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1 Johdanto

Ty6elaman muutokset muuttavat vaistamatta tydelamaa ja tydntekijéiden osaamis-
vaatimuksia. Samalla kasitykset asiantuntijuudesta muuttuvat. Nykypaivana asian-
tuntijuutta ei ole mielekasta nahda pysyvana ominaisuutena, silla jatkuva oppiminen
ja kehittyminen liittyvat keskeisesti asiantuntijuuteen (Tynjald 2002, 160-161). Asian-
tuntijaksi kasvamisessa on kuitenkin omat haasteensa. Ensinnakin oppiminen vie aina
paljon aikaa ja energiaa, erityisesti uran alussa. Toisekseen tyon vaatimusten lisdan-
tyminen ja jatkuva kiire hankaloittavat ammatillisen identiteetin kehittymista, kun
reflektoinnille ei jaa aikaa (Eteldpelto & Vahasantanen 2008, 26-28). Jotta oman asi-
antuntijuuden kehittaminen ei kavisi lilan raskaaksi, on tuen saaminen tarkeaa (Kupi-

as, Peltola & Pirinen 2014, luku 7).

Taman opinnadytetyon tarkoituksena on saada tietoa siitd, millaista tukea uransa
alussa oleva kirjanpitaja tarvitsee kehittyessaan kirjanpidon asiantuntijaksi. Aihe on
ajankohtainen, silla taloushallinnon alalla on kdaynnissa monenlaista muutosta. Talo-
ushallintoalaa koettelee talla hetkella erityisesti digimurros, toimialan murros ja
osaamisen murros (Tynninen & Viinikainen 2017, 4). Alan muutokset vaikuttavat
vaistamatta kirjanpitdjan tydnkuvaan ja osaamiseen. Erityisesti digitalisaation vaiku-
tusten vuoksi kirjanpitdjien rutiinityot vahenevat ja tydonkuva muuttuu entista vaati-
vammaksi. (Sinisalo & Raudaskoski 2017.) Helppojen rutiinitdiden vaheneminen voi-
kin vaikeuttaa uraansa vasta aloittelevan kirjanpitdjan tyohon kiinni paasemista
(Suomalainen 2017). Ty6elaman muutosten vuoksi onkin tarkeaa selvittda, millaista
tukea aloitteleva kirjanpitdja tarvitsee saadakseen vahvistusta oman asiantuntijuu-

tensa kehittdmiseen ja padstakseen mukaan tyoelamaan.

Talla tyolla haluan tuoda esiin tuen merkityksen uran alussa ja asiantuntijