen osaaminen on toimintayksikdissa, timeissa ja yksil6illa olevaa
osaamista, tietoa, taitoa ja kokemusta, mika varmistaa pitkalla aikavalilla toiminnan tavoit-
teiden ja suunnitelmien toteutumisen. Hyédyntamalla ja kohdentamalla osaamista oikein
voidaan suunnitelmia toteuttaa tavoitteiden mukaisesti ja saada tuloksellista toimintaa.
Jotkut organisaatiot suunnittelevat ja kehittéavat toimintaansa hyvin aktiivisesti, mutta kiin-
nittavat liilan vahan huomiota henkildsténsa osaamisen kehittdmiseen ja oppimiseen.

Usein epaselvét, sekavat tavoitteet, johtamispuutteet ja heikosti toteutetut tavoite- ja kehi-



tyskeskustelut vahentavat sitoutumista organisaation toimintaan ja nain huonontavat suo-

riutumista tyotehtavissa. ( Lankinen ym. 2004, 35.)

2.2 Osaamistarpeiden tunnistaminen

Jokainen organisaatio tarvitsee omanlaista osaamista. Samoin eri tiimit edellyttavat ja-
seniltddn monipuolista ja eritasoista osaamista riippuen tehtavista ja asemasta tiimissa.
Jotta osaamista voidaan tehokkaasti kehittdd, osaamisvaatimuksista tulee olla selkea yh-
densuuntainen kuva niin esimiehella kuin kaikilla tiimilaisilla. Esimies saa parhaiten tyon-
tekijoiden osaamisen selville haastattelemalla heitd seké& seuraamalla ja havainnoimalla
tyon tekemista. Kysymyksien esittaminen tyontekijalle on tarkedd, mutta olennaista on aito
kiinnostus ja tarkkaavainen kuuntelu. Esimies-alaissuhteessa rakentava, avoin ja rehelli-
nen vuorovaikutussuhde muodostuu parhaiten arvostavan lasnéolon ja kunnioittavan
kuuntelutaidon avulla. Talla tavalla luodaan molemminpuolista luottamusta, mité tarvitaan
aina, kun on kyse ihmisten ohjaamisessa ja osaamisen kehittdmisessa. Keskusteluissa
osaamista voidaan kartoittaa sen tyyppisilla kysymyksilld, jotka liittyvat ennen kaikkia jo-
kaisen vahvuuksiin ja kehitettaviin osa-alueisiin - missé on onnistunut ja missa viela on
kehitettavaa. Organisaatioissa laaditut osaamisprofiilit on hyva liittdd keskusteluiden tuek-
si. (Kupias ym. 2014, 64,66-67.)

Etatytskentely on lisdantynyt erityyppisissa organisaatioissa jo pitkaan, mita erityisesti
talla hetkella riehuva COVID-19-koronapandemia on entisestaan ryminalla vauhdittanut.
Etatyd muuttaa monella tapaa mm. vuorovaikutustilanteita. Esimies on harvoin samassa
tilassa tyontekijan kanssa, jolloin tydn seuraaminen ei ole enaa helppoa. Hyvin suunniteltu
etdjohtaminen voi kuitenkin pitda sisalladn hyvinkin lasna olevan tavan johtaa, kehittaa
toimintaa ja kannustaa tyontekijoitd. Tarkeintd on kohdella kaikkia tasapuolisesti ja pyrkia
tuntemaan tydntekijansa kokonaisvaltaisesti. Kun tunnetaan paremmin, esimiehen kan-
nattaa tarkastella ajankayttta seka tyon tuloksellisuuden etta henkilon tarpeen mukaan.
Kun tyontekijalle tulee selvaksi, mitd hanelté odotetaan ja miten hanen tyépanostaan seu-
rataan, on vahemman merkityksellista, onko esimies lasna vai ei (Kupias ym. 2014, 68-
69.) Samalla tydntekijan itseohjautuvuus paranee ja itsetuntemus tyontekijanéa vahvistuu.

Keskindinen vahva luottamus antaa pohjan tuloksellisuuden onnistumiselle.

Esimiesten on hyva keskustella tyontekijdidensa kanssa heidéan tydnsa tavoitteista. Kes-
kustelun tarkoituksena on ohjata ja suunnata tyontekijoita itseohjautuvuuteen, jotta he
osaavat luoda itsendisesti tavoitteita omalle tydlleen ja osaamisensa kehittdmiselle. Val-
mentavassa keskustelussa pyydetaan henkilda arvioimaan itse omaa osaamistaan seka
miettimaan ja ehdottamaan itse, millaisia kehittymistavoitteita itselleen aikoo asettaa.

Esimiehen tehtavana on kuitenkin varmistaa, ettd asetetut tavoitteet ovat kuitenkin henki-
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I6n perustehtdvan mukaisia. Parhaimmillaan kaikki esimiehen ja tydntekijan valilla kayta-
vat keskustelut ovat oppimista ja osaamista kartoittavia ja edistavia. Harvakseltaan noin
kerran vuodessa kaytavat kehityskeskustelut eivat ole osaamisen kehittdmisen kannalta
kovin hyvia tapoja, koska ne eivét useinkaan satu juuri kehittdmiselle otolliseen ajankoh-
taan. Ne ovat varsin jaykkia ja niihin valmistautumiseen tuhraantuu lilkkaa aikaa ja matkan
varrella unohtuukin monta tarkeé oleellista asiaa. Tama ei riitéa aktiivisesti kehittamista
edistavalle esimiehelle eiké tyontekijalle. (Kupias ym. 2014, 60-61,67) Kaikki ajankohtai-
sesti ja sattumanvaraisesti virinneet keskustelut tydpaivien aikana kannattaa hyddyntéaa
myds oppimisen ja osaamisen kehittamisen nakdkulmasta tarkastellen. Harvakseltaan
kaydyt kehityskeskustelut ovat monesti muuttuneet itsetarkoituksiksi, kaavamaisiksi, paa-
maaraksi ikdan kuin loppusilauksiksi, tavoitteen tayttymykseksi. Oppiminen ja osaamisen
kehittdminen ei ole paamaara, ettad tama olisi nyt tdssa. Pitda aina muistaa, etta oppimi-
nen ja osaamisen kehittdminen on aina matka ja siind matkalla ollaan kaiken aikaa. On

pysyttava siina matkassa mukana.

Osaamiskartoitus on hyva tydkalu, kun halutaan selvittaa organisaation tai yksikén osaa-
mistarpeita, terastaa ydinosaamista seké kartoittaa tydntekijoiden sen hetkistd osaamista.
Talla tavalla kay selville, millaista osaamista viela tarvitaan, missd nykyosaaminen on
vahvaa ja missa on puutteita. Sen yhteydessa voidaan myds saada tietoa, miten osaami-
nen on hankittu. Ensimmaisessé kartoituksessa kootaan tietoa siitd, millaista osaamista
organisaatiossa tai tiimissa jo on, mita tarvitaan nyt viela lisda ja mita vaaditaan tulevai-
suudessa. Tulosten pohjalta laaditaan sitten osaamiskartta, missa kay selville tarvittava
osaaminen eri osaamistasoilla. Sen jalkeen osaamiskartan pohjalta voidaan luoda jokai-
selle tydntekijalle oma osaamisen tavoiteprofiili sekd arvio hanen nykyosaamisestaan.
(Kupias ym. 2014, 70.) Nain jokainen tyontekija pystyy suunnistamaan oman osaamiskart-

tansa turvin omalla kehitysmatkallaan eteenpain.

Osaamiskartoitus on erittain hyodyllinen oikein toteutettuna, mutta siina piilee myos paljon
vaaristavia harhaanjohtavia seikkoja. Kartoitus voi epaonnistua tai antaa virheellista tie-
toa, jos tydntekijalla ei ole esimerkiksi aikaa vastaamiseen, motivaatiota ei ole, odotukset
eivat ole kirkkaita eika tyontekija tunnista tai uskalla ilmaista omia tarpeitaan, koetaan
pelkoa kartoituksen vaikutuksesta palkkaan tai ei ole luottamusta esimies-alaissuhteessa.
Tarkeaa on lisdksi, ettei kartoituksia tehda vain tekemisen ilosta, vaan niiden pohjalta oi-
keasti tehdddn myos toimenpiteitd mahdollisimman pian lyhyella aikajanteella eikad vasta

esimerkiksi vuoden paasta kyselysta.

Osaaminen kehittyy siis oppimisen avulla. Tama usein edellyttdd muutosta oppijan tie-

doissa, taidoissa tai asenteissa. Este oppimiselle ja osaamisen kehittamiselle voi olla tun-
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ne siitd, etta osaa jo kaiken tai ei uskalla tunnustaa puutteitaan ja omia kehittamisen tar-
peita. Ihmiset voivat h&vetd omaa tietamattomyyttaan ja yrittavat peitella sitéd. Se haittaa
oppimista ja kehittymista. TyOpaikoilla on viela monia tyontekijoitd, jotka eivat ole oivalta-
neet kehittymisen ja oppimisen kuuluvan jokaisen tyohdn ja tehtavaan. He yleensa sysaa-
vat vastuun oppimisestaan itsensé ulkopuolisille tahoille kuten esimiehelle tai jonnekin
muualle. Tallaiset henkil6t pitdisi saada heratettya ja uteliaiksi oman kehittymisensa ja
oppimisensa suhteen. Tama ei tapahdu hetkessa ja se vaatii esimiehelta sitkeytta ja hie-
notunteisuutta. (Kupias ym. 2014, 108,117,138.) Osaamisen tunteminen on vahvuuksien
ja heikkouksien nakemista ja havaitsemista, uusien osaamistarpeiden huomaamista, hen-
kiloston osaamisen laaja-alaista hyddyntamista ja tyontekijoiden kehittymisedellytysten

oivaltamista.

2.3 Osaamisen johtamisen menetelmét ja haasteet

Monet esimiehet tekevat tulos- ja suoritusarviointien perusteella pitkallekin menevia paa-
telmi& henkildiden suoritustasosta, osaamisesta ja kehittamisalueista. Myds henkilokoh-
taiseen kayttaytymiseen perustuvilla arvioinneilla on edelleen suuri merkitys henkilén ty6-
ja urakehitykseen. Tarkeana yksilon ominaisuutena pidetaan johtamis- ja asiantuntijateh-
tavissa hyvaa kokonaisndkemysta, joka henkildlla on tai joka muodostuu vahitellen teke-
malla tyduralla vaativia tehtavia. Henkildston osaamisen arviointi ja kehittaminen ovat or-
ganisaation ja yksittisen tyontekijan kannalta seka ratkaisevaa etta oikeudenmukaista
johtamista. Pitkalla aikavalilla organisaation osaamisen kehittdminen perustuu systemaat-
tiseen arviointiin. On tarkeaa tuntea mahdollisimman hyvin tekijdiden osaaminen ja osaa-
mistaso. Henkil6johtaminen eli esimiehen ja alaisen seka kaikkien yhteistydsuhteessa
toimivien vélinen vuorovaikutus ja paivittdinen yhteistyo ratkaisevat tydyhteisén toiminnan
tason. Vaikka jokaisen esimiehen on huolehdittava alaistensa kehittymisen mahdollisuuk-
sista, niin kuitenkin viime kadessa alaisen itsensa on osaltaan kannettava vastuuta omas-

ta osaamisestaan ja kehittymisestaan. (Lankinen ym. 2004, 59-61,63.)

Esimiehen tulee olla aidosti kiinnostunut jokaisesta alaisestaan ja hanen olisi myés mah-
dollisuuksien mukaan hyva oppia tuntemaan jokaisen tehtava, ominaisuudet ja osaami-
nen. Parhaiten tAma onnistuu osoittamalla avointa kiinnostusta kuuntelemalla ja vastaa-
malla kysymyksiin sekd paneutumalla esitettyihin ideoihin ja uusiin kehittamisen tarpeisiin.
Hyvin suunniteltu ja toteutettu luottamuksellinen kehityskeskustelu luo toimivan pohjan
osaamisen kehittdmiselle. Kaikki taméa edellyttédd johdon sitoutumista ja riittavaa ajankayt-
toa. Jatkuva Kiire tydssa ei jata tosiasiallisesti paljoa aikaa kehittdmistyolle ja nain kaven-

tuvat mahdollisuudet oppimisen jarjestelyille. (Lankinen ym. 2004, 72,77.)
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Osaamisen johtamisen avuksi oppivassa organisaatiossa on luotu osaamisenhallintajar-
jestelmé. Osaamisenhallintajarjestelma toimii esimerkiksi niin, etta jarjestelmaan syote-
tdan aiemmin kuvatut osaamistarpeet ja osaamisalueet, jotka juontuvat organisaation
strategiasta ja joita uskotaan tarvittavan tulevaisuudessa. Kukin tyontekija kay arvioimas-
sa oman osaamisensa jarjestelmaan ja joissain tapauksissa myos hallintansa tason seka
sen, miten kiinnostunut ja motivoitunut han on ko. osaamisesta ja siihen liittyvista tyote h-
tavista. Jarjestelmasta selviaa koottuna kaikki se osaaminen, jota tarvitaan seka se
osaaminen, joka organisaatiossa jo on olemassa.(Otala 2018, 176-177.)

2.4 Verohallinnon eOppiva

Verohallinnossa on otettu kayttoon eOppiva. eOppiva on valtion digitaalinen oppimisym-
parist6, missa on kaikille avointa materiaalia ja kursseja. Kaytossa on lisdksi Osaava
(=osaajat valtiolla) portaali, joka on koko valtionhallinnon yhteinen. Osaava-palvelu perus-
tuu pilvipalveluna toimivaan SAP - valmisohjelmistoon. Osaava-palvelun osa-alueita ovat
ura- ja kehittamissuunnittelu seka tavoitteiden johtaminen, joka siséltda mm. tavoite- ja
kehityskeskustelut, osaamiskartoitukset ja esimiesten 360-arvioinnin. Tavoitteena on saa-
da yhtenaiset tyokalut, tietovirrat ja yhtendinen raportointitapa. Talla myds saadaan tehos-
tettua hallinnollista ty6ta ja organisaation tiedot ovat jatkuvasti osaamisen hallinnan tyoka-

luissa ajan tasalla.(Verohallinnon sisainen Intra, 2020.)

Osaamisen johtaminen haasteeksi nousee joskus tilanne, jossa tydntekija ei itse tunnista
eikd havaitse omaa osaamisvajettaan. Talléin esimiehen lahestyminen asiaan ja palaut-

teen antaminen onkin vaikeampaa. Verohallinnossa on maariteltyja osaamisvajeen mitta-
reita kaytossa mm. kehityskeskustelut, tavoiteseuranta, laadun arviointi (oskeohjelmissa)

ja ne osaamiskartoitukset.

2.5 Palaute

Palaute on tietoa siité4, miten toiminnassa ja tydssa on onnistuttu. Palautteen sisaltama
tieto, oli se sitten Kiitosta tai kritiikkia, on organisaation kehittymisen ja tydn tuloksellisuu-
den kannalta valttamatonta. Palautteesta kay myds selville, miten tyontekijan tydpanos
vaikuttaa muihin tydntekijdihin ja koko tydyhteis6on. Mikali palautetta ei tule missaan
muodossa, on vaarana, etta ihmiset suuntautuvat omiin suuntiin ja organisaation tavoitteet
karkaavat eika yhteista nakemysta paase syntymaan.( Kupias, Peltola & Saloranta 2011,
16.)

Onnistuneen palautekulttuurin paras anti organisaatiolle on tyontekijdiden syventynyt itse-

tuntemus tyontekijané ja osaajana, hyva tydilmapiiri, luottamukselliset vuorovaikutussuh-
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teet, paranevat tygsuoritukset, motivaatio uuden oppimiseen ja oikeanlainen tyon tekemi-
sen meininki. Tyontekijan osaamista kehittavalla ja kannustavalla palautteella haetaan
oivallusten ja innostuksen syntymista, myds ymmarrysta ja tietoisuutta, jonka avulla tyo-
suoritukset paranevat. ( Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 17,20.)

Uuden oppimisessa ja perehtymisessa ihminen tarvitsee normaalia enemman vahvistavaa
tukea seka oppimista edistavaa ja ohjaavaa palautetta. Osaamisella on selvéa yhteys val-
miuteen myos vastaanottaa palautetta. Tama kertoo usein asiantuntemuksen myo6ta syn-
tyneeseen itsetuntoon. Toiminnan kannalta on kuitenkin olennaista, ettéa henkilo todella
oppii saamastaan palautteesta, arvostaa sité ja osaa hyédyntaa sitd omassa osaamisen

kehityksessaan ja tydssaan. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 178-179.)
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3 Osaamisen kehittdminen

Tassé luvussa kasitelladn osaamisen kehittamiseen liittyvia teemoja. Osaamisen kehitta-
minen Verohallinnossa on pyritty sitomaan entisté tiiviimmin koko organisaation operatiivi-
siin tavoitteisiin ja ottamaan se suunnittelussa huomioon kaikilla organisaatiotasoilla. Stra-
tegisen henkiléstosuunnittelun pohjalta tullaan siirtymaan erilaisiin tehtavakokonaisuuk-
siin, jossa henkilokohtaisille osaamisen kehittamisen malleille on tarve. Malli l&htee liik-
keelle oman osaamisen arvioinnista ja tavoitteiden asettamisesta, minké jalkeen edetdéan
70,20 ja 10 mallin mukaisesti. Tass& mallissa 70 % osaamisen kehittamisesta tapahtuu
tydsséa oppimalla, 20 % verkostojen kautta oppimisella ja loput 10 % osaamisen kehittami-
sesta koostuu koulutuksista. Palautteen antaminen on mukana jokaisessa vaiheessa.

(Verohallinnon siséinen Intra 2020.)

Mit& eroa on osaamisen hankinnalla vs. kehittamisella? Osaamisen kehittamisessa on
kyse Verohallinnossa jo tydskentelevan henkiléston osaamisen kehittamisesta tydssaan.
Osaamisen hankinta taas pitéa sisallaan edellisen lisaksi myos sisdisen ja ulkoisen rekry-
toinnin, sisdiset siirrot seka esimerkiksi konsulttipalveluiden avulla hankittavan osaamisen.
Osaamisen hankintaprosessi on Verohallinnossa tukiprosessi, jota kaytetdéan eri proses-
seissa tarvittavan osaamisen hankkimiseen ja uuden osaamisen kohdentamiseen toimin-

nan muutosten edellyttamalla tavalla. (Verohallinnon sisdinen Intra 2020.)

Organisaation menestys riippuu suurelta osin siitd, mita kaikkea organisaatiossa jo talla
hetkelld osataan, miten tuota osaamista todellisuudessa kaytetadn, miten se nakyy ja mil-
laiset asenteet ja valmiudet ovat uuden oppimisen ja kehittamiseen, kuinka nopeasti kye-
taan oppimaan uutta. Osaamisen kehittamisen avaintoimintoja on kyeté jaksottaa ja aset-
taa asioita tarkeysjarjestykseen, tehda oikeita valintoja ja varata kehittamiselle kylliksi ai-
kaa ja riittavasti voimavaroja. Osaamisen kehittaminen ja siihen panostaminen vaikuttaa
olennaisesti organisaation tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen eika sita voida pitda vain
kustannuksena, pelkkana kuluerana, vaan ennen kaikkea tulevaisuuden investointina pa-

rempien tulosten aikaan saamiseksi. (Viitala 2009. 170, 184-185.)

Onnistuakseen henkiléstdn osaamisen kehittaminen tarvitsee ennen kaikkea selkeét, yk-
siselitteiset ja yhdenmukaisesti ymmarrettavat tavoitteet. Keskeisena tavoitteena on saa-
da aikaan sellaista osaamisen tason kehittymisté ja syntymistd, mika nakyy toiminnan
tehostumisen ja laadun kehittymisena ja viime kadessa koko organisaation menestymisen

edellytysten, tuloksellisuuden ja kannattavuuden paranemisena. (Viitala 2009. 201.)

15



Osaamisen suunnitelmallinen kehittaminen edellyttéé kokonaisjohtamista, miké siséaltaa
osaamisen johtamisen, jolla turvataan se kokonaisuus, johon kuuluvat osaamisen yllapito,
osaamisen siirtaminen ja uuden osaamisen hankkiminen. Arkikielessa puhutaan usein
naista kaikista osaamisen kehittdmisenéd. Kunkin tydntekijan tietojen ja taitojen kehittamis-
tarpeet selvitetaan tulos- ja kehityskeskusteluprosessissa seka usein myos erillisin osaa-
miskartoituksin ja koulutustarveselvityksin. Toimintayksikon osaamisen kehittdminen kyt-
keytyy siis strategiaan perustuvaan henkildstésuunnitteluun. Toéiden uudelleen organi-
soinnilla seka tydtapoja ja -kulttuuria kehittdmalla voidaan lisata koko organisaation
osaamista. (Valtiovarainministerio 2020.)

Osaamisen kehittamiseen kaytetddn usein paljon aikaa puhumattakaan siihen uppoavista
kustannuksista. Siksi on tarke&a, etta osaamista myos mitataan ja arvioidaan. Mittarina
osaamisen kehittAmisessa kaytetddn tavallisesti koulutuspaivien lukumaaraa. Lukumaara
on liian mekaaninen eiké se ilmaise viela oikein mitaan. Se voi antaa hyvinkin harhaanjoh-
tavan ja yksipuolisen kuvan oppimisesta, silla oppiminen jatkuu ja sita tyostetaan viela
koulutuspaivan ulkopuolella eiké vain itse koulutuspaivana. (Hyppanen 2007, 119.) Osal-
listuja usein kokoaa ja jasentda koulutuspaivien antia mielessaén ja soveltaa oppimaansa

omaan toimintaansa.

3.1 Mita on osaaminen

Osaamista voidaan pitaa organisaation keskeisimpana resurssina. Osaaminen on niin
yksiléiden, ryhmien kuin organisaatioiden tarkein padoma, voimavara. Osaamisen ymmar-
tamiselle ja johtamiselle on hyva luoda yhtenainen kasitys siitd, mitd osaaminen kunkin
omassa tyoyhteisdssé ja tyotehtavassa oikein tarkoittaa. Talla tavoin osaaminen konkreti-

soituu ja tulee nakyvaksi. (Otala 2008, 50.)

Osaaminen sisaltaa tiedot, taidot, kokemukset ja tahtotilan. Osaamista voidaan hankkia
joko kouluttamalla jo organisaatiossa tydskentelevaa henkiléstda tai hankkimalla uusia
osaajia organisaation ulkopuolelta. (Hyppanen 2007, 97). Olennaisinta on se, miten
osaaminen maaritellaan niin yksilo- kuin ryhmatasolla. Maarittely antaa suuntaviivat, na-
kymat osaamisen kehittamiselle ja siten mahdollistaa osaamisen hyédyntamisen. Tarkein-
ta on l6ytaa juuri ne osaamiset, jotka todellisuudessa ovat toiminnan keskitssa ja tukevat

keskion ulkopuolista toimintaa. (Sydanmaalakka 2014, 90.)

Osaaminen on siis erilaisten tietojen, taitojen, kokemusten ja asenteiden monimutkainen
kombinaatio. Osaamista ei tule tarkastella liian suppeasti ja tavoitella vain tietojen lisaa-
mista. Viime kddessa osaamisen soveltaminen kaytantdon on kaiken a ja o, kaiken ydin.

(Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 50-51). Osaamiseen liitetd&n tavallisesti sellaisia késittei-
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ta& kuin avainosaaminen, strateginen osaaminen, kriittinen osaaminen ja ydinosaaminen.
Naisté ainoastaan ydinosaaminen on maaritelty kirjallisuudessa useimmiten yhdensuun-
taisesti. Kaikkea sitd keskeistd osaamista, jota organisaatiossa tarvitaan toiminnan harjoit-
tamiseksi, kutsutaan avainosaamiseksi. Osaamistarpeiden kartoittamisella maaritetaan 18
avainosaaminen, mutta se ei valttamatta ole sita kaikkein tarkeintéd osaamista. Merkittavin-
t& osaamista on erityisesti se osaaminen, mita tarvitaan nimenomaan strategisten tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Tata kutsutaan strategiseksi osaamiseksi tai kriittiseksi osaami-
seksi. (Otala 2008, 54.)

Oppimalla syntyy osaamista. Muuttuvassa tydymparistossé osaaminen vanhenee koko
ajan, ja selviytydkseen uudessa tydtilanteessa on valttamatonta oppia uutta. Oppiminen
maaritellaan pysyvaksi muutokseksi toimintavoissa ja ajattelussa, oli sitten kyse yksilésta
tai koko organisaatiosta. Oppiminen on joko tiedostamatonta tai tietoista. Organisaatiossa
hiljaisen tiedon siirtyminen eli erilaisten toimintatapojen tai organisaatiokulttuurin omak-
suminen on tavallisesti tiedostamatonta. Tama ilmentaa jotakuinkin sitéd behavioristista
oppimisnakemysta, mika tarkoittaa tiedon siirtymista automaattisesti oppijaan ilman oppi-

jan omaa aktiivisuutta ja tietoisuutta. (Otala 2008, 65.)

Behavioristisen nakemyksen mukaan tiedoissa ja taidoissa esiintyvia aukkoja taydenne-
tédan aina tilanteen tai tarpeen mukaan. Se on varsin mekaanista toimintaa, jossa osaa-
misvajeita tai -aukkokohtia pyritaan tayttdmaan sitd mukaan, kun niitd ilmenee. Siihen
sisdltyy monesti palkitsemisen nakokulma. Esimerkiksi koulutuksia tarjotaan tydntekijalle
osaamisen kehittdmisestéa keréttyjen tietojen pohjalta joko niin, ettd tydntekija itse valitsee
itselleen tai esimies valitsee hanelle sopivan koulutuksen. Koulutusta voi pitaa joskus

palkkiona hyvésta ja onnistuneesta tyosuorituksesta. (Viitala 2007, 185.)

Tietoinen oppiminen eli konstruktivistinen oppiminen on yksildn omaa vastuullisuutta pai-
nottavaa oppimista. Oppija on itse vastuussa omasta oppimisestaan ja hdnessa itsessaan
sisaisesti tulee syttyd oma halu oppia. Hanen tulee selvittda itselleen se, mita pitaa oppia
ja tiedostaa syyt, miksi nain pitaa tehda. Kayttamalla hyvaksi aiemmin opittua tietoa opi-
taan aina samalla uutta. Oppiminen tapahtuu siis tekemisen kautta. (Otala 2008, 65.) Op-
piminen on hyvin yksildllista. Aiemmat kokemukset ja henkil6kohtaiset ominaisuudet vai-
kuttavat oleellisesti oppimistapoihin. Puhutaan erilaisista oppimistyyleista, joita ovat esi-
merkiksi kuuntelemalla, havainnoimalla, kokeilemalla tai tuntemalla oppiminen. Tasta
syysta osaamisen oppimiseen on organisaatiolla hyva olla tarjolla useita eri tapoja ja luo-
da sellaisia vaihtoehtoisia tilaisuuksia osaamisen hankintaan, joista kukin voi valita oman-
laisensa. (Ranki 1999, 30.)
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Osaaminen on, kuten edelld on todettu, monen tekijan yhdistelmé. Sydanmaalakan (2012,
173) mukaan osaaminen koostuu niista yksilon tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuk-
sista ja sosiaalisista kontakteista, jotka mahdollistavat mahdollisimman hyvan onnistuneen
suorituksen tietyissa tilanteissa. Otalan (2008, 50-51) tulkinnassa yksilon osaamiseen
sisaltyy edella mainittujen lisaksi viela yksilon henkilokohtaiset yksildlliset ominaisuudet.
Tiedot ja taidot on hankittu ennen kaikkea koulutusten ja opiskelujen kautta. Kokemus
taas pitaa sisallddn kaytannon tekemisessa opitut asiat seka ns. hiljaisen tiedon, mita on
yleensa hyvin vaikea kuvata ja konkretisoida. Henkilékohtaisiin ominaisuuksiin liittyvét
persoonallisuuden liséksi asenteet, arvot, tunnedly ja motiivit. Medina & Medina (2014,
285) ovat todenneet, ettd vaikka osaaminen koostuu yksilon tiedoista, taidoista ja henkil 8-
kohtaisista ominaisuuksista, niin se on viime kadessa kytkoksissa yksilon kykyyn suoriu-
tua tehtavistaan. Myds Hyppanen (2013,107) korostaa, ettei osaaminen ole pelkastaan
tietoa, vaan ennen kaikkea kyvykkyytta vieda tieto kaytantdon ja soveltaa sita tydssaan.

Osaaminen on siis monitahoinen kokonaisuus, joka muodostuu kaikista niista tiedoista,
taidoista, kokemuksista ja sosiaalisista suhteista, joita tarvitaan oppimiseen, hyvaan suo-
riutumiseen ja viime kadessa tiedon soveltamiseen kaytadnndssa. Kauhanen (2012,146)
selventdad osaamisen usean tekijdn muodostamaa kokonaisuutta niin sanotun osaamiska-
den (Kuvio 3) avulla. Siina sormet esittavat yksilén osaamisen eri osia: tietoja, taitoja, ko-
kemuksia, kontakteja seké arvoja ja asenteita. Kdmmenpuoli puolestaan kuvastaa henki-
I6n omaa henkisté ja fyysista energiaa, motivaatiota seka kykyja ja henkilokohtaisia omi-

naisuuksia.

Kokemus

Ihmissuhdeverkot ﬂTeudot

Arvot ja asenteet

Tiedot

Motivaatio,
energia

Henkilékohtaiset
ominaisuudet

Kuvio 3. Yksilon patevyys (Kauhanen 2012, 146.)
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Kauhanen (2009, 148) nostaa yhdeksi merkityksellisimmaksi osaamisen osa-alueeksi
arvot ja asenteet. Asenteesta on tullut tAna paivana yha tarkeampi tydhonottokriteeri. Or-
ganisaatiot haluavat toihin henkildita, joilla on oikeat asenteet yleisestikin tydn kuin tyon
tekemiseen seka lisaksi organisaatioon ja kuhunkin tehtavaan sopivat arvot. Asenteen
merkitystd osaamisessa korostaa samaten Sydanmaalakka (2009, 42). Monipuolinen
osaaminen tietoineen ja taitoineen, kykyineen ja kokemuksineen mahdollistavat kylla hy-
van suoriutumisen tietyssa tilanteessa. Asenne on kuitenkin varsin ratkaiseva osatekija
osaamista, se kuinka motivoitunut henkild on kayttamaan tietojaan ja taitojaan seka kuin-
ka valmis han on panostamaan itsensé kehittdmiseen ja uuden oppimiseen muuttuvia
tydoloja kohdatessaan. Osaamisen toteutuminen ja ndkyminen kaytdnnossa edellyttaa
siis viime k&dessa oikeaa asennetta ja suhtautumista tyon kuin tyon tekemiseen, tyon
arvostusta. Oikea asenne tyota kohtaan toimii ik&d&n kuin priimus moottorina - muuten

hankitut tiedot, taidot ja kokemukset voivat vesittya.

Muuttuvassa tybelamassa olemme oppimisen matkalla kaiken aikaa. Oppimisen tiella
tulee olla seikkailijan mieli. Oppijaa kannattelee utelias mieli uusiin asioihin. Tarkeinta on
matka, ei paamaara. Matkan varrella on vélietappeja ja matka jatkuu. Eteneva oppiminen
varmistaa sen, etta pysyy mukana nopeissakin muutoksissa. Tiedostetut tulevaisuuden
tavoitteet ja toimintaymparistossa tapahtuvat muutokset seka uudet tekniset vélineet ja
menetelmaét tarjoavat mahdollisuudet ja keinot uuden oppimiseen, jotta pystyy selviyty-
maan muutoksissa. Uutta oppiva ja ajan tasalla oleva motivoitunut tydntekija on myos
koko organisaation etu. Tydnantajan tulee siksi tukea ja mahdollistaa kaikin tavoin henki-

|6stdn tydssa oppimista ja luoda tilaisuuksia siihen. (Duunitori 10.2.2017.)

Oppiminen tydn ohessa, jatkuva koulutus ja itsensé kehittdminen korostuvat entisestaan
nopeasti muuttuvassa tytelamassa. (Valamis 2019). Taman paivan tydéelama on hyvin
hektista eika oppimiselle valttamatta tunnu olevan tarpeeksi aikaa. Siksi tydn ohessa op-
pimiseen panostetaan nykyisin entistda enemman. Useissa organisaatioissa kaytetaan
esimerkiksi digitaalisia alustoja, mm. Teams, Slack ja SharePoint, jotka tukevat tydpaivan
aikana tapahtuvaa oppimista ja tydyhteisén suomaa vuorovaikutuksellista tiedon jakamis-
ta. Tytssa oppimista tapahtuu koko ajan ja siksi kannattaa hyddyntaa tata olemalla tietoi-
sesti lasna eri tilanteissa ja havainnoida myds muiden hyvia kaytantoja ja ottaa niista
opiksi. Tydkiireiden keskella eteen tulee paivittdin monia oppimisen arvoisia asioita, joita
voisi hyddyntaa, mutta joihin ei juuri silla hetkella ole aikaa tutustua. Naitd huomioita on
hyva kirjata itselleen muistiin esimerkiksi jokin merkinta, kirjanmerkki, muistutus tms., siis
tehda lista asioista, mita haluaa oppia ja palata niihin sopivammalla hetkella. (Bersin &
Zao-Sanders 2019.)
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3.2 Miten kehittdd osaamista

Osaaminen syntyy aina oppimisen kautta. Yksilo on viime kddessa vastuussa omasta
oppimisestaan ja osaamisestaan. Oppimista voidaan kuitenkin tukea eri keinoin mm. oh-
jaamalla ja kannustamalla yksilod omaehtoiseen arviointi-, tiedon prosessointi- ja kehitta-
mistoimintaan seka tarjoamalla siihen tarvittavat puitteet ja resurssit. Suurin osa aikuisian
oppimisesta tapahtuu tydyhteisdssa tydtehtavia tehdessa, vuorovaikutuksessa muiden
kanssa seka omien havaintojen etté saatujen kokemusten kautta. (Viitala 2008, 135, 142.)
Oppiminen ja osaamisen uudelleen muokkaaminen ja uusien oivallusten syntyminen on

ikaan kuin yksi jatkuvasti kdynnissa oleva sisaanrakennettu elementti tyota tehdessa.

Perinteisesti johto ja/tai henkildstohallinto on kartoittanut ja selvittanyt organisaation tule-
via haasteita alati muuttuvissa toimintaymparistossa ja miettinyt, milla tavoin ne tulevat
vaikuttamaan ja muovaamaan ty6tehtévid ja miten vastataan uusiin osaamistarpeisiin.
Henkildstolle on sitten jarjestetty uusia ja muuttuvia tehtévia vastaavaa koulutusta. Koulu-
tusta yleensa tarjotaan vahan kuin markkinoinnin "push”- periaatteella henkilostolle, joka
ei valttamatta ole ollut kovin motivoitunut tai innostunut koulutukseen unohtaen tai sivuut-
taen nain motivaation merkityksen oppimisen onnistumiseksi. Oppiminen ja osaamisen
kehittdminen on ennen kaikkea sité, etta henkilostd on lahtokohtaisesti tietoinen organi-
saation tulevista tavoitteista, niiden synnyttamista uusista haasteita ja sita kautta vaati-
muksista tyon muutoksille ja ymmartad, mitéd ne merkitsevat kunkin omalle tyélle ja oman
yksikon toiminnalle. Uuden oppimisen merkityksellisyyden ymmartaminen ja oman vas-
tuunsa tiedostaminen on tarkeda. Uutta ei opita siksi, etté sitd ehka joskus tulevaisuudes-
sa tarvitaan, vaan nimenomaan sen vuoksi, ettd uuden tiedon avulla voidaan vastata
edessa oleviin tydn muutoksiin ja uusiin haasteisiin, ratkaista uusia mahdollisia ongelmia.
Kun osaamisen kehittdminen tapahtuu tarvelahtoéisesti ja kun oman osaamisen merkityk-
sellisyys tydyhteison kokonaisuuden onnistumiseksi oivalletaan ja ymmarretaan, niin op-
pimiseen syntyy ihmisen oma vastuu, oma halu ja yhteinen osallisuus. (Otala 2018, 25-
26.) Tarkeéda on, ettd organisaation eri jasenille syntyy yhteinen ndkemys tavoitteista ja
haasteista ja miten tavoitteiden saavuttamiseksi ja haasteiden voittamiseksi jokaisen op-

pimista ja tydpanosta tarvitaan.

Henkildlla on oma vastuu osaamisestaan ja kehityksestdan myds tydpaikalla. Tyontekijan
on tarkeaé ottaa itse selvaa koulutuksista tydpaikallaan, ehdottaa ja perustella, miksi kou-
lutus olisi juuri itselle ja omalle tydlleen tarpeen seka miten se hyédyntaa myds tyénanta-
jaa. Tuottavuus ja luovuus varsinkin asiantuntijatydssa vaativat intoa ja motivaatiota. Sen
vuoksi kannattaa aina kehittaa itsedan siihen suuntaan, minka kokee itselleen merkityk-

selliseksi ja josta on ihan oikeasti kiinnostunut. Asiaosaamisen liséksi tydyhteisdssa tar-
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keda on tekemisen tapa, vuorovaikutuskayttaytyminen ja johtamisen kulttuuri kuin myos

arvot ja asenteet.

Osaamisen maarittamisen ohessa on selvitettéava sen kehittymisen edellytykset. Miten
osaaminen syntyy, kehittyy ja muuttuu? Osaamista syntyy oppimalla. Muutos ja osaami-
nen ovat vuorovaikutteisesti kytkeytyneet toisiinsa - muutos haastaa, lisda painetta ja
osaaminen mahdollistaa, mik& edelleen rakentaa pohjan uuden oppimiselle, mista taas
syntyy uutta osaamista muutoksia kohdatessa ja nain jatkuu oppiminen sirkulaarisesti,
kehdmaisesti vaihe vaiheelta aina tarpeen vaatiessa. (Otala 2008, 69.)

Oppimista tapahtuu monella tasolla ja moneen suuntaan. Kokemus on osoittanut, etta
eniten ja tehokkaimmin oppimista syntyy tydn ohessa tyota tekemalla. Toiseksi eniten
opitaan verkostoitumisessa, vuorovaikutuksessa kollegojen ja yhteistydtahojen kanssa.
Edelleen uutta oppia saadaan erilaisissa valmennuksissa, koulutuksissa, kursseilla. Aja-
tuksena on, etta teoriatieto, jota saadaan koulutuksilla, kursseilla tai vaikka itseohjautu-
vasti opiskellen, muuttuu lopulta aidosti konkreettiseksi osaamiseksi uutta tietoa sovellet-

taessa kaytantoon ja oppeja jaettaessa muiden kanssa yhteistydssa. (Otala 2008, 69.)

Osaamisen tavoin myds oppimista tapahtuu yksil6-, tiimi- ja organisaatiotasolla. Yksilon
oppimista voidaan yksinkertaisesti kuvata prosessina, missa henkilén toiminta muuttuu
hanen hankittuaan uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja verkostoja eli vanhoista
ja uusista elementeista syntyy uudenlaisia koosteita. Muutoksissa oppimisprosessissa
tavallaan vaihdetaan nékdkulmaa, missa uutta tietoa peilataan aiempaan kokemukseen ja
osaamiseen, minkd seurauksena syntyy taas uutta osaamista. Oppiminen toteutuakseen
tarvitsee vahvan motivaation, todellisen halun ja aktiivisuuden perehtya uusiin asioihin,
kokeilla ja saada onnistumisen kokemuksia (Sydanmaanlakka 2007, 39-40; 50.) - sailyttaa

seikkailijan mieli oppimisen tiella.

Kun organisaatiossa on sitten maaritelty selkeasti osaamisen tahto- ja tavoitetila, on seu-
raavaksi ryhdyttava mittamaan ja arvioimaan henkiléston osaamisen nykytilanne. Kayte-
tyimpia tyokaluja nykytilan selvittamiseen ovat esimerkiksi erilaiset osaamiskartoitukset,
tydilmapiirikyselyt sekad kehityskeskustelut. Organisaatiotasolla osaamisen kehittamisen
keskeisina tavoitteina ovat toiminnan laadun ja tuloksellisuuden paraneminen. Yksilétasol-
la tavoitteena taas on yksilon oman itsensa kehittaminen ja tyokelpoisuuden sailyttaminen
lapi edessa olevan tyduran. Osaamisen kehittdminen palvelee siten niin tydnantajaa kuin
tyontekijaa itseaan. On kuitenkin tarkeaa huomata, ettéd osaamisen kehittdminen organi-
saatiossa ei ole pelkéstaan formaalia oppimista, eli koulutuksen ja opetuksen kautta toteu-

tuvaa, vaan myos informaalilla oppimisella, eli jokapaivaisessa tydssa ja tydyhteison jat-
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kuvan vuorovaikutuksen kautta tapahtuvalla oppimisella on yhta lailla tarkea rooli. Ne tay-
dentavat toisiaan, molempia tarvitaan. Ehdoton edellytys yksilétason osaamisen kehitta-
miselle on yksilon sisédinen motivaatio, oma tahto, oma vastuu kehittya. Paras tulos osaa-
misen kehittdmiseksi saavutetaan silloin, kun yksilon omat kiinnostuksen kohteet, organi-
saation strategiset osaamisen kehittdmisen tarpeet ja tyon tekemisen realiteetit onnistu-
taan yhdistamaan yhteiseksi sisistetyksi nakemykseksi kehittdmisen suunnasta. (Tainio-
Keinonen 2019.)

Osaamisen tasoa voidaan Kauhasen mukaan (2010, 149-153.) mitata organisaatiossa
osaamiskartoituksilla. Osaamiskartoituksessa listataan ne tydtehtavat ja osaamisalueet,
mitk&a ovat tyon tekemisen kannalta oleellisia ja valttdmattomia sekd samalla maaritellaén
ne arviointikriteerit, mitk& vaaditaan eri osaamistasoilla. Yksilon osaamistason arviointi
perustuu pitkalti henkilon omaan subjektiiviseen arvioon. Osaamisen tason selvittamiseksi
voidaan kayttaa itsearvioinnin lisdksi myds esimiehen ja tydtovereiden arviointia. Organi-
saation osaamistarpeet luovat pohjan henkilokohtaisille kehityssuunnitelmille. Niissa on

huomioitava muun muassa seuraavia seikkoja:

- Jokaisella on oltava oma henkilokohtainen kehityssuunnitelma

- Kehityssuunnitelmissa tulee ilmetd organisaation ja yksilon tavoitteiden yhden-
suuntaisuus

- Kehityssuunnitelmassa tulee selvita nykyisessa tydssa tarvittava osaaminen seka
se miten tuleviin tehtaviin ja haasteisiin valmistautuminen tapahtuu

- Osaamisen kehittdmisen tulee koskea tietojen ja taitojen liséksi henkilon koko ky-

vykkyytta, myds arvoja ja asenteita eika vain tietoja ja taitoja. (Otala 2008, 69.)

3.3 Oppimistyylit

Ihmiset ovat ainutlaatuisia yksil6ita, myos oppimistavoiltaan ja edellytyksineen oppia Jo-
kaisella on omat mieltymyksensa ja tottumuksensa tietynlaisiin opiskelutapoihin. 1970-
luvulta lahtien on tutkittu lukuisa maara erilaisia oppimistyyleja ja -strategioita. Tutkimuk-
sissa kaytetty kasitteistd on ollut hyvin vaihtelevaa, ja niissa ilmenee tietynlainen hierark-
kinen jarjestys. Strategia on yksi kasite, jolla viitataan niihin tapoihin, keinoihin ja mene-
telmiin, joilla yksil6é suorittaa tietyn oppimistehtdvan. Oppimisstrategiat ovat tavallaan tie-
donmuokkaustapoja. Oppimistyyli taas liittyy oppimiseen yleensd, ja silla tarkoitetaan
henkilon pysyvampaa henkildkohtaista taipumusta kayttaa maaratynlaisia strategioita op-
pimisessaan seka omanlaisia oppimis- ja opiskelutapoja. (Tynjala 1999, 111-112; Prash-
nig 2000, 17.)
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Oppimistyyli kuvaa kunkin oppijan yksilollista tapaa opiskella. Se muotoutuu oppijan hen-
kilokohtaisista ominaisuuksista, luonteenpiirteista, iasta, motivaatiosta ja tavasta aktivoitua
uuden oppimiseen. Oppimistyyli on kullekin oppijalle ominainen, luontainen tapa perehtyé
uuteen tietoon ja uusien asioiden oppimiseen. Se on jokaiselle tyypillinen tapa hahmottaa
ymparo6ivaa todellisuutta, koostaa sitd ja osallistua siihen. Se on omanlainen tapa keskit-
tya asioihin, tapa mieltda, jasentaa ja kasitella asioita, palauttaa opittua mieleen ja sovel-
taa niita sitten kaytantéon. (Aalto 2006, 10.)

Oppimistyylien kartoittamisen tavoitteena on erilaisten oppimistyylien tiedostaminen ja
omanlaisen tyylin I16ytaminen. Sen avulla oppijalle selkeytyy omat vahvuudet oppia ja nain
han pystyy hyddyntamaan itselle sopivinta oppimistapaa uuden asian oppimisessa. Jos-
kus on tarpeen vahvistaa omia ty6skentelystrategioitaan tai opetella ja kokeilla kokonaan
aivan uudenlaisia oppimistapoja. Joskus taas on hyva oppia ja hyvaksya tydskentelemaan
myos sellaisissa olosuhteissa, jotka eivét aina ole itselle ominaisia tai parhaita mahdollisia
tai jotka kokee itselle vieraiksi. Tama auttaa oppijaa vaihtelemaan erilaisia tekniikoita tie-
toisesti ja joustavasti valitsemaan tehokkaimman oppimisstrategian kuhunkin oppimistilan-

teeseen ja oppimisymparistoon. (Aalto 2006, 10.)

Yksin oppiminen ja itsendinen opiskelu sopivat kylla joillekin ihmisille hyvin. Oppiminen
vaan tahtoo olla varsin hidasta, koska asiat pitdéa oppia ikaan kuin yrityksen ja erehdyksen
kautta, itse ja yksin ottaa asioista selvaa. Jotkut taas kokevat yksin oppimisen ja puurta-
misen vaikeaksi ja vaivalloiseksi. He toivovat saavansa tukea ja neuvoja tai haluavat mie-
luummin tehda asioita yhdessa muiden kanssa ja saada vuorovaikutteista vahvistusta
heiltd. Oppia voi ndin myods yhdessa toisten kanssa. Yhteiset palaverit ja muut keskustelut
eri ndkdkulmineen antavat monesti nopeammin monipuolisen kuvan ja samalla oppimi-
nenkin helpottuu ja vahvistuu. Osaamisen mallin tarkoituksena on lisata ja nopeuttaa op-
pimista organisaatioissa. Yhdessa kehitelty osaamisen malli toimii siten tukena ja auttaa
ihmisia oppimaan paremmin ja helpommin seka saastamaan lisaksi aikaa. (Toivonen &
Asikainen 2004. 34,52.)

Kullakin on oma oppimistyylinsa. Talla tarkoitetaan oppijalle luonteenomaisia alyllisia, ky-
vyllisia, tunteisiin liittyvia seka fysiologisia tekijoita, oppijan omanlaista tapaa tehda ha-
vaintoja, ajatella, tallentaa muistiin asioita ja ratkaista ongelmia - tyéyhteisssa tarvitaan
siis monenlaisia oppimismahdollisuuksia. Erilaisten oppijoiden yhteen saattaminen tuo
vahvuutta koko organisaation oppimiseen. Keskindinen oppiminen on monesti antoisaa -
ihminen oppii toisilta ja opettaa toisia. Yksin opetteleminen on joskus nykyisessa nopea-
tempoisessa ajassa tuskastuttavan hidasta. Tyodyhteisoélla ja sen ilmapiirilla on kuitenkin

ratkaiseva merkitys oppimiselle. Se voi joko innostaa tai latistaa oppimista. Eri tilanteisiin
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tarvitaan siis erityylisen opiskelun mahdollisuutta yksil6llisen oppimisen onnistumiseksi.
(Otala 2008. 69-71.)

3.4 Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio kertoo organisaation toimintatavasta ja -kulttuurista. Siina kannuste-
taan tyontekijoitd oman tyonsa arviointiin, omien vahvuuksien léytamiseen ja puutteiden
tunnistamiseen ja sitd kautta luoda innostusta jatkuvaan oppimiseen ja tydsuorituksen
parantamiseen. Nain tyontekijat saavat onnistumisen tuntemuksia tydsséan. Tietoisuuden
lisddntyessa vahvistuu myos oma itsetuntemus tyontekijand. Onnistuakseen organisaati-
olla tulee olla vahvat arvot ja selkeé visio seka yhteinen ndkemys tulevaisuudesta. Oppiva
organisaatio toimii lahella asiakasta, reagoi nopeasti ja juohevasti toimintaymparistéssa
tapahtuviin muutoksiin, ottaa oppia muilta, tarkistelee omaa toimintaansa kriittisesti ky-
seenalaistaen sita jatkuvasti, sallii virheitdkin, kunhan ottaa niista opiksi ja hyddyntaa niita
rakentavasti. Jatkuvaa oppimista ja osaamisen kehittdmista ei synny pelkastaan myotai-
lemalla passiivisesti yhteiskunnassa ja tydelamassa tapahtuvia muutoksia, vaan kunkin on
voitava osaltaan olla myos vaikuttamassa muutoksiin ja muovata tulevaisuuden suuntaa. (
Ruohotie & Honka,1997, 1.) Erityisesti asiantuntijaorganisaation menestyksen perusta on

osaava ja oppiva, hyvinvoiva ja tydhonsa motivoitunut, innokas henkilosto.

Oppimisen kannalta tehokkain keino on tydtehtavissa ja keskindisessa vuorovaikutukses-
sa tapahtuva oppiminen. Tulevaisuuden tyon kivijalka muodostuu osaamisista, kyvyista ja
taidoista, joita tarvitaan rijppumatta siitd, missa roolissa, tehtévassa tai organisatorisella

tasolla tydskennellaan. Taméa koskee kaikkia aina ylimmasta johdosta lahtien. Naita ovat:

Taito hakea tietoa seka halu oppia uutta

Kyky rakentaa tyon ymparille verkostoja ja verkostomaisen tekemisen osaaminen
Vuorovaikutustaito — kyky kayttaa erilaisia vuorovaikutuskeinoja, omata ketteraa ti-
lannetajua ja empaattista ihmistuntemusta

Palvelutaito ja -tahto tehtavasta riippumatta

Vahva tietotekninen osaaminen

Verohallinnossa osaamisen hankinta ja kehittdminen on jatkuva prosessi. Koko organi-
saation osaajia johdetaan ja kehitetdan rippumatta yksittaisten henkildiden osaamisen
tasosta tai asemasta. Siten varmistetaan organisaation optimaaliset henkilostéresurssit ja

osaamiset. (Verohallinnon sisdinen Intra, 2020.)

Oppiva organisaatio elaa uutta nousuaan. Osaamisesta on hyétya vasta silloin, kun sita

todella sovelletaan kdytannén toimintaan ja sen avulla sitten saavutetaan entista parem-
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pia ja nakyvia tuloksia. "Tietoty0 on yha monimutkaisempaa ja muuttuu yh& nopeammin.
Eteemme tulee taysin uudenlaisia tilanteita, joita ei voida ratkaista aiemmin annettujen
ohjeiden tai aiemman kokemuksen avulla”, Otala sanoo (2008.78). Ei enda edellyteta pel-
kastaan tyontekijoiltd ketter&& oppimista, vaan myds organisaatiorakenteiden on kyettava
nopeasti muuntautumaan uusiin tilanteisiin, omaksumaan uudenlaisia toimintatapoja sekéa
muuttamaan toimintojaan ja rakenteitaan. "Organisaatioiden on mahdollistettava ihmisten
ketterd oppiminen seka varmistettava, ettd rakenteet ja erityisesti johtaminen tukevat sita.
Organisaatiorakenteiden on sallittava ihmisten vuorovaikutus ja yhteisty6 sijaintipaikasta
ja organisatorisesta asemasta riippumatta” sanoo Otala (2008.78.). Esimiehen rooli oppi-
vassa organisaatiossa on tarkea. Esimies on entistd enemman innostaja ja rohkaisija,
valmentaja ja ajattelun suuntaaja, joka saa ihmiset mukaan yhteiseen tavoitteeseen ja
ymmartamaan tavoitteiden merkitys omassa tyotehtavassaan. Esimies varmistaa ja luo
tilanteita, jotta ihmiset voivat hankkia tarvitsemaansa osaamista. Esimiehen tulee ymmar-
téda, miten ihmisen mieli toimii, miten ihminen oivaltaa, oppii ja ajattelee, osatakseen vies-
tid mahdollisimman hyvin ja ymmarrettavasti erilaisille ihmisille. Esimies myds seuraa, etta
tavoiteltu ja toivottu kulttuuri sek& hyva ja luottamuksen ilmapiiri syntyvat ja sailyvat.
(Kuisma 16.11.2016.)

Oppiva organisaatio suuntaa toimintaansa mahdollisimman paljon eteenpdin tulevaisuutta
ennakoiden. Se haravoi eri puolilta monipuolisesti tietoa ja monenlaista ndkemysta seka
kykenee luomaan ja punomaan niistd mahdollisimman hyvan yhteisen vision tulevaisuu-
desta. Oppiva organisaatio kasitteena liittyy vahvasti vaatimuksiin jatkuvasta uusiutumi-
sesta, ketterasté reagoimisesta toimintaymparistossa tapahtuviin muutoksiin ja tilanteisiin

seka nopeaan oppimiseen. (Otala 2008. 78.)

Oppiva organisaation keskiéssa ovat ennen kaikkea yksildiden keskindisen kanssakaymi-
sessé esiintyvét pelisaannoét. Kyse on siis erilaisten yksildiden, ryhmien ja yhteistjen so-
sialisaatiomallien arvioinnista ja oppimiskaytantéjen uudelleen normittamisesta. (Laitinen
1996.)

3.5 Mika motivoi uuden oppimiseen, osaaminen lahtee asenteesta

Ei voi enda nojata siihen, etta muutos tydelamassa tapahtuu joskus tulevaisuudessa, ei
koske minua. Muutos tapahtuu juuri nyt. Ainoa tapa pysyakseen muutoksessa mukana on
kehittdd omaa osaamistaan ja oppia uutta tassa ja nyt. Kouluttautuminen ja jatkuva oppi-
minen ovat parhaita keinoja tyokelpoisuuden vahvistamiseen pidemmalle téahtéaimelle ja

tydssa selviytymiseen nyt muutosten keskella. (P6lénen 1.6.2018.)
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Uuden taidon tai tiedon oppiminen voi joskus tuntua vaikealta ja sita sitten lannistuu ja
syntyy halu luovuttaa. Tallgin tarvitaan aitoa kiinnostusta ja rehellista palautetta, milla on
iso vaikutus oppimisen kaynnistymiselle ja onnistumisen tunteelle. Mydnteinen palaute
oikein annettuna tukee oppimista. Ei riita, etta sanotaan puoli huolimattomasti vain "onpa
hieno suoritus”, vaan palautteen tulee olla konkreettisempaa, kiinnostuneempaa, lasna
olevaa. Kun opiskellaan uutta, on hyva paasta sitd mahdollisimman nopeasti myds hyo-
dyntamaan kaytanndssa - harjoittele ja toista — opittu asia vahvistuu ja tasta syntyy onnis-
tumisen tunne. ( Kumpulainen 1.4.2016.)

Miten pitéisi osaamista laajentaa? Voiko kaiken tarpeellisen oppia ty6ta tekemalla? Vain
10 % oppimisesta koostuu opiskelusta ja loput 90 % ty6ta tekemallda. Mikali tavoitteena on
taata toimintavarmuus ja prosessien sujuvuus, on tarkedé osata paattaa, mihin suuntaan
osaamista laajennetaan tai miltd osin syvennetédéan. Tiedollisen osaamisen lisdksi tarvitaan
tiedon hakemiseen, soveltamiseen, oppimiseen ja yhteistyohon liittyvia taitoja, joiden va-
rassa pystytdan toimimaan paremmin muuttuvissa olosuhteissa. Tiedot vanhenevat nope-
asti, tarvitaan uuden oppimista. Sen sijaan taitojen varassa voidaan parjata pidemmalle.
Ty6sséa oppiminen vaatii kykya ohjata omaa oppimista, asettaa sille tavoitteita, osata prio-
risoida, tunnistaa omat vahvuudet ja puutteet ja tiedostaa, missa ilmenee oppimisen paik-
ka. Tarkeda on osata tarkastella ja arvioida omaa oppimista. Itseohjautuviksi ei tulla het-
kessé. On oltava myds mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Uudenlaisen ajattelun ja
tekemisen tapojen vakiinnuttamiseksi tarvitaan tukea ja ohjausta niin esimiehelta, kolle-
goilta kuin HR-ammattilaisilta. Tarvitaan kannustavaa ja innostavaa ilmapiiria ja yhdessa

tekemisen meininkid. (Laurikainen 9.4.2018.)

Ottaessamme vastaan tietoa jostakin uudesta asiasta sulautamme sen osaksi jo olemas-
sa olevaa tietovarantoa ja kasitysta maailmasta ja ymparistosta. Emme valttamatta kyke-
ne omaksumaan tietoa sellaisenaan, vaan mukautamme sen vastaamaan parhaiten ker-
ran jo luomiamme kasityksia ja ajatusrakennelmia. Emme mielellamme halua muuttaa
mitd&n. Tassa on kysymys vahvistusvinoumasta. On osattava ja uskallettava kysya. Ky-
symykset ovat oppimisen avaimia. Niiden kautta kannattaa lahted myos tarkastelemaan

omia kasityksia ja ajatusmalleja.

Uuden oppimisen taito auttaa tydelaman muutoksiin sopeutumisessa, oman tyon kehitta-
misessa ja urakehityksessa. Kun koemme hallitsevamme tydmme ja tehtdvamme, myds
tydhyvinvointimme lisdantyy. Muutokset vaativat paljon ja testaavat paitsi oppimiskyky-
amme, myos taitoamme paastaa irti vanhasta. Jatkuva oppimiskyky edellyttda myds muu-
tosten nakemista mahdollisuutena uhkan sijaan - uudet taidot karttuvat parhaiten ilon

kautta. Miten jatkuvan oppimisen kyky voi nakya tydntekijassa? Han esimerkiksi sopeutuu
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muuttuviin olosuhteisiin, hyvaksyy uusia ideoita, osaa sovittaa tydskentely- ja vuorovaiku-
tustyyliaan tilanteiden mukaan, oppii ja muistaa asioita nopeasti, etsii oppimismahdolli-
suuksia, ratkoo ongelmia luovasti ja innovatiivisesti, tukee muutosta ja vie sita eteenpain.

(Verohallinnon sisainen Intra, 2020.)

Tyon muokkaaminen uudestaan ja sen merkityksellisyyden kokeminen motivoi oppimista.
Usein kuitenkin ajatellaan, etta pelkka uusien tietojen ja asioiden opiskelu pitdd kehityk-
sessa mukana ja edetdan uralla, mutta se ei riitd eik& motivoi. Asiantuntijaty®, tai mikaan
muukaan tyo, ei ole aina hauskaa ja mukavaa. On kuitenkin hetkid, jolloin ty6 ei tunnu
miltdan, mutta jos jaa siihen tilanteeseen, niin saattaa olla hukassa. Eksyksissa oleminen
joskus ei haittaa, silla kukapa ei olisi joskus kokenut oman tyon merkityksettémaksi tai
tylsaksi. Tarkeinta on se, etta l16ytaa taas takaisin oikealle polulle. Tata kutsutaan tyon
tuunaamiseksi. Tyon tuunaaminen on oman tyoén muokkaamista mielekkaaksi. (Sillanpaa
2018.)

Sillanpaan (2018) ohjeet tydn tuunaamiseen:

1. Valitse positiivinen ajattelutapa — se tarttuu myos muihin. Joka kerta, kun mietit jo-
tain kielteista, pysahdy ja kdaanna ajatus positiiviseen.
Tartu ongelmiin, mutta ajattele ne mahdollisuuksina, haasteina.
Opiskele jotain sellaista, mika motivoi sinua.
Kysy itseltési, miksi haluan oppia? Et valttaméatta 16yda vastausta heti, mutta ala
luovuta.

5. Osallistu yli tiimirajojen erilaisiin projekteihin, aloita uusi projekti, riko rutiini.
Ole lasna muille ja ryhdy mentoriksi.

Ole armollinen itsellesi ja muille. Eksy ja 16yda tiesi takaisin.

Motivaatio on kaiken oppimisen ydin, a ja 0. Tehokkain oppija on usein se, joka on moti-
voitunut oppimaan ja tahtaa oikealla asenteella hyvééan osaamiseen. Hyvakin oppija voi
saada huonoja tuloksia, jos oppiminen ei lainkaan kiinnosta. Motivaation oppimiseen jo-
kainen l6ytaa vain itsestaan, sisimmastaan. Motivaatiota on kahdenlaista: sisdista ja ul-
koista. Sisdinen motivaatio kumpuaa omasta itsesté ja sen avulla itse toiminta, kuten op-
piminen, tuottaa iloa. Ulkoinen motivaatio taas tulee ulkopuolelta tarjottuna. Ulkoisia moti-
vaattoreita oppia ovat esimerkiksi korkeampi palkka tai hyva arvosana. Sisdinen motivaa-
tio johtaa usein parempiin tuloksiin, koska talléin motivaatio on vahvaa, pitkékestoista,
jopa jatkuvaa. Ulkoinen motivaatio voi kylla tukea sisaista motivaatiota ja parantaa hetkit-
tain mielenkiintoa oppia, mutta yksinaan ulkoinen motivaatio on varsin lyhytkestoista.
Esimerkiksi parempaan palkkaan aikaa mydten totutaan, halutaan lisaa palkkaa. Saavute-

tun tavoitteen hurmos haihtuu pian. Vain jatkuvalla oppimisen matkalla pysyminen pitaa
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viredna. (Duunitori, 2017.) Pitda vain muistaa sailyttaa se seikkailijan mieli oppimisen tiella

ja l16ytdd yha uudestaan se oma pieni sisdinen motivaationsa matkakumppaniksi.

Oppimismotivaatiossa heijastuu aina se, mita oppijat ajattelevat itsesté, omasta tehtavas-
taan ja suorituksestaan. Motivaatiota ei voi syottaa toiselle vakisin, voi vain luoda oikean-
laiset olosuhteet ja antaa vapauden sen syntymiselle. Pitdd ymmartaa, miksi jotain pitdd
oppia ja haluta saavuttaa sen myota jotain tavoiteltavaa.
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4 Tutkimuksen tavoitteet, menetelmat ja toteutus

Tassé luvussa kerrotaan tutkimuksen tavoitteet, tutkimuksessa kaytetyt menetelmaét, nii-
den analysoiminen seka tutkimuksen patevyys ja luotettavuus.

4.1 Tutkimustavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa, miten motivaatio pitaisi ottaa huomioon osaa-
misen kehittdmisessa ja miten voidaan tyontekija sitouttaa oman osaamisensa kehittdmi-

seen. Tulosten pohjalta on tarkoitus tuottaa ohjeistus esimiehille, miten tdssé edeta.

Tutkimuksen paakysymyksené on,

- miten motivoituneita tydntekijat ovat uuden oppimiseen ja itsensa kehittamiseen

muuttuvissa tydoloissa.
Tutkimuksen alakysymyksia ovat:

- miten tyontekija kokee oppimisen ja miten tarkedné han sité pitda
- miten tyontekija kokee tyon tekemisen ja mitd se hanelle merkitsee
- mitk& ovat tyontekijan tyéhon ja tyon kehittamiseen liittyvét tavoitteet

- millaisia toiveita ja haasteita tyontekijalla on oppimisessa ja tyon tekemisessa

Tavoitteena on, etta kehittamistehtavan valmistuttua esimiehilla olisi tydntekijan henkild-
kohtaisen osaamisen kehittamisohjeistus, jonka pohjalta lahted suunnittelemaan oman
ryhmalaisten osalta osaamisen kehittamisen etenemispolkua ja laatimaan yhdessa jokai-

selle oma henkilékohtainen tydsséa oppimisen (HTO) mallinsa.

4.2 Tutkimusmenetelmét

Kehittamistehtava tehtiin tutkimustyyppisenda. Tiedonkeruu- ja analyysimenetelma oli maa-
rallinen, kvantitatiivinen. Avoimet vastaukset kasiteltiin laadullisina, kvalitatiivisina. Tyén
toteutuksessa ja aineiston hankinnassa kaytettiin-webropol -kyselylomaketta. Saatuja tu-
loksia kuvailtiin sanallisesti ja havainnollistettiin kuvioin. Vastausaikaa annettiin 2 viikkoa
ja muistutusviesti lahetettiin viela pari kertaa. Kyselylomake lahetettiin 39 henkilélle ja vas-

tauksia saatiin 35 kappaletta, vastausprosentiksi muodostui 89,7 %.
Kyselylomake on tavallisin aineiston keraamisen tapa maarallisissa tutkimuksissa. Nain

voidaan esittda saman sisaltdiset kysymykset kaikille tutkimukseen osallistuville tasmal-

leen samalla tavalla. (Vilkka 2015, 94.) Kyselytutkimuksen etuna pidetaan liséksi sita, etta
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sen avulla voidaan kerata hyvin laaja tutkimusaineisto — saadaan kerralla paljon henkil6i-
t4, joilta voidaan kysya lukuisa mé&ara eri asioita. Menetelmé on myds tehokas, silla se
saastad aikaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195.)

Tutkimuksen suunnittelu alkoi 2019 vuoden alussa ja kysely lahetettiin Pddkaupunkiseu-
dun verotoimiston henkildverottajille touko-kesékuussa 2019. Tutkimustulosten analysointi
ja kehittdmisehdotukset tehtiin syyskesalla 2020.

4.3 Tutkimuksen péatevyys ja luotettavuus

Tutkimuksessa huolellisella ennakkosuunnittelulla ja k&ytdnndn toteutuksella pyritdan valt-
tdmaan mahdollisuuksien mukaan virheiden syntymisté. Silti tulosten luotettavuus ja pate-
vyys saattavat vaihdella. Sen takia kaikissa tutkimuksissa arvioidaan aina toteutuneen
tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen reliaabelius, luotettavuus tarkoittaa mittaustulos-
ten toistettavuutta, eli jos tutkimusta toistetaan samalla tavalla, niin saatujen tulosten pitaa
olla yhta pitavat kuin ensin tehdyssa, jotta tuloksia voidaan pitaa luotettavina. Kasite vali-
dius, patevyys taas tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mit&
on ollut tarkoitus mitata eli on valittu oikea mittari juuri siihen mitattavaan aiheeseen nah-
den. (Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Tutkimuksen patevyys (validius) tulee esille siind, milla tavalla tutkittavat vastaajat ovat
ymmarténeet mittarin, eli esimerkiksi kyselylomakkeen kysymykset. Validiutta tarkastel-
laan tutkimuksen alkuvaiheessa, jo kyselylomaketta suunniteltaessa. Tutkimuksen alku-
suunnitteluvaihe sisdltaa kasitteiden, perusjoukon ja muuttujien maarittelyn, aineiston ke-
raamisen ja mittarin suunnittelun seka sen varmistamisen, etta mittarin kysymykset ovat
oikeanlaiset ja kohdistuvat nimenomaan tutkittavaan ongelma-alueeseen. (Vilkka 2015,
193-194.)

Tutkimuksen luotettavuus (reliaabelius) tarkoittaa tutkimuksesta saatujen tulosten tark-
kuutta eli mittauksen kykya antaa todellisia, ei-sattumanvaraisia tuloksia. Se tarkoittaa
mittaustuloksen toistettavuutta, esimerkiksi jos kaksi arvioijaa paatyy samanlaiseen tulok-
seen tai tutkimusta toistettaessa paadytaan samoihin tuloksiin, voidaan tuloksia pitaa reli-
aabeleina, luotettavina. Tuloksien patevyys ja luotettavuus molemmat yhdessa muodosta-
vat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. (Vilkka, H. 2015, 194.)

Kasilla olevaa tutkimusta voidaan pitda luotettavana ja patevana, koska tutkimuksen koh-

de ja tarkoitus pysyivat lahtokohdan mukaisina. Kehittamistehtavan tekija ja toimeksianta-

ja olivat sitoutuneita tutkimuksen tekemiseen ja kokivat tutkimuksen ja tulosten tuottavan
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etua toimeksiantajalle seka varmistivat sen, ettéd kysymykset olivat juuri oikeanlaisia ja
kohdistuivat tutkittavaan ongelma-alueeseen.

Aineiston keruumenetelma oli luotettava ja pateva, silla kohderyhma oli rajattu koskemaan
vain henkiloverottajia ja tutkittavan ryhméan koko oli maarallisen tutkimuksen mukainen.
Myds huolellinen etukéteissuunnittelu lisési luotettavuutta. Kyselylomaketta lisdksi testat-
tiin etukateen ennen kohderyhmalle lahettamista. Siitéa saatujen palautteiden johdosta
kysymyksia viela muokattiin yhdessa toimeksiantajan kanssa. Avoimilla vastauksilla sa-
moin oli mahdollista tarkentaa vastaajan nakemysta. Tutkimusta voidaan pitaa validina,
koska siind saatiin vastauksia haluttuihin kysymyksiin. Tutkimuksen tuloksia voidaan pitéa
edelleen reliaabeleina, silla tehtédessa kyseinen kysely uudelleen olisivat tulokset olleet

todennakdisesti samat.
Aineiston analysointia tehtiin jo kyselyn luomisvaiheessa seké kyselyn jalkeen, jolloin asiat

olivat viela tuoreessa muistissa. N&in ollen analyysin tulokset ja johtopaatokset olivat luo-

tettavia.
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5 Tutkimustulokset

Tassé luvussa esitellaan tutkimuksen keskeisimmat tulokset. Tutkimuksen tavoitteena oli
selvittdd, miten motivoituja tyontekijat ovat uuden oppimiseen ja toimintatapojensa kehit-
tamiseen. Tarkoituksena oli liséksi selvittédd, miten kukin ajattelee oppimisesta ja miten
tarkedna he pitavat tydssa kehittymista ja mita haasteita he siina kokevat.

Tutkimus lahti liikkeelle kyselylomakkeen laatimisesta. Sen jalkeen kyselylomake lahetet-
tiin kohderyhmalle linkitettyn& webropolilla ja vastausaikaa oli noin 2 viikkoa. Tutkimustu-
lokset on analysoitu siina jarjestyksessa, kuin kyselylomakkeen kysymykset oli esitetty.

Kysely lahetettiin Paakaupunkiseudun verotoimiston yhteensé 39 henkiloverottajille. Vas-
tauksia saatiin 35 kappaletta. Vastausprosentti oli 89,7 %, mitéa voidaan pitaa erittain kat-
tavana. Kyselylomakkeessa kaikki tahdelld merkityt kysymykset olivat pakollisia vastatta-

via kohteita.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Ensimmaisesséa taustakysymyksessa (Kuvio 1) kysyttiin vastaajan koulutustaustaa. Vas-
taajien sukupuolella ei katsottu olevan tassa tutkimuksessa merkitysta. Vastaajista suurel-
la osalla oli opistotason tutkinto 43 % osuudella, ei-ammatillista koulutusta oli 28 % osuu-

della ja korkeakoulututkinto oli 20 % osuudella.

muu, mika?

toisen asteen ammatillinen tutkinto (esim.

kauppakoulu)
korkeakoulututkinto (esim. O
ammattikorkeakoulu, yliopisto)
ei ammatillista koulutusta ]
opistotason tutkinto (esim. kauppaopisto) I

Kuvio 1. Koulutustausta (n=35)

Toisessa taustakysymyksessa kysyttiin, kuinka kauan on toiminut nykyisessa tyotehta-
vassa. Kuviosta 2 selviaa, ettd useimmat vastaajista ovat varsin pitkdaikaisia tyontekijoi-
td. Valtaosa vastaajista 83 % on tydskennellyt Verohallinnon tehtévissa yli 10 vuotta, jois-

ta lahes kolmasosa on toiminut perati yli 30 vuotta. Alle 10 vuotta on toiminut vain 17 %

32



vastaajista. Pitkdaikaisuus kertonee tyontekijdiden vahvasta sitoutuneisuudesta ja korke-

asta tyytyvaisyydesta ty6paikkaansa

Alle 5 vuotta

5-10 vuotta

21 - 30 vuotta

Yli 30 vuotta

11 - 20 vuotta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 2. Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tyotehtavassasi? (n=35)

Kolmannessa taustakysymyksessa (Kuvio 3) kysyttiin vastaajien ikaa. laltdan yli puolet
vastaajista 57 % on yli 56 -vuotiaita, reilu kolmasosa on 36 — 55 -vuotiaita, vahiten oli 25 —

35 -vuotiaita ja alle 25 -vuotiaita ei ollut yhtaan.

Alle25v. | 0% (n=0)
25-35v.
36-45v.
46 - 55 v.

yli 56 v.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 3. Ika (n=35)

5.2 Oppimiseen liittyvat vaittamat

Oppiminen on tietojen, taitojen tai tapojen omaksumista. Oppimistapoja ja -tyyleja on eri-
laisia, riippuen ihmisesta, tilanteesta, ymparistosta ja opittavan asian luonteesta. Muuttuva
tydelama vaatii tydntekijaltd jatkuvaa kehittymista ja uuden oppimista, mika voi tuntua
useimmiten voimavaroja lisaavalta, joskus haitallisesti kuormittavalta. Tarkeda on se, mi-
ten yksilo kokee oman oppimisensa, minkalaisia merkityksia han sille antaa ja minkalaisia
tunteita se hanessa herattda. Osaaminen koostuu koulutuksesta, kokemuksesta, tiedois-

ta, taidoista ja kyvyista, jotka tyontekija tuo mukanaan organisaatioon ja hyodyntaa niita
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tyossaan. Osaamiseen kuuluvat muun muassa kriittinen ajattelu, oppimaan oppiminen,
vuorovaikutus- ja tunnetaidot, digiosaaminen, viestinta- ja tydelamataidot. (Tyoturvalli-
suuskeskus.)

Tassé osiossa haluttiin selvittaa erilaisin vaittdmien kautta mm. sitd, miten tydntekijat ko-
kevat oppimisen ja miten tarkeana sita pidetaan. Kuviossa 4 on ensimmaisen kyselyn

kuuden vaittaman vastaukset.

Vastausten perusteella iso enemmisto (vastausprosentit 74 — 97 %) piti erittain myontei-
send uuden oppimisen niin itselleen kuin yleisestikin tarkedna. He kaipasivat osaamisen-
sa kehittamista ja tunsivat, ettei nykyosaaminen tahdo enaa riittda, mutta heidan mieles-
tédan jatkuva uuden oppiminen tuntui joskus raskaalta ajan ja voimavarojen puuttumisen
vuoksi. Lahes kaikki kertoivat miettivinsa ja arvioivansa tietoisesti omia toimintatapojaan,
osaamistaan ja niiden vaikuttavuuksia tuloksellisuuteen. He olivat my6s erittéin kiinnostu-
neita uusien asioiden oppimisesta, uusista toimintatavoista ja niiden hyodyntamisesta
omassa tyotehtavassaan seka kokivat erittain myonteisena asiana tyonsa kehittamisen ja

osallistuivat mielelldan erilaisiin koulutuksiin.

Enemmistd 74 % vastaajista kaipaisi osaamisensa kohentamista tavalla tai toisella ja nel-
jasosa 26 % piti nykyosaamistaan riittdvand osaamisena. "Minulle riittdad nykyosaamisen

yllapitdminen” - 51 % vastaajista vastasi olevansa jokseenkin eri mieltd. Taysin eri mielta
oli 23 % vastaajista. 20 % vastaajista koki olevansa jokseenkin samaa mielté ja vain 6 %

vastasi olevansa taysin samaa mielta siita, etta nykyosaamisen yllapitaminen kylla riittaa.

Enemmistd 72 % vastaajista kuitenkin koki ajan ja voimavarojen puutteen raskaaksi uu-
den oppimiselle. “Jatkuva oppiminen on mielestani raskasta ja tuntuu, ettei aika tai ener-
gia riitd” - tdysin samaa mielta oli 12 % vastaajista ja jokseenkin samaa mielta eniten yli

puolet eli 60 %. Jokseenkin eri mielta oli 17 % ja taysin eri mieltd 11 % vastaajista.

Suuri enemmistd 86 % vastaajista kertoi miettivanséa ja arvioivansa tietoisesti omia toimin-
tatapojaan, osaamistaan ja niiden tuloksellisuutta. "Arvioin omaa osaamistani ja sen kehit-
tymista” 43 % vastaajista oli tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta 43 %, 6 %

vastasi olevan jokseenkin eri mieltd ja 9 % taysin eri mielta.

Lahes kaikki 94 %:sti oli kiinnostunut uusista toimintatavoista ja niiden hyvéksi kaytosta
omassa tydssaan.”Olen kiinnostunut uusista toimintatavoista ja niiden hyédyntamisesta
tydssani” -vaittdman kanssa 54 % vastaajista oli tdysin samaa mielta ja 40 % jokseenkin

samaa mielta. Ainoastaan 3 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta
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Kuten edella niin téassakin l&hes kaikki 94 %:sti kokivat tydsséa kouluttautumisen ja kehit-

tymisen positiivisena asiana. “Kouluttautuminen ja tyéssa kehittyminen on mielestani mu-

kavaa” 54 % oli taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mieltd oli 40 % vastaajista. 3 %

vastaajista oli tassakin vaittamassa jokseenkin eri mielta tai tysin eri mielta.

Koulutusosallistumismydnteisyytta koki lahes kaikki vastaajista 97 %:sti. "Osallistun mie-

lellani tydnantajan kustantamaan osaamista edistavaan koulutukseen” 66 % vastaajista

vastasi olevansa taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mieltd oli 31 % vastaajista. 3 %

vastaajista oli taysin eri mieltd ja kukaan vastaajista ei ollut jokseenkin eri mielta

25
20
15
10
5
0 ,
osallistun
mielellani olen jatkuva
tybnantaj | kouluttaut| kiinnostu oppimine
an uminen ja nut arvioin non minulle
kustanta | tydssd | uusista | omaa |mielestan riittd&a
maan | kehittymi |toimintata| osaamist | i raskasta| nykyosaa
osaamist| nenon | voistaja anijasen|jatuntuu,| misen
a mielestéan| niiden | kehittymi | ettei aika | yllapitami
edistavaa i hyddynta sta tai nen
n mukavaa| misesta energia
koulutuks tybssani riita
een
B Taysin samaa mielta 23 19 19 15 4 2
m Jokseenkin samaa mielta 11 14 14 15 21 7
= Jokseenkin eri mielta 0 1 1 2 6 18
Taysin eri mielta 1 1 1 3 4 8

Kuvio 4. Oppimiseen liittyvat vaittamat (n=35)
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5.3 Mitd oppiminen sinulle merkitsee?

Seuraavassa kerrotaan kyselyyn osallistuneiden tydntekijéiden ajatuksia siitd, miten mer-
kityksellisen& he nakevat oppimisen itselleen. Kuvion 5 kuusi vaittamaa kysyy, mitéa oppi-
minen vastaajalle oikein merkitsee henkilokohtaisesti, mita han siita ajattelee.

Enemmistd 81 % piti oppimista tarkeané henkisen kasvun kehittymiselle. "Oppiminen on
minulle merkittava, 1api elaman jatkuva henkisen kasvun prosessi” 46 % vastaajista koki
olevansa taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta oli 37 %. 14 % vastasi olevan
jokseenkin eri mielté ja 3 % taysin eri mielta.

Iso enemmistd 86 % naki oppimisen tarkeaksi tydeldamassa kehittymisen kannalta. "Oppi-
minen on tarke&a urani ja tydelaméassa etenemisen kannalta” 43 % vastaajista oli taysin
samaa mieltd ja jokseenkin samaa mieltd samoin 43 %. Jokseenkin eri mielta oli 11 % ja

taysin eri mieltd 3 % taysin eri mielta

Enemmistd 86 % piti oppimista myOnteisend asiana tyytyvaisyyden tunteen paranemisena
niin tyéelamassa kuin muutoinkin.”Oppiminen antaa sisdisen tyytyvaisyyden tunteen ja
mahdollisuuden toteuttaa itseéni” tdysin samaa mielté oli 46 % ja jokseenkin samaa mielta

40 % vastaajista. Taysin eri mielta oli 3 % ja jokseenkin eri mieltéd 11 % vastaajista.

Ty6 koetaan olevan elaman keskitssa, silla enemmistod 89 % piti tydelaman vaatimuksia
tarkeimpana syyna oppimiselleen.”Tybelaman vaatimukset ovat minulle tarkein syy oppi-
miseen” 46 % oli taysin samaa mielta ja 43 % jokseenkin samaa mielta. 9 % vastaajista oli

jokseenkin eri mieltéa ja 3 % taysin eri mielta.

Lahes kaikkien 91 % mielesta oppiminen oli vieldpa kiinnostavaa. "Uuden oppiminen on
jossain mé&érin kiinnostavaa?” 65 % oli tdysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta oli

26 % vastaajista. 6 % oli jokseenkin eri mielta ja 3 % vastaajista oli tdysin eri mielta.

Kolmasosa 34 % painotti eritoten viel, ettd "Oppiminen on valtamatonta tydelamassa

selviytymisen kannalta”.

Vastaukset osoittivat oppimisen olevan suurelle enemmistélle tai lahes kaikille (vastaus-
prosentit 80 — 95 %) erittain tarkea lapi elaman jatkuva henkisen kasvun prosessi niin
omassa yksityisessa elamassaan kuin myds tydelamassa kehittymisen kannalta. He kat-
sovat myos, etta tydelamassa oppimisella on suuri merkitys uran ja tydeldmassa etenemi-
sen kannalta ja ettéd oppiminen parantaa tyotyytyvaisyytta ja auttaa itsensa toteuttamisen

mahdollistumista. Syyt miksi he pitavat oppimista niin tarke&né asiana, ovat ennen kaik-
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kea ty0elaman lisaantyneet vaatimukset, mutta toisaalta he pitéavat oppimista ihan oikeasti
kiinnostavana ja toisaalta nékevat oppimisen olevan aivan valttamatonta, jotta pysyisi te h-
tavien tasalla nopeasti muuttuvissa tilanteissa.

35
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15
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5
o Cppimin Cppimin
enon Cppinen en antaa T}ruéer:am Cppimin
minulle on sisdisen vaatimu Uuden en on
merkittd tarkeitd twytwviis ks et oppimin valttama
wva,lapi wuranija wyvden enon tonta
elaman tydeldm tunteen m?:ﬁ;[le jossain tydelam
Jatku_‘-ra assa ia  tarkein maarin as5sa
henkise etenemi mahdolli syy kiinnost Eel_w_.rh.r
n s5en suuden oppimis avaa misen
kasvun kannalta toteuttaa een kannalta
prosessi itsedni
mTavsin samaa mielta 16 15 16 16 23 21
mlokseenkin samaa miehta 13 15 14 15 9 3
mlokseenkin eri mielta 5 4 4 3 2 0
Tawvsin eri mielta 1 1 1 1 1 1

Kuvio 5. Oppimisen merkitys (n=35)

5.4 Tyodn kokeminen

Ty6 on aina ihmisen elaméan olennainen ja tarkea osa-alue niin valttamattomien hyddyk-
keiden hankkimisessa, oman paikkansa l6ytamisessa kuin myds itsensa toteuttamisessa.
Tyo6n arvo, hyoty ja merkityksellisyys ovat yksil6lle yhta tarke&é kuin tydn rakenteet, muo-
dot ja sen tuoma toimeentulo. Kaikki tyd, olipa se mita tahansa, voi tuoda tekijalleen ar-
vostusta ja merkitysta koko elamaan. Kun tyéntekija kokee olevansa arvokas ja tekevansa
tarkeda tyota, han antaa tydlleen voitavansa ja se nakyy tyon tuloksellisuudes-

sa. (Duunitori, 2.6.2017.)

Seuraavassa selvitettiin, miten tyontekijat kokevat tyon ja kuinka tyytyvaisia he olivat tydn
tekemiseen ja mitd haasteita he nakivat tydssa. Kuviossa 6 on seitseman tyén kokemi-

seen ja tyotyytyvaisyyteen liittyvia vaittamia.

”Lahden toihin yleensa mielellani” 49 % vastaajista oli tdysin samaa mielta ja jokseenkin

samaa mielté oli 37 %. Jokseenkin eri mielté oli 14 % vastaajista.
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"Ty6 vie lilan suuren osan ajasta” taysin samaa mieltd oli 9 % ja jokseenkin samaa mielta
oli 34 % vastaajista. Vastaajista 40 % vastasi olevan jokseenkin eri mielta ja 17 % taysin

ei mielta.

“Tydni on mielenkiintoista ja haastavaa”taysin samaa mieltd oli 49 % vastaajista ja 31 %
jokseenkin samaa mielta. 20 % oli vastaajista jokseenkin eri mielta, kukaan ei ollut tdysin

eri mielta.

"Viihdyn hyvin nykyisessa tydssani” 52 % vastaajista oli tdysin samaa mielta ja jokseenkin
samaa mielté oli 34 %. 14 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta, mutta kukaan ei ollut

taysin eri mielta.

"Tybni on térked osa eldmaéni” taysin samaa mielté oli 20 % ja jokseenkin samaa mielta

oli 54 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta oli 20 % vastaajista ja taysin eri mielta 6 %.

“Tunnen itseni usein tylsistyneeksi tydssani” taysin eri mieltd oli 51 % ja jokseenkin eri

mielta 31 %, taysin samaa mielta oli 3 % ja jokseenkin samaa mieltd 14 % vastaajista.

“Olen kiinnostunut omasta tydsta ja siihen liittyvista tehtavista” taysin samaa mielta oli 51
% ja jokseenkin samaa mielta oli 46 % vastaajista. Taysin eri mielta oli vain 3 % ja kukaan

ei ollut jokseenkaan eri mielta.
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Kuvio 6. Tyon kokeminen (n=35)

Vastaajaenemmiston, melkein lahes kaikkien (vastausprosentit 74 — 97 %) tyotyytyvaisyy-
den taso on erittain korkea. He kertovat lahtevansa yleensa tyytyvaisina téihin. Enemmis-
t0 kertoo viihtyvansa nykytehtavassaan ja kokee oman tyonsa ja siihen liittyvat tehtavat
mielenkiintoisina ja haastavina. Useimmat korostavat vielé tydnsa olevan téarkea osa ela-
maansa. Vaikka reilut puolet pitda tydn ja muun ajan tasapainon olevan kohdallaan, niin
silti vajaa puolet kokee aika ajoin tyon lohkaisevan ison osan ajasta, joskus lilkaa. Joku-
nen vihjasi, etta ty6 tuntuu tylsélta, mika sekin on inhimillisté. Aika ajoin jokaiselle voi jos-
kus kayda nain, mutta jos néin tuntuu usein, niin olisikohan kyse esimerkiksi "leipiinty-

misilmidsta” — joko motivaatio on hukassa tai virikkeitd puuttuu.

5.5 Mitd ty6 sinulle merkitsee?

"Ty6 tuo leivan poytddn” — sanotaan, mutta mitd muuta lisdarvoa silla on ja mitd muuta se
voisi tekijdlleen antaa? Osaamisen kehittdmisessa on tarkeaa tietda, mita tyo ylipdansa
merkitsee henkilblle. Taman perusteella tunnistetaan myos se, millainen motivaatio on

henkil6lla oppia uutta ja kehittdd osaamistaan.

Seuraavassa haluttiin selvittaa, mita ty6 yleensa merkitsee tydntekija, miten han sen ko-

kee ja mitd han siitd ajattelee. Taulukossa 1 esitetaan viiden vaittaman tuloksia.

"Ty0 vain vélttdmatdn tulojen saamiseksi” jokseenkin samaa mielté oli eniten eli 43 % vas-
taajista. 23 % vastaajista oli taysin samaa mieltd ja jokseenkin eri mieltd, taysin eri mielta
oli 11 % vastaajista.

"Ty0 on itsessaan jossain maarin kiinnostava” vastaajista 57 % oli taysin samaa mielta.
Toiseksi eniten vastauksia sai jokseenkin samaa mielta 31 %. Vahiten vastauksia saivat

jokseenkin eri mielta, 23 % ja taysin eri mieltd 3 % vastausvaihtoehdoista.

“Tyd on ammatti, jossa taitojen harjoittaminen tuottaa tyydytysta” sai eniten vastauksia
taysin samaa mielté oleva vaihtoehto eli 51 % ja toiseksi eniten sai jokseenkin samaa
mielta, 43 %:lla. Jokseenkin eri mielta ja taysin eri mieltéa vastausvaihtoehdoissa oli kum-

massakin 3 %.

"Ty6 on minulle ura, jolla haluan edeté ja saada vastuuta” taysin samaa mielta oli 23 %,

jokseenkin samaa mielta 40 %. Jokseenkin eri mieltd oli 26 % ja taysin eri mielta 11 %.
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“Tyd on minulle kutsumus, jossa voin toteuttaa itsenani” eniten vastauksia sai jokseenkin
eri mielta oleva vaihtoehto eli 40 % ja toiseksi eniten vastauksia tuli jokseenkin samaa
mieltd 34 %. Taysin eri mieltd oli 23 % vastaajista ja 3 % oli tdysin samaa mielta.

. . TyO on .
Ty6 on minulle 1o @i 1 ;I(;ygn?;;?;inul- AU L){gucilne
vain valttama- jsoessss;ﬁnkm jossa taitojen E;?&;”a kutsumus,
tonta_tulolgn maZrin Kiin- harjoittami- edets ja jossa voin
saamiseksi nen tuottaa toteuttaa
nostavaa tyydytystéa Sl itseani
yyayty vastuuta
n= % n= % n= % n= % n= %
Taysin sa- 22,86 57,14 0 22,86 0
maa mielti 8 % 20 % 18 51,43% 8 % 1 286%
Jokseenkin
samaamiel- 15 2% 11 oM 15 4285% 14 40% 12 3428%
ta
Jokseenkin g 2286 3 g5794 1 286% 9 22’1 14 40%
eri mielta % %
Taysin eri 11,43 0 0 11,43 0
mielti 4 % 1 286 % 1 286% 4 % 8 2286%

Taulukkol. Tyon merkitys (n=35)

Enemmistd vastaajista (vastausprosentit 63 — 94 %) vaikka pitaakin tyota valttamattéma-
na toimeentulon kannalta, niin kokevat tydn olevan jo itsestdan kiinnostavaa, missa omien
ammattitaitojensa harjoittaminen antaa tyydytysta ja missa voi samalla toteuttaa itsedan.
Ty6 on ura, jolla halutaan edeté ja saada vastuuta. Tulokset osoittavat varsin korkeaa

tydmoraalia ja tydmotivaatiota seka myonteisyytta uuden oppimiseen ja kehittymiseen.

5.6 Tyd6hon liittyvat tavoitteet

Organisaatio laatii monia strategisia tavoitteita, jotka koskettavat jokaisen tyontekijan tyo-
ta. Tarkeaa on, ettd myos jokainen kohdallansa pohtii ja miettii omia tydhon liittyvia tavoit-
teitaan, ovatko ne yhdensuuntaisia organisaation asettamien strategisten tavoitteiden
kanssa. Kun kukin osaa asettaa henkilékohtaisia tavoitteita omassa tyotehtavassaan, se

edesauttaa myds kiinnostumaan tydsta ja kehittamaan omaa osaamistaan siina.
Kuviossa 7 esitetddn vastauksia siitd, onko tyontekija asettanut ty6lleen joitain henkil6koh-

taisia tavoitteita. Liséksi pyydettiin avoimissa vastauksissa kertomaan, millaisia tavoitteita
heilla on.
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“Onko sinulla henkilokohtaisia tyohon liittyvia tavoitteita” ja samalla myds pyydettiin ker-
tomaan niista tarkemmin. Suurin osa vastaajista 63 % kertoi, ettd on jonkin verran tavoit-

teita, 23 % vastaajista kertoi, ettei ole ollenkaan tavoitteita ja 14 %:lla vastaajista oli useita

tavoitteita.
Onko Sinulla henkilékohtaisia tydhdsi liittyvia
tavoitteita?
80 % 63 % n=22
60 %
40% 23 % n=8 .
20% 14 % n=5
0% ‘ ‘
ei ollenkaan, miksi, jonkin verran, kerro useita, kerro
kerro tarkemmin? tarkemmin? millaisia?

Kuvio 7. Henkilokohtaiset tavoitteet (n=35)

Avoimissa vastauksissa selvennettiin syitd, miksi tavoitteita ei ole asetettu. Eniten vasta-
uksissa kerrottiin syyksi virkavuosien lyhyys lahiaikoina muun muassa elakkeelle siirtymi-
sen lahestyminen. Eras kertoi hallinnon muutoksien olevan syy siihen, ettei omia tavoittei-

ta ole asettanut.

"Talla hetkella menen paivan kerrallaan. Tavoitteita vaikea asettaa, koska hallinto

muuttaa tyoskentelytapaa jatkuvasti.”

Vastaajat, joilla oli useita tavoitteita, kertoivat niiden koostuvan muun muassa nykyista

vaativammista tydtehtavista.

Vaativien tapausten hallitsemista, uudet haasteet.”

"Osata kunnolla ja laajasti mita sitten teenkin.”

"Mielenkiintoiset laaja-alaisuutta kehittavat tyot, erityistehtava.”

Jonkin verran vastauksissa korostui myds tavoite siirtyd esimerkiksi asiantuntijatehtaviin
tai muihin vaativampiin tyétehtaviin. Myos palkan merkitys tuli esille vastauksissa. Lisaksi
Verohallinnossa on ollut viime vuosina isoja muutoksia ja ne edelleen jatkuvat, tima nakyi

myos vastauksissa.

"Tahdon pysya mukana kehityksessa ja uuden oppimisessa tydurani loppuun saak-

ka.”
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"Oppia uusi sovellus ja menetelmat ja uuden toimenkuvan vaatimuksia vastaavat
tiedot.”

"Pysya ajan tasalla niin teknisissa asioissa kuin substanssissa ja sitéa kautta suoriu-
tua hyvin ty6tehtavista.”

*Kehittda itseéni siten ettd osaan tydn hyvin, jolloin tydnteko tuntuu mukavalta. Toi-

nen on ettd saada sopivassa suhteessa haasteita ja uuden oppimista.”

"Haluan oppia uutta ja toivon, etta kaikki tyo ja uuden oppiminen nakyy mydos tule-

vaisuuden tehtdvissa. Varsinkin niin ettei seuraavaa 20 vuotta tee samoja hommia. ”
"Asiakkaan hyvan kohtaamisen vahvistaminen.”

"Tekisin kaiken oikein.”

5.7 Tydhon liittyvat vaittamat

Jokainen meista haluaa saada omasta tydsta palautetta ja kokea onnistumisen tunteita.
Ottamalla mukaan oman tyén suunnitteluun ainakin jollain tavalla auttaa sitouttamaan ja
motivoimaan tydntekijaa parhaiten. On toki heitakin, jotka haluavat, etté esimies hoitaa
kokonaan tyon suunnittelun heidan puolestaan. Onkin tarkeda huomata, mika tapa toimii
kullekin tyontekijalle. Kaikki eivat ole samanlaisia ja eri toiveet on pystyttdva huomioimaan
tasapuolisesti.

Kuviossa 8 esitetddn tuloksia tyéhon liittyviin vaittamiin onnistumisen kokemuksista, pa-
lautteista, epaonnistumisen peloista, omasta tyytyvaisyydesta suoritukseensa ja oman

tydnsa suunnitteluun osallistumisesta.

Enemmiston tai liki kaikkien mielesta (vastausprosentit 80 — 95 %) onnistumisen koke-
muksilla ja tuntemuksilla on merkittava rooli tydssa ja jos viela tydstdan saa Kiitosta,
myo0nteistd palautetta, niin jopa rohkenee kokeilla uusiakin asioita epaonnistumisriskista
huolimatta. Virheen tekeminen ei pelota. Ty6n johto sallii sen. Useimpien mielesta erittain
tarkeda on viela se, ettd on itse tyytyvainen omia tydsuorituksiaan kohtaan ja viela se, etta

saa osallistua tyon yksityiskohtien suunnitteluun.
"Minulle on tarkedé saada kokea onnistumista tybsséani” selked enemmista 66 % vastaa-

jista oli taysin samaa mieltd. Jokseenkin samaa mielta oli 29 % vastaajista ja 3 % vastaa-

jista oli jokseenkin eri mieltd ja taysin eri mielta.
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“Haluan saada kiitosta tehdyista toistani” selked enemmisto eli 86 % vastaajista oli taysin

samaa mieltd ja jokseenkin samaa mielta ja vain 14 % oli jokseenkin eri mielta.

"Uskallan kokeilla uusia asioita epdonnistumisenkin pelossa” vastaajista 46 % oli taysin
samaa mieltd, etté uskaltavat kokeilla uusia asioita vaikka ep&onnistuisi. Myds jokseenkin
samaa mielté oli 43 % vastaajista. Yhteensa 12 % oli eri mielta.

“Tarkeintd on tytssd oma tyytyvaisyys tyosuoritukseen” vaittamassa 43 % oli jokseenkin

samaa mieltd ja 37 % taysin samaa mieltd. 20 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta.

“Mielesténi on tdrkedd saada osallistua oman tyon yksityiskohtien suunnitteluun” koetaan
hyvin tarkeaksi ja sen huomaa selkeasti, silla enemmisto eli yhteensé 88 % vastaajista on

samaa mieltd ja vain 11 % jokseenkin eri mielta.

70 %
60 % 57 %

50 %

40 %

30 %
20 %
10 %
0%

20 %
%% L1 %

o
3_°I. SHR Baon
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Taysin Jokseenkin
samaa samaa

Jokseenkin | Taysin eri

mielti mielti eri mielta mielta
® Minulle on tarke&a kokea
0, 0, 0, 0,
onnistumisia tyéssani % 66 % 29 % 3% 3%
® Haluan saada tehdyista 26 % 60 % 14 % 0%

toistani kiitosta %

m Uskallan kokeilla tydssani
uusia asioita, vaikka 46 % 43 % 9% 3%
ep&onnistuisinkin %

Tarkeinta tydssani on oma
tyytyvaisyyteni 37 % 43 % 20% 0%
tydsuoritukseeni %
Mielestani on tarkeata
saada osallistua oman
tyoni yksityiskohtien
suunnitteluun %

31% 57 % 11% 0%

Kuvio 8 (n=35)
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Kuvio 9 esittelee tuloksia tyohon liittyvia tarpeita ja toiveita esimerkiksi kehittamiskohtei-
den valinnanvapauksista, tydn suunnittelusta, koulutuksista ja osaamisen kehittdmisesta,

tyon jarjestelyista, tyoroolista tydyhteisdssa ja tiimitydskentelysta.

Xc

“Haluaisin itse valita, mita tyéhaon liittyvia taitoja haluaisin kehittd&d” oli samaa mielta yh-
teensa 89 % vastaajista ja 11 % jokseenkin eri mieltd. Tassa kysymyksessa oli myos
avoin vastauskenttd. Avoimissa vastauksissa korostui eniten tietoteknisten taitojen kehit-

tdminen seka Verohallinnon GenTax sovelluksen taydellinen haltuunotto.
"Tietotekniikan hyddyntaminen omassa tyéssani.”
"Oppia GenTax taydellisesti, oppia laajasti substanssi asiat (EVL, TVL; VML).”

My®6s kouluttajataitojen ja tukihenkildtehtavien seké karsivallisyyttd muun muassa uusien
tehtavakuvien haltuunottoon ettd myonteisten inmissuhdetaitojen kehittamisen kohteet

nousivat esille useissa vastauksissa.

Karsivallisyytta uuden oppimisessa:).”

"Myobnteisia ihmissuhdetaitoja. ”

Alla on joukko sekalaisia, joskus huojentumista ja joskus jopa epatoivoa ja turhautumista

kuvaavia vastauksia.

“Annan tydnantajalle tasta vapaat kadet suunnitella taitojeni kehittdmistarpeet, koska
toivon tyGnantajan tietdvan millaisia taitoja tulevaisuudessa tarvitaan. Aina ei nayta

silta ettd ta sen tietaisi.”

"Niihin tehtaviin joihin tydnantaja minut 7dhettda” haluaisin parhaat evaat sille mat-
kalle. Mutta téssa organisaatiossa vedetadn koulutukset silla sapluunalla siind maa-
rin kun ta haluaa. Valiaké minun haluilla tdssa on nyt tai tulevaisuudessa.”

*Koulutuksesta huolimatta osaisin tehda tyoni.”

"Téssé elédmén vaiheessa kannattaa ei niinkéén tybeldmén kehittdmista, vaan va-
paa-ajan harrastuksia tulevaa elamaa varten!" "Tietysti lopputydura suoritettava ah-
kerasti tyéskennellen loppuun!”

44



57 % vastaajista kokee jokseenkin tarkeéksi, etta "Tyontekijoiden tydta koskeva suunnitte-
lu tulisi tehda tydyhteistn tasolla” ja 23 % oli tdssa taas taysin samaa mieltd. Aikalailla
tasainen vastaajajoukko oli jokseenkin eri mieltd, 20 % vastaajista.

Yhteensa 74 % vastaajista on eri mielta siitd, etta “Johdon tehtava paattaa tyontekijoiden
koulutuksista ja osaamisen kehittdmisesta” ja yhteensé 26 % oli samaa mielta.

Etatyot ovat saavuttaneet suurta suosiota. Ne ovat yha etenevassa madarin lisdantyneet ja
ovat vakiintumassa yhdeksi vaihtoehtoiseksi tyomuodoksi. COVID-19-koronapandemia on
antanut lisdvauhtia etatyolle. Monissa Verohallinnon kyselyissa etéaty® on se, mista ei ha-

luta luopua.

"Haluan tybskennella tydpéivéan aikana yhdessé tydtovereiden kanssa” 89 % vastaajista
haluaisi paivittaista yhteistyota tyotovereiden kanssa. Vaikka etéatyd on saavuttanut suosi-
onsa, silti tydntekijoilla on tarve olla laheisessa kontaktissa ja yhteistydssa tydkavereiden
kanssa. On siksi tarkea tybantajan panostaa tietoteknisten taitojen kehittdmiseen seka
opettaa hyddyntamaan teknisia valineistda niin sanotusti yhdessa tekemisen tilan luomi-

seen. 11 % vastaajista oli tdssa kohtaa jokseenkin eri mielta.

"Minulle on tarkeda, ettd osaamisestani rippumatta minulla on merkittava rooli tydyhtei-
sOssd” yhteensa 74 % vastaajista oli samaa mielta joko taysin tai jokseenkin. Yhteensa

26 % vastaajista oli eri mielta.
"Haluan toimia muiden tydntekijoiden kanssa yhtena tiimina organisaation tavoitteiden

saavuttamisessa” selked enemmistd yhteensa 98 % oli samaa mielté ja 3 % oli taysin eri

mielta.
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Kuvio 9. Tydhdn liittyvia vaittamia (n=35)

5.8 Tyodssa selviytymisen vaittama

Tyo6elama on nykyisin kiivastahtista ja odotukset tyéntekijoille ovat vaativia. Moni voi ko-
kea arjen kuormittavana. Sopiva paine toki kuuluu aina tyéelamaan, silla se tuo draivia
tyohon, sité tekemisen meininkid. Virheiden tekemista usein pelataan, jopa havetaan.
Joskus kuitenkin itse pelkoa pitaa pelata enemman kuin sitd, mita pelataan. Organisaation
kulttuurilla on suuri merkitys, miten virheisiin suhtaudutaan — onko se sallittua vai todelli-
nen hapean paikka tekijalle. Virheita toki pyritaan valttamaan. Toimintaa pyritdan enna-
koimaan, suunnittelemaan ja tekeméaan riskianalyyseja siten, ettei niita sattuisi. Tapahtu-

neista virheista ja erehdyksista kuitenkin otetaan opiksi, korjataan ne ja jatketaan toimin-
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taa. Organisaation mokaamiskulttuuri on pitkalti sidoksissa johtamiseen. Virheistéa oppivan
organisaation keskeisia tavoitetiloja on luottamus ja sallimus. Hapeaan tai pelkdamiseen
ei ole aikaa eik& niiden sallita kuormittavan tai lamaannuttavan turhaan henkisia voimava-

roja. "Virheista otetaan opiksi” - tyyli vapauttaa voimat yrittamaan viela enemman.

Kuvio 10 kuvaa tydssa selviytymisen tilanteita ja suhtautumista niihin kuten epaonnistumi-
sen tai virheiden pelkoja, tyon vaativuuden kokemuksia, oppimiseen liittyvia pelkoja, lis&-

koulutuksen tai jatkuvan koulutuksen tarvetta tai tydssa parjaamisen epavarmuutta.

Haluttiin selvittdd, miten virheiden tekeminen tyéssa koetaan (kuvio 10). "Pelkaén tehda
virheita tybsséani” 57 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltd ja 31 % taysin eri mielta siitd
pelkaako tehda virheita tydssaan. 12 % vastaajista pelkda jonkin verran tehda virheita

tyossaan.

"Minulla on valmiuksia selviytyé nykyisté vaativammista tehtévistd” 68 % oli samaa mielta,
ettd. 32 % vastaajista oli eri mieltd omista valmiuksistaan. Aiempien vaittamien avoimissa

vastauksissa korostuivat myos toiveet vaativammista tyotehtavista

"Minusta tuntuu, etten pysty omaksumaan uusia asioita riittdvan nopeasti” 46 % vastaajis-
ta oli jokseenkin samaa mieltd ja 34 % jokseenkin eri mielta. Taysin eri mielta oli 14 % ja

taysin samaa mielta 6 % vastaajista.

Seuraava vaittama kuvaa lisakoulutuksen tarvetta. "Tarvitsisin lisdkoulutusta selvitdkseni
hyvin tydtehtavistani” yhteensa 60 % vastaajista vastasi olevan tdssad samaa mielta taysin

tai jokseenkin ja yhteensa 40 % oli tassa eri mielta.

Joskus arvellaan tydntekijdiden tuntevan epaonnistumisen pelkoja tyéssaan. "En pelkaa
epédonnistumisesta tydssani” enemmistd 80 % vastaajista oli samaa mielta ja 20 % eri

mielta.

Haluttiin vield saada selville uuden opettelemisen tarve selviytyakseen tydtehtavista.
“Joudun jatkuvasti opettelemaan uusia asioita selviytydkseni tybtehtévisséani ” 80 % vas-
taajista on samaa mielta, etta selviytydkseen tehtavistaan joutuu koko ajan opettelemaan
uutta ja 20 % vastaajista oli eri mieltd taméan asian suhteen. Tahan on luonnolliset selityk-
set: jatkuvat lainmuutokset, digitalisaatio jne. Vastaukset kertovat myds siita, etta tyonteki-
jat tiedostavat jatkuvan oppimisen merkityksen tydssaan ja usein ovat myods valmiita pa-

nostamaan oppimiseensa.
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Selvitettiin, kokeeko, ettei parjaa nykyisissa tehtavissa. "Minusta tuntuu, etten pérjaé tyss-
séni” 85 % vastaajista oli tassa kohtaa eri mielté ja 15 % samaa mieltd. Esimiehen olisi
naiden 15 % osalta hyva selvittda syyt, miksi néin koetaan ja pyrkié sita ratkaisemaan.

Suurin osa vastaajista kertoo, ettei pelkaé, vaikka tygossaan sattuisi virheitd. Sen sijaan
12 % vastaajista kuitenkin tuntee pelkotiloja, jos tulee tehneeksi tydssaan virheita. Vaikka
enemmisto ei tunne pelkoa tydssa epaonnistumistaan, niin kuitenkin néin tuntee 20 %
vastaajista. Tassa kohden tarvitaan yksilollista huomiointia, silla ei yndenkaan tydntekijan
pida pitaa sisallaan epaonnistumisen tunteita ja pelkoja. Tarvitaan niin johdon kuin tydyh-
teison tukea vapauttaa tai vahintadankin huojentaa tyontekija naista kuormittavista pelkoti-
loista. Yli puolet 58 % kokee, ettei ole riittavasti aikaa omaksua uusia asioita. Muutokset
tapahtuvat liian nopeasti. Siksipa suurin osa 80 % joutuu jatkuvasti opettelemaan uusia
asioita, jotta selviytyisi tyotehtavistaan. Liséksi yli puolet 60 % kokee tarvitsevansa lisa-
koulutusta selviytydkseen riittavan hyvin tyétehtavista. Vaikka 85 % kertoo parjadvansa
tydssa, niin kuitenkin 15 % kokee, ettei parjad. Tassa taas tarvitaan yksildllista huomiota
juuri heihin, silla jokaisen tyéntekijan on saatava tuntea parjadmista omien voimavarojen-
sa puitteissa. Tassa johdolla ja tydyhteisélla on merkittava rooli toimia heidan tukena —

"kaveria ei jateta yksin”.
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Kuvio 10. Tydssa selviytyminen (n=35)
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Avoimissa vastauksissa tuli esille, mita taitoja yksilo haluaisi kehittdd mm. muutosten syn-
nyttamat ajankohtaiset asiat, tietojarjestelmin haltuunotto, substanssiosaamisen aukkojen
tayttaminen, kaytanndnohjausta (tutorointi), muuttuneet oikeuskaytannot tyoyhteisékoulu-
tuksina, kaytannon tyolahtdinen koulutus.

"Nykyiset varmaan riittaa, tietysti ajankohtaiset asiat taytyy opiskella!”

*Koulutus on aina hyddyllista, tyotehtavista riippumatta.”

"Tarkeimmisté gentaxin toiminnallisuuksista liittyen omaan ty6honi, varsinkin kun tu-

lee muutoksia koko ajan.”

"Aikaa muutoksen eteen tuomien asioiden oppimiseen.”

"Substanssikoulutusta joiltakin osa-alueilta I1&hinn& alueilta, joita ei ole aiemmin teh-

nyt tai on tehnyt vain vahan.”

*Kaytannon koulutusta, tutorointi.”

"Enemman tiedotusta muuttuneesta oikeus kaytannosta (El itseopiskeluna).”

“Gentax on uuden oppimista viela pitkén ajan. .. ja muutosverotuksen uudet mahdol-

liset haasteet - jos ne toteutuu (tiedan kylla silloin myés saavani koulutusta).”

“Uusien ty6tehtavien kautta tarvittavaa koulutusta.”

*Koulutuksen pitéisi olla ty6lahtoista ja tydntekemisen huomioivaa. Ei mitdan palape-

leja, joita pitaa itse koota.”

"Vaikea sanoa tassa vaiheessa, kun kaikki on muuttunut niin kovin nopeasti. Aika

nayttaa mitka asiat tarvitsevat tukea ja lisdoppia.”

"Uuden henkildstostrategisen linjauksen mukana tuomista muutoksissa tyoni sisal-
|6ssa (substanssi). Toisaalta tekninen tekeminen vaatii talla hetkelld my6s oppimista

ja siina voi olla lisakoulutustarpeita.”

5.9 Tyd6paikan suhtautuminen osaamisen ja tydyhteisén kehittdmiseen

Seuraavassa esitetaan, minkalaisia kokemuksia ja ajatuksia tyontekijoilla on mm. palaut-
teiden tarpeellisuudesta ja sen saamisesta, tasapuolisuudesta ja erilaisuudesta. Kuvio 11

kertoo, miten tydpaikassa suhtaudutaan osaamiseen ja tydyhteisén kehittdmiseen.
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Melkein kaikki pitavat oppimista kiistatta tarkedné osana tydyhteistn toimintaa. Kiitosta
annetaan erityisesti tasavertaisesta kohtelusta ja erilaisuuden hyvaksymisesta seka kan-
nustuksesta ja rohkaisuista tydssa kehittymiseen. Lahes kaikki tai suuri enemmisto (vas-
tausprosentit 74 - 91 %) antaa tunnustusta sille, etta eri tyontekijaryhmilla on tasavertaiset
ja yhtalaiset mahdollisuudet osallistua tydhon liittyviin koulutuksiin ja kokee, etta tydnteki-
joiden erilaisuus hyvaksytaan seka erilaisiin valmiuksiin ja osaamistasoihin suhtaudutaan
hyvin myo6nteisesti. Enemmistd kokee vielapa tydyhteistn sellaiseksi, joka tukee ja roh-
kaisee osallistumaan koulutuksiin ja itsensa kehittamiseen. Vahemman kuin kaikki, mutta
enemman kuin puolet (vastausprosentit 65 — 69 %) vastaajista kokee, etté kaikkien on
mahdollista osallistua tydyhteison kehittamiseen halutessaan seké tydyhteisdssa sallitaan
virheiden tekeminen ja osaamisen keskeneraisyyteen paheksumatta. Vaikka kaikki eivat
allekirjoita em. vaittamia ja kokevat ne eri tavoin, niin heiltd saattaa I0ytya sellaisia kehit-

tdmisen ideoita, miten voisi entistd enemman parantaa toimintatapoja.

“Jatkuva oppiminen ndhdéaan tdrkeédné osana tydyhteisén toimintaa” mukaan selkea
enemmistd (91 %) vastaajista oli sitd mieltad, etta jatkuva oppiminen on tarkeé osa tyoyh-

teisdssad. Yhteensa 9 prosenttia vastaajista oli eri mielta.

Tutkimustulosten mukaan yhteensa 69 % on samaa mielta "Kaikkien on mahdollista osal-

listua tydyhteison kehittdmiseen” kanssa ja 31 % tassa kohtaa eri mielta.

"Tydyhteistssa suhtaudutaan hyvaksyvasti virheiden tekemiseen ja osaamisen kesken-

eraisyyteen” 65 % vastanneista oli samaa ja 35 % eri mielta.

Enemmisto eli 85 % vastaajista on samaa mieltd "Tydntekijoiden erilaisiin valmiuksiin ja

osaamistasoihin suhtaudutaan myodnteisesti” ja pieni osa eli 15 % taas eri mielta.

“Eri tydntekijaryhmilla oleva yhtalaiset mahdollisuudet osallistua tyéhon liittyviin koulutuk-
siin” enemmistd (74 %) kokee olevansa taysin tai jokseenkin samaa mieltd. Neljasosa

26 % ei ole ihan samaa mielta.

"Tydyhteisdssa on yhteisia osaamisen kehittamiseen liittyvid tavoitteita” samaa mielta on

selked enemmistd (91 %) tassa samaa mielta ja pieni osa (9 %)vastaajista on eri mielta.
Viela selvitettiin sitd, rohkaiseeko tydyhteiso koulutuksiin ja itsensa kehittdmiseen "Tydyh-

teiso tukee ja rohkaisee tydntekijoitéd koulutuksiin ja itsensé kehittdmiseen” 83 % on sa-

maa mielta ja 17 % eri mielta tdssé asiassa.
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Kuvio 11. Tydyhteison ja tydpaikan suhtautuminen kehittdmiseen (n=35)

5.10 Tydhon sitoutuminen

Kuvio 12 kuvaa tydntekijoiden tydhon sitoutumista. Vastaukset kertovat vahvasti tybhonsa

sitoutuneesta tyontekijaryhmasta. Lahes tai melkein kaikki (vastausprosentit 88 — 94 %)

katsoo, etta jokaisen tydntekijan oppiminen ja kehittyminen mahdollistaa ja parantaa koko

organisaation toimintaa ja he myos tunnistavat arvonsa ja tavoitteensa olevan hyvin sa-

manlaiset koko organisaation arvojen ja tavoitteiden kanssa. Ja tama antaa hyvan kuvan

organisaation onnistuneesta viestinnasta strategiasta — jokaiselle tyontekijalle on muodos-

tunut yhteinen ndkemys, mihin suuntaan tydssa kuljetaan. Enemman kuin puolet (vasta-

usprosentit 69 — 71 %) nakee, ettd uuden oppiminen antaa mahdollisuuden paremman

tydpaikan saantiin ja katsoo, etta voisi tydskennelld yhta hyvin toisessakin organisaatiossa

kuin nykyisessa, mutta silti tuntee, ettd kuuluminen tdhan organisaatioon merkitsee henki-

I6kohtaisesti paljon. Vahentavatkd em. ajatukset sitoutuneisuutta nykyiseen tytpaikkaan

vai kuvaavatko ne sittenkin enemman realiteettia? Todennakdisesti ajatukset ovat lahem-

pana tosiasioita.
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"Oppiminen takaa mahdollisuuden paremman tyopaikan saantiin” jakoi mielipiteitd. Suurin
osa (69 %) kuitenkin vastaajista oli vaittdman kanssa samaa mielta ja eri mielta oli noin

kolmas osa 31 % vastaajista.

"Tydskentelisin yhta hyvin toisessa organisaatiossa kuin nykyisessa” 71 % oli samaa

mieltd ja 29 % oli eri mielté vaittdman kanssa.

“Kuuluminen tdhan organisaatioon merkitsee minulle henkil6kohtaisesti paljon” on tarkeaa

71 % mielesta ja eri mieltd tdssa on 29 % vastaajista.
“Uusien asioiden oppiminen osaltani mahdollistaa ja parantaa koko organisaation toimin-
taa” selked enemmistd yhteensa 94 %. piti uuden oppimista tarkedna ja oli samaa mielta

vaittaman kanssa

Yhteensa 88 % vastaajista on samaa mielta vaittamassa "Arvoni ja tavoitteeni ovat hyvin

samanlaiset organisaation arvojen ja tavoitteiden kanssa”
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B Taysin samaa mielta 23 % 31% 20 % 46 % 34 %
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Kuvio 12. Ty6hon sitoutuminen (n=35)

5.11 Muutos

Muutokset ovat valttamattomia organisaation kehittymiselle. Nyt ne vain tapahtuvat varsin
nopeutetulla tahdilla. Verohallinnossa toteutettiin vast’ikéan laaja tietojarjestelmamuutos,
mika jatkuu edelleen. Talla hetkella muutoksen kohteena ovat eri organisaatiotasot ja teh-
tavakuvakokonaisuudet. Jotta muutoksen hyvaksyminen tyontekijoiden keskuudessa on-

nistuu, on tarkeaa heidan ajan tasalla pitdminen.

5.11.1 Saatko yleensé tietoja tydstasi koskevista muutoksista

Muutoksia kohdatessa organisaatiossa tyontekijoiden tiedon tarve kasvaa. Muutosviestin-
nan keskeisena tehtavana on lisatd ymmarrysta muutoksen syista ja seurauksista. Jos
tietoa ei saada tai sitéa ei ymmarretd, ihmiset pyrkivat luomaan sita itse keskuudessaan
esimerkiksi huhupuheiden ja juorujen muodossa. Talléin keskittyminen perustehtavaan
herpaantuu ja tyon tehokkuus saattaa laskea. Tilanne voi myds vahentaa tydmotivaatiota
ja uhata jopa tyéhyvinvointia. Johdonmukaisesta, saanndllisesta ja selkedsta viestinnasta
tulisi huolehtia heti alusta lahtien jo muutoksia suunniteltaessa — mita kaikkea muutokset
tuovat tullessaan, miksi niita tarvitsee tehd&, mitd niista seuraa, miten ne vaikuttavat kun-

kin tydhon jne. (llmarinen. )

Muutosten tiedottamisessa tulosten perusteella tuntuu olevan parantamisen varaa. Muu-
toksista sai tiedon vasta vahan ennen muutosta vahan yli puolet vastaajista ja pikku osa
perati vasta, kun muutos oli tapahtumassa tai oli jo tapahtunut. 12 % oli tietoinen muutok-
sista jo suunnitteluvaiheessa. Vaikuttaa siltd, etté tieto ei kulje tasapuolisesti. Viestinnassa
ja tiedotuksessa on aina parantamisen varaa. Taydellisesti se ei onnistune koskaan. Pa-

rannuksia on tehtava jatkuvasti.

Tassa tutkimuksessa selvitettiin (Kuvio 13.), missa vaiheessa tyontekijoille ilmeni, etta
muutoksia on tulossa. Yli puolet 57 % vastaajista kokee, ettd muutoksista tiedotetaan va-
han ennen muutosta ja 12 % vastasi, etta tietoa saadaan jo suunnitteluvaiheessa. Vain 9

% vastaajista kokee tiedon tulevan vasta muutoksen tapahtuessa tai sen jalkeen.
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Kuvio 13. Muutoksesta saatu tieto (n=35)

5.11.2 Miten olet kokenut tydssasi tapahtuneet muutokset?

Menneet kokemukset muutoksesta vaikuttavat siihen, miten tulevaan tai jo meneillaan
olevaan muutokseen suhtaudutaan. On tarkea pitaa mielessa, ettd jokaisella on erilaisia
kokemuksia muutoksista. Ne vaikuttavat siihen, kuinka muutosuutisiin reagoidaan, kun
kohdataan uusia muutoksia. Jos aiemmat kokemukset muutoksista ovat olleet myonteisia,
uuteen muutokseen on helpompi suhtautua positiivisesti, kuin jos kokemukset ovat olleet

kielteisia. (llmarinen. )

Vastaajat ovat hyvin muutosmyonteisia. Ehka he ovat hyvaksyneet ne vakiintuneena osa-
na koko tydelamaa. Nainhan se vain menee, uutta osaamista ja uutta oppimista tarvitaan

kehittydkseen. Kukaan vastaajista ei ajatellut kielteisesti muutoksia kohtaan.

Kuviosta 14. kay ilmi, ettd enimmékseen tai aina myonteisesti muutoksiin suhtautuvat 60
% vastaajista ja vahan tai en osaa sanoa ajatuksella oli 40 % vastaajista. Kielteisia ei ollut

lainkaan. Voidaan sanoa, etta tyontekijat ovat varsin muutosmyonteisia.
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kaikki enimmakseen en enimmakseen kaikki
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Kuvio 14. Muutoksien kokeminen (n=35)
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5.11.3 Muutoksesta tiedottaminen

Viestinnan avoimuus ja rehellisyys on tarkeaé. Kaikkia yksityiskohtia silla hetkella ei tarvit-
se tietdd, mutta on hyva, etta kerrotaan myos se, mita ei viela tiedetéa seka luvataan se,
milloin asiasta kerrotaan seuraavan kerran, kun saadaan enemman ja tarkennettua tietoa.
Olennaista on, ettd sanat ja teot ovat yhtenevia. Ristiriitaiset ja epaselvét viestit aiheutta-
vat vain hammennysta. Viestinndssé on hyva muistaa, etta tiedon kasitteleminen, pohti-
minen ja tulkinta vievat aikaa. Viesteja taytyy toistaa lukuisia kertoja. Kaytdnnéssa viestin-
taé& voidaan toteuttaa monin keinoin esimerkiksi intranetissa, henkildstdlehdessé, sahko-
postilla, ilmoitustaululla, keskustelupalstoilla, blogeissa, palavereissa, tilaisuuksissa jne.
Olennaista kuitenkin on, ettad viestintaa on riittdvan paljon eri kanavissa ja etta se on joh-
donmukaista ja yhtendista, samalla tavalla ymmarrettavissa, valineesta riippumatta. Vies-
tintd ei myodskaan pida olla vain yksisuuntaista. On hyva luoda vuorovaikutukselle tilai-

suuksia, joissa henkilostdlle on mahdollisuus kysella ja keskustella tilanteesta.(limarinen. )

Selked enemmisto 80 % vastaajista on sitd, mielta ettd viestintd on selkeda tai jokseenkin

selke&aa ja vain 20 % kokee sen olevan epaselvaa tai jokseenkin epaselvaa.

100%
I G U] *
taysin epaselvaa  taysin selkeda jokseenkin jokseenkin selkeaa
epaselvaa

Kuvio 15. Muutoksesta tiedottaminen (n=35)

5.11.4 Ty6paikan muuttuminen

Verohallinnossa on tehty laajoja muutoksia ja ne jatkuvat edelleen. Tyéympariston muu-
tokset ja toimintatapojen jatkuvat muutospaineet ovat vain vahvistaneet tyontekijoiden
luottamusta tydsuhteen pysyvyyteen siitdkin huolimatta, etta tydn tuloksellisuutta ja tuotta-
vuuden arviointia ja valvontaa on lisatty. Enemmist6 (vastausprosentit 83 — 97 %) luottaa
tydsuhteen pysyvyyden olevan vahintdankin ennallaan ja jopa vahvistuneen. Sen huomaa
siitd, ettd tydmaarat ja tyotehtavat ovat vain entisestaan lisaantyneet ja niiden myo6ta tyon
kiireisyys kasvanut. Tekijoita tarvitaan ja henkilostkapasiteetti on koetuksella. Enemmistd
kertoo tyotehtavien laajuuden ja vaikeusasteen huomattavasti lisddntyneen ja samaten

kokee uusien toimintatapojen ja niiden omaksumisen vaikeutuneen. Aika on kortilla.
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Kuviossa 16 kasitellaan tydsuhteen varmuuden kokemusta. 69 % vastaajista kokee taméan
pysyneen ennallaan ja 17 % vastaajista kokee lisdantyneen. 14 % kokee tydsuhteen va-
hentyneen. Tyon kiireisyys on 94 % mukaan lisaantynyt ja 3 % mukaan on vahentynyt
paljon. Tyon kiireisyys selittyy hyvin seuraavassa vaittamassa, jossa selvitettiin tydbmaa-
raén ja -tehtavien tilannetta; 94 % kokee lisd&ntyneen ja 3 % vastasi tamén pysyneen

ennallaan.

Seuraavassa selvitettiin tyétehtavien laajuuden ja vaikeuden tunnetta, 97 % vastaajista
sanoo taman lisdantyneen ja 3 % kokee tamén pysyneen ennallaan.

Tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen perustuva valvonta ja arviointi ovat myos Verohallin-
nossa kaytdssa samalla tavoin kuin muissakin organisaatioissa ja niitd kehitetaan jatku-
vasti. 83 % vastaajista kokee ty6tehtavien laajuuden ja vaikeuden lisdantyneen ja 17 %

sanoo taman pysyneen ennallaan tai vahentyneen jonkin verran.

Uudet toimintatavat ja niiden omaksuminen on nyt muutoksien kohdalla ollut koetuksella

ja se nakyy tassa selkeasti, 97 % kokee taman lisdantyneen.
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Kuvio 16. Tydpaikan muuttuminen (n=35)

Ty6ssa tarvittavan tiedon maaran koetaan lisddntyneen paljon tai jonkin verran, yhteensa
97 % vastaajista on tata mieltd. Tyonteon mielekkyyden koetaan puolestaan pysyneen

ennallaan tai jonkin verran laskeneen, 69 % vastaajista on tata mielta ja 31 % kokee sen

lisddntyneen.

Mahdollisuus itsensa kehittamiseen on tarkeda organisaatioissa ja tdssa sen koetaan li-
saantyneen 54 % mukaan, 3 % kokee tdméan vahentyneen jonkin verran ja 43 % sanoo
sen pysyneen ennallaan. Itsensa kehittdmisen vaatimusten koetaan lisaantyneen, yhteen-

sa 94 % sanoo taman lisaantyneen.

Ty6n henkinen kuormittavuus on yhteydessa muutosten vuosiin, 89 % vastaajista kokee

taman lisaantyneen paljon tai jonkin verran, vain 11 % kokee taman pysyneen ennallaan.

Ty6hon sitoutuminen on tarkedd, yhteensa 40 % sanoo tdman lisddntyneen ja 54 % sa-

noo sen pysyneen ennallaan.
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Kuvio 17. Tydpaikan muuttuminen (n=35)

Lahes kaikki on sita mielta, etta tydssa tarvittava tietomaara on lisdantynyt hyvin paljon.
Tasta on saattanut seurata, etta tydnteon mielekkyys on kérsinyt kolauksen kahden kol-
manneksen mielesta, kun taas yksi kolmannes kokee tyon mielekkyyden saanut vain
vauhtia muutosten myota. Tydssa tarvittavan tietomaaran lisddntymisen takia itsensa ke-
hittdmisen ja osaamisen vaatimukset ovat huomattavasti lisdantyneet. Siksi tarvitaan
mahdollisuuksia itsensa kehittamiseksi, joita enemmistd kokee lisdantyneen tai pysyneen
suurin piirtein ennalleen. Kaiken kaikkiaan tyon henkinen kuormittavuus on edella kerro-
tuista syista johtuen koettu lisdantyneen. Ja kaikesta edella olevista huolimatta tyéhon

sitoutuminen on sailynyt suurimmalla osalla erittdin vahvana.

5.11.5 Uuden opetteleminen

Uuden opetteleminen ja itsensa kehittaminen on nykytydelamassa tarkeaa, ei voi enda
vaan olla ja tehda samoja tditd. Enemmisto kertoo joutuvansa opettelemaan uutta paivit-
tain tai lahes paivittdin tai ainakin useita kertoja viikossa. Jokunen kertoo uuden oppimi-

sen tarvetta harvemmin noin kerran viikossa tai muutaman kerran kuukaudessa.
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Tuloksissa nakyy selkeasti se, ettéa paivittain tai lahes paivittain uutta joutuu opettelemaan
54 % vastaajista ja 28 % on sitd mieltd, ettd muutaman kerran viikossa.

paivittain tai lahes paivittain
muutaman kerran viikossa
noin kerran viikossa

muutaman kerran kuukaudessa

melko harvoin, satunnaisesti | 0% (n = 0)

erittéin harvoin tai satunnaisesti | 0% (n = 0)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 18. Uuden opetteleminen (n=35)

5.11.6 Uuden opettelemisen paikka

Uusia asioita opitaan misséa vaan ja milloin vain. Lahes kaikkien mielesta oppimista tapah-
tuu koko ajan tydta tekemalla tydn ohessa. Enemmisto kokee saavansa uutta oppia lisaksi
erilaisilla tyohon liittyvilla lyhytkursseilla. Sen sijaan puolet vastaajista pitda pidempiaikai-

sia tyohon liittyvat kursseja hyvina oppimistilaisuuksina, kun taas lahes puolet ei ihan ollut

niiden kannalla.

Selked enemmistd kokee oppimisen tapahtuvan tydnteon ohessa, 77 % vastaajista on
tassa taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mieltéa 20 %. Lyhyilla ty6hon liittyvilla kurs-
seilla oppimisen osalta taysin samaa mielta on 46 % ja jokseenkin samaa mielta 43 %.
Pidempiaikaisilla tydhon liittyvilla kursseilla oppimisen osalta noin puolet 57 % on samaa
tai jokseenkin samaa mielta, kun taas toinen lahes puolet 43 % vastaajista oli jokseenkin

tai taysin eri mielta.
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Kuvio 19. Uuden opettelemisen paikka (n=35)

5.11.7 Uuden opettelemisen kokeminen

Ty6n kuormittavuuden suhteen vastaajaporukka jakaantuu. Vahan yli puolet on sita miel-
ta, ettei uusien asioiden oppiminen nyt liemmin kuormita, vaikkakaan eivat ne nyt helppo-
ja ole. Todennékoisesti he ovat motivoituneet uuden oppimiseen ja mieltdneet uuden
opiskelun liittyvan olennaisena osana tyéhon. Toinen puoli vastaajista taas kokee uuden
oppimisen melko tai erittdin kuormittavana. Tassa tarvitaan yksilollistd huomiointia ja tu-

kemista, silla kuormittavuuden tunne ja kokemus voi johtua hyvin erilaisista syista.
Vastaajista noin puolet 57 % kokee uusien asioiden oppimisen ei-kuormittavana, vaikka-

kaan ei helppoina ja noin puolet 43 % vastaajista kokee tdman melko tai erittdin kuormit-

tavana.
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Kuvio 20. Uuden opettelemisen kokeminen (n=35)

5.11.8 Kiireeseen liittyvat vaittamat

Kiire kuvaa tata paivaa. Tuntuuko siltd vai onko néin? Meneekd tybelamassa aina vain
lujempaa ja vauhti vaan kiihtyy? Vaikka tyota ei tarvitsisi tehda juoksutahdilla, voi silti tun-
tua, etté kiire on. Tunnepohjainen kiire kumpuaa esimerkiksi epaselvista tavoitteista tai
siitd, ettei tyontekija osaa priorisoida tai asettaa toimivia aikatauluja. Kiire voi tulla, jos aika
menee muuhun kuin itse tekemiseen. Asiantuntijatytssa keskeytyksia on yhd enemman,
ja keskeytykset voivat tulla niin tydsta kuin sen ulkopuolisista asioista. Kiireen tunne voi
kummuta myds huonosta perehdyttdmisesta ja siita, ettei uusien tehtavien opetteluun ole
riittdvasti aikaa. Monessa tydssa joutuu opettelemaan uusia asioita. Tekniset vélineet,
niiden opettelu, niiden takkuamiset jne. vievat osaltaan tydaikaa, vaikka ne on suunniteltu

tyon tekemisen helpottamiseksi ja ajan saastamiseksi, vaan ei. (Ty6elama.)

Samaa mieltd on yhteensa 88 % vastaajista, ettd on aina jonossa keskeneraisia toitd. "En
ehdi tehda tehtavia niin hyvin ja huolellisesti kuin haluaisin” taysin samaa mielta jopa 48 %
ja jokseenkin samaa mielta 43 % vastaajista. Jokseenkin eri mieltd on 34 % ja taysin eri

mielté 6 % vastaajista.

Myds ilmeni, ettéa 43 % vastaajista on jokseenkin samaa mieltd, ettei ehdi tehda tehtavia

niin huolella kuin haluaisi. Edelleen 17 % vastaajista oli tassé kohtaa taysin samaa mielta,
ainoastaan taysin eri mielta oli 6 % ja jokseenkin eri mielta oli 43 % vastaajista. Tyd sisal-
taa maaraaikoja tai muita tiukkoja aikatauluja, samaa mieltd on yhteensa 91 % vastaajista

ja vain 9 % on jokseenkin eri mielta.
Organisaatioissa tehtavien muutosten keskella voi syntya henkilépoistumia. Valttamatta ei

rekrytoida kaikkien poistuvien tilalle uutta vaked. Tama johtaa siihen, etta jaljella oleva tyo

kaatuu jaljelle jaavien tehtaviksi. Erilaiset keskeytykset ja epaselvat tavoitteet korostavat
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entisestaén kiireen tunnetta ja yhd enemman on omaksuttava uusia asioita samaan ai-
kaan. Tama kaikki nakyy kyselyn seuraavassa vaittamassa, jonka mukaan tytpaikallam-
me on lilan vahan tydntekijoita tehtaviin ndhden, jopa 60 % on jokseenkin tdman kanssa
samaa mieltd. Taysin samaa mieltd on 31 % ja eri mieltéd on yhteensa 9 %. Tasséa kohtaa
olisi mielenkiintoista tietaa syista, miksi tuo 9 % kokee olevansa vaittdman kanssa eri

mielta.

Usein esitetaan kiireen johtavan kiirehtimiseen suoriutuakseen tehtavista, taysin samaa
mielta on taman kanssa vain 3 %. Jokseenkin samaa mieltd on 68 % ja jokseenkin eri
mieltéa 23 %, ainoastaan 3 % vastaajista on taysin eri mielta.

Kun kiireen tuntua on usein, niin unohdetaan tauotukset, tdssa kuitenkin jokseenkin eri
mieltéa on 49 % vastaajista ja taysin eri mieltd 14 %. Samaa mielta vaittaman kanssa on
yhteenséa 37 % vastaajista. Tassa selviaa, etta vaikka kiiretta on ja joutuu jostain tinki-

maan, on tauotus tydpaivan lomassa se, mista ei ole kuitenkaan tingitty, tauoilla on iso

merkitys tyohyvinvoinnille.
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Kuvio 21. Kiireeseen liittyvat vaittamat (n=35)
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Avoin kysymys jossa sai vapaasti kertoa kiireen tuntemisesta ja siihen vaikuttavista sei-
koista. Esimerkiksi pitk&t jonot puhelinneuvonnassa, ohjeiden etsiminen monesta eri pai-
kasta, keskenerdiset tyot, lian monet samanaikaiset tehtavét, sivusta tulleet kiireelliset
tehtavat sekoittavat aikataulun.

"Ohjeiden etsiminen ja yleensa oikean ohjeen I6ytyminen monesta eri paikasta hidastaa

tyontekoa.”

"Muutoksia on ollut ja tulee olemaan paljon ja niiden oppiminen huolestuttaa. Kesken-

eraiset ty6t tuovat kiireen tuntua.”

"Liian paljon toita tehtavana samaan aikaan.”

1hminen luo itse kiireen, joskus kiire syntyy toista. Tiedan ettd tyét eivat tekemalla lo-

pu.

”

"Tydskentely on talla hetkella niin hidasta, etté tuntuu ettei saa valmista, niin se lisaa

tunnetta, etta koko ajan on kiire tehda vaan enemman.”

"Mikali itse on suunnitellut mité toité tekee paivan aikana, voi tulla tehtavia, jotka pitaa
tehda heti valmiiksi, usein samana paivana. Eli itse tehdyt aikataulut eivat aina pade.

Se saattaa lisata kuormitusta seuraavaan paivaan.”

5.11.9 Motivaatio uusiin tehtédvarooleihin

Otalan (2018, 93.) mukaan sisdisen motivaation ja siitd kumpuavan innostuksen katso-

taan syntyvan vahintaan seuraavasta kolmesta tekijasta:

1. toimintavapaus ja vaikutusmadollisuudet: mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon ja
tekemistapaan

2. aikaansaaminen ja tyon hallinta: tunne, ettd osaa tydnsa, kehittyy ja oppii siina se-
k& saa aikaan tuloksia

3. yhteisodllisyys ja valittdminen: tuki ja vuorovaikutus toisten osaajien kanssa

Ulkoinen motivaatio ohjaa oppimista, jos oppiminen tapahtuu siksi, ettd se auttaa saavut-
tamaan esimerkiksi paremman palkinnon. Sisdinen motivaatio ohjaa oppimista, jos oppi-
minen tukee oman unelman toteutumista, antaa syvemman ja kestadvamman saavutuksen

ja onnistumisen tunteen.
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Verohallinnossa on muutettu virkailijoiden tehtavéarooleja vastaamaan asiakastarvetta.

Talla kysymykselld haluttiin selvittda, millainen motivaatio on virkailijoilla ottaa haltuun

uusia tehtavarooleja. 66 % vastaajista vastasi tdhan kylla ja 34 % ei.

70,00 %

60,00 %

50,00 %

40,00 %

30,00 %

20,00 %

10,00 %

0,00 %

Kylla, kerro tarkemmin Ei, kerro tarkemmin

u%
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Kuvio 22. Motivaatio uusiin tehtavarooleihin (n=35)

Uudet asiat koetaan sindnsa kiinnostaviksi, mutta myoés valttamattémiksi muuttuvissa ty 6-

tehtavissa. Monipuoliset ja erityistehtavat motivoivat myos ja se, etta paasisi juuri itsea

kiinnostavaa tehtavéakokonaisuutta tekemaan. Aikaa vaan tarvittaisiin lisda itseopiskelulle.

Kylla-vastauksista nousi seuraavaa:

"Halu oppia uutta.”

‘Paasisi tekemaan juuri itseé kiinnostavaa tehtavakokonaisuutta.”

"Haluan kehittya jatkuvasti ja saada vaativia tyotehtavia.”

"Monipuoliset tehtavat, erityistehtavat motivoivat.”

"Uudet tehtavaroolit on vaistaméaton totuus.”

Kylla mikali aika antaa myoten jatkuvalle itseopiskelulle ja ohjeiden lukemiselle.”

“Jotta tyodni onnistuvat jatkossa, on opeteltava uutta. Uuden oppiminen vaatii moti-

vaatiota. Joten pyrin olemaan motivoitunut.”
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TyoOuran viimemetreilla usein ei enaa ehka tunneta kovin vahvaa vetoa uuden oppimiseen.
Silti koetaan, etta pakostakin uutta joutuu omaksumaan selviytydkseen nykytehtévien
haasteissa. Monesti tunnetaan ihan ymmarrettavasti, ettei voimavaroja kerta kaikkiaan
vaan ole jaksaa ja keskittya aina uusiin asioihin. Ei- vastauksista nousi esille seuraavia

kommentteja.

"Sisdinen motivaationi ei ohjaa siihen vaan tyfantaja tarve.”

Yritan pérjata nykyisessa tehtdvassa tyourani loppuun. Tassékin tehtavassa on uu-

den opettelua ja haasteita.”

Nyt ollut niin paljon uutta opittavaa etté paa on niin tdynna ettei se vastaan ota mi-

tééan ja kaiken uuden sulattaminen vaatii aikaa.”

5.11.10 Muutostilanne

Muutostilanteet herattavat aina yksilollisia tunteita. Kiinnostusta niita kohtaan kokee yli
puolet vastaajista, kolmasosaa ne eivat pahemmin mietityttdneet. Sen sijaan pieni osa,
vaan ei vahaisin, kertoo muutosten aiheuttavat heissa ahdistusta ja turhautuneisuutta.
Heihin kannattaa kiinnittdd huomiota, silla kenenkaan tyontekijan ei pida tallaisia tunteita
pitéé sisalldén. Tarvitaan ainakin alkuun avointa keskustelua ja tydyhteison seké esimie-

hen tukea

Tulevat muutostilanteet nakevat mielenkiintoisina 54 % vastaajista ja neutraalin asenteen

omaa 31 % vastaajista. 15 % koki joko pelkoa tai turhautuneisuutta muutostilanteita koh-

taan.
Miclenkiitoisena
Neuszaina
Ahdistavana
Turhauttavana m
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 23. Muutostilanne (n=35)
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5.11.11 Pidatké muutoksista?

Enemmistd 80 % suhtautuu muutoksiin myonteisesti. Niiden katsotaan lisé&van motivaa-
tiota ja pitavan mielen virkeana, ehkéisevan tylsistymistéa. Yleensa muutoksiin suhtaudu-
taan hyvéaksyvasti kehittymisen kannalta ja kokevat muutosten helpottavan tyon tekoa.

Muutokset joskus tuntuvat raskailta, kun niité toistuvasti tulee esille. Silti muutokset nah-
daan tarpeellisiksi ja luonnollisena osana tydelamaa. Kylla -vastanneet perustelivat muu-

toksesta pitamista seuraavanlaisesti

"Lisaa motivaatiota.”

“Kunhan ei tule liian usein eika liian kovia muutoksia.”

“Kaikki uusi kiinnostaa. ”

"Sisédistd muutostarvetta ei minulla ole mutta tunnista ja hyvaksyn ulkoisen muutos-

tarpeen ja —paineen.”

"Muutoksiin on jo tottunut urani aikana ja muutoksen ovat nykypaivaa.”

“Jos muutoksella on perusteltu tarve on se ok, mutta ei pelkdn muutoksen vuoksi

kannata muutoksia tehda.”

"Pitdd mielen virkeana eika ty6 tunnu tylsalta.”

"Mielenkiinto pysyy ylla, mutta jatkuvat muutokset voivat olla raskaista.”

"Maailma muuttuu ja ty6t sen mukana.”

’Kaikkea ei voi enda tehda samalla tavalla, tulee uusia toimintatapoja.”

“Jokaisen taytyy oppia joustamaan niiden mukana, mutta olisi tarkeda saada aikaa

kaiken omaksumiseen.”
Monet kokevat muutosten tapahtuvan liilan nopeasti ja kerralla liian paljon. Se kuormittaa
ja siitéa aiheutuu keskeneraisten asioiden kasaantumisia ja stressia. Ei-vastanneet perus-

telivat muutoksesta pitdmista seuraavanlaisesti

"Liika on liikaa yhdella kerralla tai lyhyella aikavalilla.”

"Niissd on harvoin ajateltu tyontekijaa ja oikeaa tyontekemista.
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muutokset ovat hyvid, mutta n&in suuressa maarin toteutettuna on liikkaa. Siin&d myods
likaa keskenerdisia asioita, jotka taas vaikeuttavat tyontekoa ja sitd kautta stressaa-

”

vat.

"Riippuu muutoksesta, pidanko siit vai en. Muutosta muutoksen vuoksi en kannata.
Sellaisia muutoksia on my6s paljon. Toisaalta muutos on valttdmatonta ja sita tapah-
tuu kaiken aikaa. Muutokset parempaan ovat hyvid. Samoin muutokset, jotka eivat

kuormita liilkaa voivat olla hyvia.”

Kyll&, perustele

En, perustele

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 24. Pidatkd muutoksista (n=35)

5.12 Millaisilla toimenpiteilla tyénantaja voisi mielestasi tukea entisestdan osaa-

misenkehittamista?

Avoimella kysymyksella haluttiin selvittdd, millaisia toimenpiteita tydnantaja voisi tehda
vield entisestdén osaamisen kehittdmiseksi. Selkeasti nousi esille aika. Koulutuksiin toi-
vottiin saatavan enemman aikaa ja rauhaa keskittya uuden oppimiseen eli annettava ai-
kaa muilta t6iltd. Toinen mika nousi avoimissa vastauksissa esille, olivat tyontekijoiden
erilaiset vahvuudet ja niiden huomioon ottaminen. Kolmas hyva huomiointi on, etta koulu-
tukset jos mahdollista, voitaisiin toteuttaa pienemmissa osissa tyota tehdessd, missa saisi
heti soveltaa kaytantdon uutta oppimaansa. Opitun tiedon sisdistaminen ja parempi ym-

marrys myos vahvistuisi opitun kertaamisella.

"Huomioida erilaiset oppijat ja vahvuudet.”

"Opiskellun asian kertaamiseen pitéisi olla aikaa sen jalkeen, kun on hetken jo teh-

nyt tehtavida. Ymmartéisi koulutuksessa kaydyt asiat paremmin.”
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*Koulutukset pienemmissé osissa kaytannon tekemisessa. Lyhyessa ajassa liian
paljon uutta. Ei tue oppimista ja omaksumista kaytannén tydssa. Riittavasti aikaa

osaamisen kehittamiseen, uuden omaksumiseen.”

Muita esiin nousevia toimenpide toiveita on esimerkiksi itse& kiinnostavat koulutukset,

koulutuksesta saadun opin ja tiedon valittdminen omalle tydyhteisdlle, koulutusten koh-

dentaminen oikeille ryhmille, koulutuskombinaatiot: menetelmékoulutuksessa mukana

substanssiosaaminen. opiskelusta palautumisen parantamista, tarvittavien tukimuotojen

kehittamista.

“Ainakin niin, ettd opiskeluun/itsensa kehittdmiseen tyttehtavissa panostetaan.
Kursseille pdasee, jotka kiinnostavat itsed ja tarvittaessa voi infota muita ryhmalaisia
erilaisista asioista. Asioiden opetteluun tulee antaa aikaa ja taytyy itsekin muistaa,
ettd on tukena/apuna muille, muutoksia on viime vuosina ollut niin paljon ja tyo tun-

tuu vaativammalta kuin esim. 5 v.sitten.”

*Koulutuksista, joista ei ole vaikutusta itse tydn tekemiseen ja siita selviytymiseen ei
kannata jarjestaad. Koulutuksia pitaisi enemman kohdentaa oikeille ryhmille. Enem-
man kaytannon koulutuksia ja sellaista menetelmékoulutusta missa olisi mukana

my0s substanssi”

“Tarjoamalla mm. riittavasti tukimuotoja ja tarjoamalla riittavan pitkan ajan uuden

opetteluun.”

5.13 Kuinka paljon tarvitset ohjausta tytssasi? Missé asioissa tarvitset ohjausta?

Avoimella kysymyksella haluttiin saada tietoa siita, kuinka paljon ohjausta tarvitaan ja mil-

laisissa asioissa. Eniten vastauksia tuli uuden tietojarjestelman osalta, sen kayttamiseen

koettiin tarvittavan ohjausta. Jonkin verran tuli substanssiin ja yleisesti tietoteknisiin asioi-

hin liittyvia toiveita. Uuden tehtavaroolien mydta korostui tarve ohjaukselle.

"Tarvitsen ohjausta/apua tydkaverilta ym. saanndéllisesti, mutta yleensa aina eri asi-
oissa. Riippuu itse asiasta tarvitsenko paljon vai vahan ohjausta. Ty6n tekemisen
kenttd on laaja ja siten on vaikea nostaa esiin aihealueita, joissa nimenomaan ohja-
usta tarvitsen. Jokin aihealue voi tulla vastaan yhden kerran ja sitten seuraavan ker-

ran vaikka viiden vuoden.”

Kylla sité ohjausta aina silloin talléin tarvitsee niin ohjelman kaytdssa kuin sub-

stanssiasioissa.”

"Mahdollisten uusien tehtavien yhteydessa.”
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5.14 Koetko olevasi valmis itseohjautuvaan toimintamalliin?

Sisdinen motivaatio kay kasi kddessa itseohjautuvuuden ja itsensé johtamisen kanssa.
Tata on vaikea toteuttaa, jos ei samalla ole mahdollisuutta toimia itsenéisesti tai jos ei
osaa johtaa itsedan ja omaa oppimistaan. Itseohjautuvuus tarkoittaa sitd, ettéd ihminen voi
paattaa itse monesta tyotaén koskevasta asiasta. Ainakin sellaisista asioista, joiden koh-
dalla oma paatds parantaa tyon suoritusta ja tulosta. Kaikki eivat kuitenkaan osaa tai ha-
lua johtaa itsedan, mutta ovat silti kiinnostuneita ja motivoituneita oppimaan uutta. He tar-
vitsevat ohjausta siitd, milla tavalla he voisivat siind oppia paremmin. Heille tydyhteison
tuki ja luottamuksellinen tyGilmapiiri ovat erittain tarkeita, koska oppimisinnostus voi syn-
tya yhdessa tehden. Osaamisen tekeminen nakyvaksi osaamisprofiileissa tuo itsestdan
vahemman aanta pitavien, hiljaisten tyontekijdiden osaamisen nakyvaksi. (Otala 2018, 95-
96, 98.)

Itseohjautuvuuteen eniten vastauksissa tuli kylla olen valmis 66 %. 31 % vastaajista vas-
tasi ehké olevansa valmis ja 3 % koki, ettei ole viela valmis. Seuraavanlaisia kommentte-

ja vastaajat antoivat tasta:

Kylla, jos on selkeat ohjeet yhdessa paikassa ja alussa annetaan selkeéat raamit

minka puitteissa toimitaan.”

Kylla jos sitten valiportaanjohto poistetaan siita ja palkat nousevat. Tama organi-
saatiomalli on kokinhattuorganisaatio: kapeassa hikinauhassa duunarit ja korkeassa

osassa tytntekemiseen osallistumaton johto.”

"Olen, jos tarkoitetaan itsendista tydskentelya.”

Kylla. Kunhan tavoitteet ovat selvat ja se mista tietoa l6ytyy/kenelta voi kysya. Kiire-
tilanteissa/esim. kesalomien aikana tulee aina varmistaa se, etta paikalla on riitta-
vasti henkil6ita, etta ei tarvitse odotella liian kauaa kysymyksen kanssa. Koen, etta
tallakin hetkelld ty6 on itsenaista, vaikkakin tavoitteet ovat yhtenaiset.”

"Vaikea sanoa olenko valmis, itsendinen tydskentely on ok, mutta ei saa olla liian it-

senéista, tarvitaan johtajaa.”

5.15 Oppimisen keinojen kokemus

Verohallinnolla on useita erilaisia oppimisen malleja. Tasséa haluttiin selvittaa, miten ne
koetaan. 64 % vastaajista kokee mallit toimiviksi ja 34 % osittain toimiviksi, vain 12 % ko-

kee, etteivat ne ole toimivia.
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Erilaiset oppimismahdollisuudet koetaan varsin hyvin toimiviksi. On hyva, ettéa on erilaisia
vaihtoehtoja. Saa valilla opiskella itsenaisesti ja tuki on lahella tarpeen vaatiessa. ltse-
opiskelu ei ole paikasta kiinni. Se on mahdollista tehd& yht& hyvin etéané kuin toimistolla.
Myds Skype-opiskelu ja luokkahuonemuotoinen koulutus on hyva joissakin aiheissa. Vii-
me kadessa koetaan, ettd varsinainen oppiminen tapahtuu tyota tehdessé. Oppimismalle-

ja toimiviksi kommentoivat seuraavaan tapaan:

"Olen todennut itseopiskelun kohdallani tehokkaaksi.”

*Voi opiskella omassa tahdissa ja ei tarvitse matkustaa muualle toimistosta . Ja

mahdollisuus opiskella etdand on my6s mahdollista nykyaan.”

Itseopiskelu ja tdman jalkeen skype tai luokkahuonekoulutus

Olen kokenut hyvaksi/ ei tarvitse olla sitoutunut johonkin esim. kokoustilaan

luokkahuonekoulutus on hyva, voisi olla enemmén

"On hyva, ettéd oppimisen tapoja on useanlaisia.”

"Tarpeelliset. Mutta tydssa lopulta vasta oppii.”

Osittain toimiviksi kommentoivat malleja seuraavassa. Koska oppiminen on yksil6llista,
niin pitda olla vaihtoehtoisia malleja, joista voi valita. Aikaa pitdisi varata enemman kes-
kustelulle ja pohdinnoille. Ei liilan suuria henkilomaaria tilaisuuksissa esim. opintopiiri, itse-

opiskelupiiri, Skype-piiri, vierihoito ja tasmakoulutus koetaan hyviksi malleiksi.

Ttseopiskelu ja skype koulutukset, milla taataan etta oppi menee perille, luokkahuo-

nekoulutuksissa yhdessa harjoitusten tekeminen.”

"Oppiminen on yksil6llista tapahtumista siksi pitaisi olla monimuotoisempaa koulu-

tusta. Nyt kaikille sama maara ja tapa.”

"Aikaa kysymyksille, pohdinnalle ja keskustelulle tulee olla olivat oppimisen keinon

mallit mitad hyvansa.”

"Sopiva mééré koulutettavia fyysisesti samassa tilassa ja tdsmékoulutusta.”

"Vierihoitoa pitéisi viljella enemman.”

"Skype ja itseopiskelu/opintopiirit ovat hyva tapa. Luokkahuonekoulutus tuntuu jo

vahan vanhanaikaiselta jopa.”
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Ei-toimiviksi esittivat oppimismalleihin seuraavia toiveita mm. enemman rauhallisia ja sel-
keita tapauskohtaisia live-koulutustilaisuuksia ryhmétéineen, missa voi heti esittaa kysy-
myksid, Skype-tilaisuudet koetaan liian nopeiksi ja hataisiksi — pohdinta puuttuu.

*Koulutukset taytyisi tehda rauhallisemmaksi ja selkeammaksi tapauskohtaisesti

opettaa.”
"Liikaa itseopiskelua.”

"Luokkahuonekoulutukset hyvia. Pitaa olla lasné joku jolta voi heti kysya. Skype-

koulutukset liilan nopeita ja kiireisia.”

"Enemman ryhmétyo6té/opiskelua.”

Naista kaikista vastauksista tulee selvaksi, ettd oppimistyyleja on erilaisia ja oppimisen
toimivin tapa vaihtelee yksilollisesti henkildiden mukaan. Olisikin tarke&a koulutussuunnit-
telijoiden huomioida erilaiset oppijat ja koota sen pohjalta kullekin sopiva koulutusmuoto.
Siten varmistetaan, ettd henkild aidosti oppii ja on motivaatiota siihen. Tallainen toki vaatii

resursseja ja aikaa, jotka nykypaivana ovat kortilla.

60%
50%
40%

30%

54% (n = 19

20%

0% ;
Ei toimiviksi, kerro tarkemmin  Osittain toimiviksi, kerro Toimiviksi, kerro tarkemmin
tarkemmin

B4% (n = 12

Kuvio 25. Oppimisen keinojen kokemus (n=35)

5.16 Mité kaipaisit itse lisaa oppimisesi tueksi?

Tassa osiossa haluttiin selvittdd henkildiden omaa nakemysta, mita viela kaivattaisiin lisda
oman oppimisen tueksi. Selkeasti vastauksista nousee esille aika ja sen tarve. Perinteisia
luokkahuonekoulutuksia kaivataan edelleen seka mentori/tutori -malleja. Etatydskentelyn
lisddntyessa ovat myods sahkoisilla alustoilla toteutetut koulutusmuodot lisdéntyneet. Olisi

syyta miettid, miten néita niin sanottuna perinteisia koulutusmuotoja voitaisiin toteuttaa
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esimerkiksi Skypen valityksilla. Aiemmissa kyselyissa nousi esille tietoteknisten taitojen
kehittaminen. Ehka olisi varminta aloittaa tasté ja vahvistaa teknisia taitoja, jolloin perin-

teisia koulutusmuotoja voitaisiin hyddyntaa sahkaoisilla alustoilla.

Seuraavat kommentit painottivat itsenéisen opiskelun tueksi esimerkiksi henkilokohtaista
l&hiohjausta tai opiskelua pienryhmissd, opintopiireja, live-koulutusta, helposti tavoitettavia
asiantuntijoita ja ennen kaikkea aikaa, rauhaa ja karsivallisyytta uuden oppimiseen, myos

valilla asioiden kertaamista.

"Aikaa harjoitteluun ja tehtavien tekemiseen!”

"Matalalla kynnyksella tukea kouluttajalta tai voisi nimeta vaikka tutorin johon voisi

olla yhteydessa.”
"Opiskelua pienryhmissa.”

"Olen omat tarpeeni esittanyt esimiehelle aina sen mukaisesti mita tehtavia han on

minulle esittanyt. Tama ei ole ongelma.”

"Tietoa tulevien ty6tehtavien sisallosta eli mita pitdd oppia. Substanssikoulutuksia eli

”

ei pelkkaa itseopiskelua mydskaan substanssin osalta uusista asioista opintopiireja.

‘Kaytannodn opiskelua enemman. Oppipoika-kisélli toimintamalli voisi sopia myds ve-

rohallintoon.”
“Yhteista oppimista joukossa.”
"Enemman livena (ei aina skypella tai itseopiskeluna).”

"Ehka eniten aikaa. Meilta odotetaan, ettd opimme uusia asioita, niin aikaa omaksua
kaikki ne asiat. Tyon ohessa opiskelu ei aina onnistu, olisi hyva esim. kerran kuussa
saada vaikka 1 pv opiskelulle/asioiden kertaamiseen, eli silloin ei olisi mitdan muuta.
Sahkoéposti ja Intra ovat taynna tietoa ja linkkeja eri asioihin, tydpv ei aina mahdollis-

ta sita, etta pystyy kaikkea seuraamaan.”
"Monet asiat oppii parhaiten kaytannon tasolla. Mielestani tarvitaan tukea tekemi-

seen. Eli tukihenkil6ita, asiantuntijoita ym. joiden puoleen paasee matalalla kynnyk-

sella kdantymaan asioita ratkottaessa.”
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5.17 Tutkimustulosten yhteenveto

Tuloksista selvida selkeasti, ettd uuden oppiminen ja osaamisen kehittdminen koetaan
tarkeaksi ja siihen halutaan myos itse panostaa. Verohallinto uudistaa tehtévéarooleja ja
tama tekee tiettdvaksi monelle uuden oppimisen tarpeen ja osaamisensa laajentamisen.
Tuloksista kay hyvin ilmi, etté virkailijat ymmartavat oppimisen merkityksen niin itselleen
kuin organisaatiolle. Ongelmalliseksi muodostuu aika. Se nousi useassa avoimessa vas-
tauksessa haasteeksi. Osa vastaajista ei ole halukas kehittamaan uutta osaamista, vaan
haluaa pysya nykytehtavissa. Tamakin on kylla osaltaan ty6antajan hyva huomioida. Voi-
daan kysya, onko kaikkien pakko laajentaa vai voisiko nykyosaamisen yllapito olla joillekin
ihan ok? Uutta omaksuttavaa on ollut virkailijoilla talla hetkell& todella paljon ja se nakyi
tuloksista. Osa kokee lisdksi, ettei parjaa tydssaan ja tahan voinee olla juuri syyna muu-

tosvauhti. Muutokset kuitenkin koetaan enimméakseen myonteisina.

Nykyisessa tydssadn suurin osa viihtyy padosin ja kokee oman tyénsa kiinnostavaksi,
vaikka toisaalta kiinnostaa edeta uralla ja kokeilla muutakin. Isolla osalla on omia henkilo-
kohtaisia tavoitteita tyohon liittyen. Tassa kohden avoimissa vastauksissa eniten nousi
esille vaativat asiantuntijatason tehtéavat ja toiseksi eniten tuli yleinen pysyminen ajan ta-

salla ja samalla uudistaa osaamistaan.

Onnistumisen tunne tytssa on tarkeada ja tama tuli esille myds tutkimuksen osioissa. Risti-
riitaisuutta syntyy, kun samalla kun etatydskentely lisdantyy ja siitd halutaan pitaa tiukasti
kiinni ja samaan aikaan nousi esille halu toimia yhteistydssa muiden virkailijoiden kanssa.
Myds koulutuksissa haluttiin takaisin perinteisia luokkahuonekoulutuksia. Tama yhtalona
on tydnantajalle kovin hankala jarjestdd, koska toimitilat eivat ole endd samankokoisia

kuin ennen ja kaikki toimintatavat ovat jo uudistuneempia.

Omaan tyéhon ja osaamisensa kehittamiseen vaikuttaminen koettiin tarkeaksi. Aika mo-
nesti vain naita johdetaan pitkalti johdon tasolta kasin eika virkailija itse pysty juurikaan
naihin vaikuttamaan. Tukea ja rohkaisua koettiin saatavan ilahduttavasti tydyhteiststa,
missa on jo viritelty yhteisia osaamisen kehittamiseen liittyvia tavoitteita. Tuloksista piirtyi
myos kuva, etta tydyhteisdssa on virheita salliva kulttuuri - jokainen meista tekee joskus

virheita eika niita saa pelata, niista vain on otettava opiksi.

Viimeisen viiden vuoden aikana tydmaarat ovat lisaantyneet. Tutkimustulostenkin perus-
teella nousee esille tybmaaran lisddntyminen ja siita johtuva tydn kiireisyys. Samaten teh-
tavien laajuus ja vaikeus on kokenut muutoksia. Tydn valvonta ja arviointi on lisdantynyt
Verohallinnossa. Jokainen virkailija nékee reaaliaikaisesti omat tehdyt kappaleet, kuhun-

kin tydvaiheeseen kaytetyn tydaikakirjauksen seka reaaliaikaisen todellisen ty6ajan kes-
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ton perusteella, mik& on oma kappalemaaréinen vauhti. Osalle tallainen seuranta sopii ja

se motivoi, mutta osalle tdméa tuntuu ahdistavalta.

Uusien asioiden oppiminen tapahtuu pa&asiallisesti tyota tehdesséa. Tutkimustulokset vah-
vistavat tdman. Tuloksista nousi esille tarve yhdistdd koulutuksiin kaytdnnon tyéharjoitte-
luita. Tassa kohden tulisi osaamisen kehittdjien olla hereilld ja miettia erilaisille oppimistyy-
leille sopiva kouluttautumisen muoto. Yksi oppii yhdesséa muiden kanssa, toinen yksin-
opiskeluna, kolmas kaytannon tyon kautta ja niin edelleen. Kun nama tiedetaéan koulutet-
tavista, olisi selke&déa koota kohdennetusti tietty samaa oppimistyylid vaativat yhteen. Vas-

tauksissakin korostuu erilaisuuden ja vahvuuksien huomioimisen toive.

Uuden oppimisen esteena on usein aika ja kiireen tuntu. Resurssien maara ei ole nykyisin
sama kuin, mita esimerkiksi viisi vuotta sitten. Tietotekniset jarjestelméat ovat nekin muut-
tuneet ja nain lisad muutoksia on odotettavissa jatkossakin. Kaikki ndma aiheuttavat sen,
ettei aikaa ole oppimiselle. Huolestuttavin huomio oli tuloksissa kiirehtiminen, joka on
valttamatonta tyosta suoriutumiseksi. Samankaltainen tilanne oli myds vastausmaarassa,
"etten ehdi tehda tehtavia niin hyvin ja huolellisesti kuin haluaisin”. Esimerkiksi tdiden kes-
keneraisyys estéa téiden sujuvuuden kitkattomasti, syntyy tulppia, tyot alkavat sakata.
Jotkut ty6tehtavat vaativat moniongelmaisuuden vuoksi tiedon haravointia useilta eri asi-
antuntijoilta. Ja jos tietoa ja tukea ei riittavan nopeasti saa kayttoéonsa asian ratkaisemi-
seksi, ja samalla uutta tehtavaa tyontyy koko ajan, niin tuleehan siihen vaistamatta tulppa,
hidaste, miké alkaa stressata ja nielee voimavaroja jaksamiselta. Tahan ilmiéon pitaisi

puuttua ja miettia ratkaisuja.

Motivaatiota uusiin tehtavarooleihin 16ytyi virkailijoilta ilahduttavan paljon. Oppimisen kei-
non malleja on Verohallinnossa paljon kaytdssd. Suurin osa vastaajista kokee ndma toi-
miksi. Eniten kaivattiin lisda aikaa oppimisen tueksi kaiken tiedon omaksumiseen. Seu-
raavaksi eniten kaivattiin opiskelua esimerkiksi pienryhmissa, kaytannén opiskelua ja se-

koitusta live sekd Skype + itseopiskelua.

Verohallinnon toimintaymparistd on muuttunut. Nykyisin ei enaéa kovin ole mahdollista itse
vaikuttaa esimerkiksi opiskeluaikaan. Uusien tehtavaroolien oppimispolku on tarkkaan
muualla maaritelty ja sen mukaan opiskelija etenee. Tahan sisaltyy lisaksi paljon verkos-
tomaista opiskelua ja yhdessa tekemista, ei enaa itseopiskelua pelkastdan. Tassa mallis-
sa on hyvia ja huonoja puolia. Huono puoli on se, ettei malli anna vapautta muokata itse
opiskelupolkua. Hyvaa taas on yhdessa tekeminen ja opiskelu, yhteistn tuki ja kanssa-

etenemisen ilo oppimisen tiella.
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6 Kehittdmisehdotus, johtopaatokset ja pohdinta

6.1 Kehittdmisehdotus

Tassé osiossa esittelen kehittémisehdotukset Paakaupunkiseudun verotoimiston esimies-
ten ja osaamisen kehittdmisen prosessivastaavan kayttoon.

1. Esimies, opi tuntemaan ryhmalaiset ja heidén tydtehtavat.

a. Osaamisen johtaminen lahtee liikkeelle siita, ettd esimies tuntee ryhmalais-
tensé tyotehtavat ja heilla on toimiva luottamussuhde, jossa esimies tuntee
ryhmaélaisensa.

b. Virallisten keskusteluaikojen ohella olisi tarkeaa esimiehen kayda myos

epavirallisia keskusteluita.

2. Osaamisen kehittdamisen véalineiston muokkausehdotuksia
a. Verohallinnossa on olemassa osaamisen kartoituksen tydkalu, johon suosi-
tellaan muokkausta.

i. Otetaan mukaan nykyisten osaamisalueiden ja osaamistasojen
maairittelyjen lisaksi henkilon omat kiinnostuksen ja motivaation
kohteet. Henkil6 itse arvioi, millaista kokemusta ja osaamista hanel-
l& on mistékin osaamisalueesta ja kuinka kiinnostunut han on niista.

ii. Tavoiteosaamistason maarittaminen, joka voidaan tehda etukateen
tai sen henkild voi itse maarittaa.

iii. Jarjestelmaan lisatddn myds esimiehen arviointiosuus.
iv. Kommenttikentéat lisdtdan tarkentamaan kutakin osiota.
b. Jotta tima jarjestelma saataisiin toimivaksi, olisi tarkeaa myos lisata osaa-
misen kehittdmissuunnitelma jarjestelmaéan

i. Kehitettavat osaamisalueet

ii. Osaaminen nyt ja tavoite

iii. Kehittamisen menetelmat ja toimenpiteet

iv. Aikataulu

v. Arviointi ja seuranta

c. Jarjestelman sisaltta ja vastauksia paivitetdan kaksi kertaa vuodessa ja

toimenpiteet tulosten johdosta tulisi aloittaa saman tien, jotteivéat ne vanhe-
ne. Henkildston tulee nahda osaamiskartoituksen pohjalta tehdyt toimenpi-
teet selkeasti, jotta vastaamisen mielekkyys sailyy. On tarkeda myos saada
tama tydkalu aidoksi kehittamisen valineeksi, jossa arvioidaan avoimesti
osaamista ja motivaatiota seka oppimistyylia. Naiden pohjalta pystyttaisiin

loytamaan oikeat ihmiset esimerkiksi tietyn aihealueen opintopiireihin.
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d. Osaamistasojen kuvaukset tulisi tarkentaa. Huippuosaamisen tulisi kirjoit-

taa ja laatia niin vaativaksi, etta ko. taso selke&sti iimaisee asiantuntijata-

soa.

e. Tehtavaroolien mukaiset osaamistasokuvaukset

3. Palautteen antamisen kulttuurin luominen kehittamiskohteeksi

Kehittamiskohteeksi olisi tirkeda ottaa palautteen antaminen, keraaminen ja

niiden pohjalta toimenpiteiden laatiminen. Palautteiden kasittely jaa ikaan-

kuin keskeneréiseksi. Huolehdittava siitd, palaute myds luetaan seka sen

pohjalta oikeasti tehd&an ja/tai korjataan asioita. Tarkeaa olisi liséksi kertoa

palautteen antajalle tehdyista muutoksista, vaikka ajankin paasta, siten saa-

daan ympyra sulkeutumaan, asia paatbkseen ja syntyy luottamus, etta vas-

tattu palaute ei ollut turhaa eiké asiaa ole jatetty ikaan kuin ilmaan roikku-

maan. Yhta tarkeda on saada tieto siita, ettei palaute johda mihinkaan toi-

menpiteeseen syysta tai toisesta.

4. Keskustelu kdydaan kaksi kertaa vuodessa ennen seuraavaa tyovaihetta.

a) Tavoitekeskustelu (ennen kauden alkua)

Asetetaan yhdessa seuraavan kauden tehtavien osalta tavoitteet
Arvioidaan osaamisen nykytilanne ja kaydaan lapi kehittamistarpeet
Luodaan kehittamistarpeista suunnitelma, max kaksi ydinkehittami-
sen tarvetta (akuuteimmat), esimies kdy nama lapi osaamisen ke-
hittdjan kanssa ja kaynnistetadn mahdollisimman pian toteutus

Keskustellaan odotuksista

b) Suoritusarviointikeskustelu (kerran kauden aikana ja kauden paatyttya)

Tassa suoriutumista arvioi henkild itse ja esimies saatujen tietojen
pohjalta. Kuinka menestyksekas on ollut henkilén suoriutuminen ta-
voitteisiin nahden. Data naista on saatavilla kummallakin osapuolel-
la ennen keskustelua

Keskustellaan tekijoista, jotka ovat edistéaneet tai haitanneet tavoit-
teiden toteutumista.

Henkild itse arvioi omaa tydpanostaan laadun tuottamisessa. Laa-
dun osalta palaute tulee myds asiantuntijalta esimiehelle lapikéayta-
vaksi, myOs prosessivastaava voi antaa tarpeen mukaan palautetta
Kaydaan lapi tietojarjestelmista saatu maarallinen tavoitteiden saa-
vuttaminen versus kaytetty tytaika

Kaydaan lapi, mita pitdisi kehittaa (mitka toimii ja missa on kehitta-

mistd) ja mitka ovat henkilén omat nakemykset edellytyksista. Kaik-
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ki kirjataan ylds toimenpiteita varten. Tarvittavat toimenpiteet tulee
kaynnistaa mahdollisimman pian
c) Kyselyn pohjalta ensisijaisia kehittamisen kohteita henkildverottajan kohde-
ryhmaélle olisi seuraavat aihealueet

= Tietoteknisten valmiuksien varmistaminen

* Yhdessa tekemisen ja opiskelun kehittdminen niin, etté sita voidaan
toteuttaa myds etatydskentelyssa

= Oppimisen arviointimalli palautekeskustelussa

6.2 Esittely toimeksiantajalle

Kehittamistehtéavan loppuvaiheet osuivat parahiksi COVID-19-viruksen kiihtymisvaihee-
seen kesdlle ja syksylle 2020, joten lopullisen tuotoksen esittely tapahtui séhkdpostin vali-
tyksella. Tama menetelma oli valittava siksi, ettd Verohallinnossa melkein kaikki tekivét

koronasta johtuen pitkéén etatoita ja kehittamistehtavan tekija itse on viela aitiyslomalla.

Vastaanottajat antoivat tydsta kommentit, jotka olivat seuraavat:

Mia Mustosen tydssa liikutaan ja ohjaudutaan ytimekkaasti osaamisen, oppimistyylien,
motivaation ja osaamisen johtamisen teorioiden seka oppien kautta itse tutkimukseen,
missa kasiteltiin palautekyselyn avulla henkildstén motivaatiota uuden oppimiseen ja
oman osaamisen kehittdmiseen. Naiden pohjalta Mia on tehnyt kattavia kehittdmisehdo-

tuksia.

Opinnaytetydn teoreettinen osuus antaa erinomaisen nakemyksen niihin taustoihin, joihin
suhteessa osaamisen kehittdmisen tydkaluja tulee arvioida ja kehittaa.

Verohallinnossa on osaamisen kehittamiseen ja kehittymiseen tykaluja runsaasti kaytet-
tavissa kylla jo nyt. Osaamisen kehittdminen on yksi tukiprosesseistamme, jota johtaa
prosessipadllikko ja prosessivastaavat. Meilla esimiehilla on suuri vastuu tukea oppijaa ja
valmentaa hanta loytamaan itselleen parhaiten soveltuvat oppimisen keinot ja-valineet.
Tutkimuksen tulokset vastaavat hyvin sita kasitysta, mika minulla osaamisen johtamisen
roolissa on. Niin kuin Mia tydssaan ja kehittamisehdotuksissaan esittda, osaamisen tyoka-

lujen on tarve tulevaisuudessa kehittyd myos yksiléllisempéén suuntaan.

Kaikki Mian esittamat tutkimukseen perustuvat kehittdmisehdotukset ovat tervetullut lisa
Verohallinnon osaamisen kehittdmisen tyokalupakkiin. Erityisesti nostan kohdan 3, missa
Mialla on tarkeimman oppimismotivaation perusta, palautteenannon arviointi ja ehdotukset

siihen, kuinka saamme taman kulttuurin avattua ja toimimaan kannustavasti. Kokonaisuu-
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tena kaikkien kehittamisehdotusten osalta voin sanoa, etta niissé on esitetty hyvin ja hyvin
toteutettavia nykykaytanteiden jamakoittamista (erityisesti huomio kiinnittyi kohtaan 4).

Tuotoksen esittelyn yhteydessa tuli myods kehittémisehdotuksia, joita otettiin mukaan lop-
putulokseen.

6.3 Johtopaatotkset ja pohdinta

Tassé luvussa palataan vield kehittamistehtavéan alussa asetettuihin tavoitteisiin ja pohdi-

taan, kuinka hyvin ne saavutettiin.

Opinnaytetydn aihe muuttui siitd, mita alun perin olin ajatellut. Kevaan 2019 aikana aihe
alkoi tdsmentya ja paastiin tydnantajan ohjaajan kanssa suunnittelemaan kyselylomaket-
ta. Opinnaytety0 oli tarkoitus tehda loppuun kesén ja syksyn 2019 aikana, kun olin opinto-
vapaalla kesdopintojen johdosta. EI&ma tosin muuttui saatuani tietdé olevani raskaana.
Raskauden ja lapseni syntymén seka vield kahden leikkauksen johdosta opinnaytetyota

paastiin kunnolla aloittamaan vasta kevatkesalla 2020.

Opinnaytetydn tekemisessa oli pidempi tauko ja nain jalkeenpéin ajateltuna se ei ollut
hyva, koska aiheen ydin oli ehtinyt moneen kertaan hamartya ja tahtoi karata kasista.
Myds haastetta aiheutti se, etten ollut tydelamassa tyon tekemisen aikaan. Onneksi tydys-
tavat pitivat minua ajan tasalla tyopaikan muutoksista, jotka mahdollisesti koskettivat tata
opinnaytety6ta. Tauon jalkeen kynnys tyon aloittamiseen tuntui viela darimmaisen hanka-
lalta. Takanani oli kuitenkin aivan mahtava tukijoukko, jotka kannustivat ja auttoivat lap-
senhoidossa, antaen nain itselleni rauhaa kirjoitusty6lle. Kun aihe tauon jalkeen alkoi
hahmottua uudelleen ja saatuani taas langan paasta kiinni, lahdin sitd keriméaan, suunnit-
telemaan viitekehystéa asian ymparille. Kokonaiskuvan hahmottaminen ja aiheen ydin tun-
tui usein haasteelliselta ja katosikin monta kertaa kirjoittamisen aikana, johtuen siita etta
elamassa oli samaan aikaan paljon kaikkea. Viela tuon COVID-19-koronapandemiankin
piti sattua samaan ajankohtaan sekoittaen pakkaa oikein kunnolla. Sinnikk&asti kuitenkin

tyd lahti etenemaan kohti paatosta. Ja tama on nyt tassa.
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Liitteet

Liite 1. Saatelomake

HYVA VASTAANOTTAJA

Viela ehdit tanadan kayda vastaamassa.

Opiskelen Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa liiketalouden kehittamisen yamk tutkin-
toon johtavassa koulutuksessa. Teen opinnaytetyonani kyselyn henkildverottajien tydmo-
tivaatiosta ja osaamisesta. Tutkimuksen avulla on tavoitteena selvittda jokaisen henkilove-
rottajan tulevaisuuden osaamisvaatimusten valmiudet. Tutkimuksessa peilataan uu-

sia strategisen henkildstbésuunnitelman mukaisia tehtavakuvauksia seka kartoitetaan mo-

tivaatiota uuden oppimiseen.

Tutkimuksen tulosten perusteella tehdaan kehittamissuunnitelmia seka mallinnetaan mi-

ten voidaan lisata oppimismotivaatiota.

Opinnaytetyo toteutetaan kyselytutkimuksena, johon kutsun sinut osallistumaan. Antamia-
si vastauksia kaytetaan kahteen eri tarkoitukseen. Opinnaytety6ssa nimettémana ja eh-
dottaman luottamuksellisena. Sinun oma esimies saa vastauksesi nimitasolla. Taméa kar-

toitus ei korvaa kuitenkaan valtakunnallisesti taytettavaa osaamiskartoitusta.

Kyselyn vastaaminen kestda noin 20 - 30 minuuttia ja vastausaikaa on kaksi viik-

koa 12.6.2019 asti. Tuloksen validiteetin kannalta on tarkead, etta jokainen vastaa kyse-
lyyn. Kieku-koodi tdméan kyselyn vastaamiseen on 9999 600000 Yleishallinto ja johtami-
nen. Kysely on tydkalu on esimiehille ja liittyy tydtehtaviin, joten vastaamiseen saat kayt-
taa tydaikaa.

Alla oleva linkki kyselyyn on henkilokohtainen, ethan jaa sita kenellekaan.

Terveisin Mia Mustonen
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Liite 2. Kyselylomake

Kyselylomake

1. Ammatillinen koulutus *

(:} ei ammatillista koulutusta
toisen asteen ammatillinen tutkinto (esim. kauppakoulu)
opistotason tutkinto (esim. kauppaopisto)|

korkeakoulututkinto (esim. ammattikorkeakoulu, yliopisto)

O OO0

muu, mika? |

2. Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tydtehtavassasi? *

Alle 5 vuotta
5-10 vuotta
11- 20 vuotta
21 - 30 vuotta

Y¥1i 30 vuotta

O000O0
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Alle 25 v.
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yli 56 v.
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|

Seuraavaksi kysytdan, miten koet tydn tekemisen, uuden oppimisen ja

muutokset?

4 Mitd mieltd olet seuraavista oppimiseen littyvista vaittamista?

1= t&ysin samaa mieltd, 2= jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mieltd, 4=taysin eri mielta

olen kiinnostunut uusista
toimintatavoista ja niiden
hyddyntamisesta fyossani *

osallistun mielellani tydnantajan
kustantamaan osaamista edistavaan
koulutukseen *

minulle riittaa nykyosaamisen
yllapitaminen *

kouluttautuminen ja tydssa kehittyminen
on mielestani mukavaa *

arvioin omaa osaamistani ja sen
kehittymista *

Jatkuwva oppiminen on mielestani
raskasta ja tuntuu, eftei aika tai energia
rita *

A

1
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5. Mita oppiminen Sinulle merkitsee?
1= taysin samaa mielti, 2= jokseenkin samaa mielti, 3=jokseenkin er mielti, 4=taysin er mielti

1 2 3 4
Oppiminen on valttAmatanta —~ — — -
I\._.z’ L. .fl '\_.fl ./
1 2 3 4
tybelaméssa selviytymisen kannalta *
Uuden oppiminen on jossain mairin e ~ ~ —
Tytelaman vaatimukset ovat minulle = ) e ~
tarkein syy oppimiseen. * had ~ ~ !
Oppinen on tarkeata urani ja I,I- e ) )
tybelaméssa etenemisen kannalta, * et el -
Oppiminen antaa sis&isen
tyytyvaisyyden tunteen ja ) O ) O
mahdollisuuden toteuttaa itsean), >
Oppiminen on minulle merkittava, |api ) i i
eldman jatkuva henkisen kasvun ) O O ()
prosessi...
6. Mitd mieltd olet seuraavista tydhdsi littyvistd vaittdmista? *

1= tysin samaa mieltd, 2= jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mieltd, 4=taysin er mielti

1 2 3

Olen kiinnostunut tydstani ja siihen — R — )
littyvista tehtavista * s ! s s
;fm:—lnen :lseni usein tylsistyneeksi [/—} 'C) Lf:' (

yohon - - -

Tyoni on tarkea osa elamaani_* C O C O
Viihdyn hyvin nykyisessa tydsssani_* C O C O
Tyani on mielenkiintoista ja haastavaa * f_ ':_? (,_ ':_j
Tyd vie liian suuren osan ajastani * C O C O
Lahden téihin yleensa mielellani * C O C O
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7. Mitatyd Sinulle merkitsee? *

1=taysin samaa mieltd, 2= jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mieltd, 4=taysin eri mielta

Tyd on minulle vain valttamatonta
tulojen saamiseksi *

2

O

4

O

Tyd on itsessaankin jossain maarin

Tyd on minulle ammatti, jossa taitojen
harjoittaminen tuottaa tyydytysta *

Tyd on minulle ura, jolla haluan edeta ja
saada vastuuta *

Tyd on minulle kutsumus, jossa voin
toteuttaa itseani*

8. Onko Sinulla henkildkohtaisia tydhosi littyvid tavoitteita?

e

[ ) eiollenkaan, miksi, kerro tarkemmin?

Yy
Ly

*

Jonkin verran, kerro tarkemmin? |

[ ) useita, kerro millaisia? |

9. Mitd mielta olet seuraavista tydhdsi littyvistd vaittamista?

*

1=taysin samaa mieltd, 2= jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mieltd, 4=taysin eri mieltd

Minulle on tarked kokea onnistumisia
tyossani *
Haluan saada tehdyista tdistani kiitosta

&

Uskallan kokeilla tydssani uusia asioita,
vaikka epaonnistuisinkin *

Tarkeinta tydssani on oma
tyytyvaisyyteni tyosuoritukseeni

Mielestani on tarkeata saada osallistua
oman tyoni yksityiskohtien
suunnitteluun *

Haluaisin itse valita, mita ty6haon liittyvia
taitoja haluaisin kehittaa *

Tyontekijoiden tyota koskeva
suunnittelu tulisi tehda tydyhteisén
tasolla *

1
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Mielestdni on johdon tehtéva paattaa ) )
tyontekijsiden koulutuksista ja O O O
osaamisen kehiftamisesta ~

Haluan tyﬁskennel_lé ty_ﬁpéivéin aikana .(__j ) ~
yhdessa tydtovereideni kanssa * -

Minulle on tarkeata, ettd osaamisestani
riippumatta minulla on merkittava rooli O O O

tyoyhteisossa *

Haluan toimia muiden tydntekijdiden

kanssa yhtena tiimina organisaation f:) 'D f::}
tavoitteiden saavuttamiseksi *
11. Mita mielta olet seuraavista tydssa selviytymiseen liittyvista vaittamista *

1= taysin samaa mielta, 2= jokseenkin samaa mielta, 3=jokseenkin eri mielta, 4=taysin eri mielta

1 2 3

Minusta tuntuu, etten parjaa tydssani. * 'CJ '.’:___) ':ﬁ ) )
Joudun jatkuvasti opettelemaan uusia \ \

S - - - PP /I O /I O
asioita selviytyakseni fydstani * - =
En pelkaa epaonnistumisia tyossani * O O O O
Tarvitsisin lisakoulutusta selvitakseni lf—:) ) :”_;1 )
hyvin tyotehtavistani, * - ~ -
Minusta tuntuu, etten pysty
omaksumaan uusia asioita riittavan (:l O C‘ O
nopeasti *
Minulla on valmiuksia selviytya nykyista O I O ~
vaativammista fehfavista * ~ ol ~
Pelkaan tehda virheita tydssani * O O O O
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13. Miten tydpaikallasi suhtaudutaan osaamiseen seki tydntekijdiden ja tydyhteisén

kehittimiseen? *

1=taysin samaa mielta, 2= jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mieltd, 4=taysin eri mielta

1

Tybyhteisd tukee ja rohkaisee P

2

3

4

tyontekijoita koulutuksiin ja itsensa
HEmi .
Tydyhteisdssi on yhteisid osaamisen
kehittdmiseen liittyvia tavoitteita, *
Tyantekijoiden erilaisiin valmiuksiin ja
osaamistasoon suhtaudutaan ()
o
Eri tydntekijaryhmilld on yhtéldiset _
mahdollisuudet osallistua tydhén ()
littyvaan koulutukseen,.”
Tybyhteisdssa suhtaudutaan

hyvaksyvasti virheisiin tai osaamisen
keneri *

Kaikkien on mahdollista osallistua
tyoyhteison kehittamiseen, ..
Jatkuva oppiminen nahdain tarkeani

osana tybyhteison toimintaa,.”

14. Mita mielti olet seuraavista sitoutumiseen littyvista vaittamista? *

1= taysin samaa mieltd, 2= jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin er

1

Arvoni ja tavoitteeni ovat hyvin
samanlaisia organisaation arvojen ja

tavoitteiden kanssa, *

Uusien asioiden oppiminen on minulle
mahdollisuus parantaa osaltani koko )

organisaation tgimintaa,.”

Kuuluminen tah&n organisaatioon )
merkitsee minulle henkilékohtaisesti ()
palien..;

Tydskentelisin yhtd hyvin jossakin

toisessa organisaatiossa kuin (

Oppiminen on minulle mahdollisuus
paremman ty&paikan saantiin,.”

2

3

mieltd, 4=tdysin en mieltd

4
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15. Saatko yleensi tietoja tyostisi koskevista muutoksista? *

Pt - - -
[} josuunnitteluvaiheessa

() vahan ennen muutosta

\I vasta muutoksen tapahtuessatai sen jalkeen

16. Miten olet kokenut tydssisi tapahtuneet muutokset? *
l:_-__‘_:il kaikki myonteisesti

\' enimméikseen myonteisest

L__-_-_'ZI en mybdnteisesti, mutta en kielteisestikdan

() enimmikseen kielteisesti

() kaikki kielteisesti

17. Miten tiedotus muutostilanteissa on mielestasi sujunut? Muutostilanteen selkeys, onko se,.

T s - e e
[} taysin selkedd

() jokseenkin selke&i

I." y - - s s an
[} jokseenkin episelvai

18. Miten seuraavat asiat ovat muuttuneet tydpaikallasi viimeisen viiden vuoden aikana? *

1= lisdantynyt paljon, 2= lisdantynyt jonkin verran, 3=pysynyt ennallaan, 4=vahentynyt jonkin verran,
5=vihentynyt paljon

1 2 3 4 5
Tybsuhteen yarmuus, * O
Tyon kiirgisyys,.” O O Q O @,
Tyomaar ja -tehidyal * @) O
Tyotehtavien laajuus ja vaikeus, * O
Tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen '
perustuva valvonta tai arviointi * - - - - -

1 2 3 4 5
Uusien toimintatapojen ~ ~ ~ ~ ~
omaksumisvaatimukset ” - - - — ~
Tybssa tarvittava uuden tiedon maara, * O O O O O
Tyanteon miglekkyys. * O
Mahdolisuudet itsensa kehittamiseen * O O O O O
Tyon henkinen kuormittavuus,.* O @) @) O O
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ltsensa kehittamisen yaatimukset *
Tyohon sitoutuminen, O O O

19. Kuinka usein kohtaat tyissisi tilanteita tai vaatimuksia, joiden seurauksena joudut
opettelemaan uuttatai kehittdmaan itsedsi?*

paivittain tai lAhes paivittain

muutaman kerran vilkossa

noin kerran viikkossa

muutaman kerran kuukaudessa
() melko harvoin, satunnaisesti

enttdin harvoin tai satunnaisesti

20. Missi uusien asioiden oppiminen paiasiallisesti tapahtuu? *

1= taysin samaa mielti, 2= jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin en mielta, 4=taysin er mielta

1 2 3

Tybdnteon ghessa, * O
Lyhyilla tyahan littyvilla kursseilla,* O QO QO
Pidempiaikaisissa tydhan littyvilla

kursseilla.”

21. Millaisena koet tydhdsi liittyvien uusien asioiden oppimisen? *

enttdin kuormittavana

melko kuormittavana

en kuormittavana, mutta en helpponakaan
() melko helppona

gittdin helppona
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22 Mitd mieltd olet seuraavista kiireeseen littyvista vaittamista? *

1=t&ysin samaa mieltd, 2= jokseenkin samaa mieltd, 3=jokseenkin eri mieltd, 4=tiysin er mieltd

1 2
Joudun usein luopumaan tauoista ) O
tyomasran yupksi. * w -
Kiirehtiminen on valttamatonta tybsta ™ e
suoriutumiseks..” ~
Tybpaikallamme on liian vahan S —
tyontekijoita tyotehtaviin nahden, > e -
Tytni sisdltid madrdaikoja tai muita R )
tiukkoja ajkatauluia, * -
En ehdi tehda tehtavia niin hyvin ja a )
huolellisesti kuin haluaisin,.” e e
Minulla on aina jonossa keskeneriisia ® ®

- .

I

23. Halutessasi voit kertoa kiireen tuntua aiheuttavista asioista

3

"
o

Y P o
L L

J

L

P

Pl
-

4

24. Onko sinulla motivaatiota kouluttautua uusiin tehtdvarooleihin? *

{__:,l Kylla, kerro tarkemmin |

[ ) Ei, kerro tarkemmin |

25. Millaisena naet muutostilanteen? *

‘-:j Ahdistavana
Li} Mielenkiintoisena
() Neutraalina

If?,l Turhauttavana

26. Pidatks muutoksista? *

O Kylla, perustele |

f:_:,l En, perustele |
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27. Millaisilla toimenpiteilla tydnantaja voisi mielestasi tukea entisestadn osaamisen
kehittadmista? *

28. Kuinka paljon tarvitset ohjausta tyéssisi? Missi asioissa tarvitset ohjausta? *

29. Koetko olevasi valmis itseohjautuvaan toimintamalliin? *

30. Miten koet nykyiset oppimisen keinon mallit (itseopiskelu, skype koulutukset, luokkahuone)?

O Toimiviksi, kerro tarkemmin | |

() Eitoimiviksi, kerro tarkemmin |

(_:J Osittain toimiviksi, kerro tarkemmin

31. Miti kaipaisit itse lisd3 oppimisesi tueksi? *
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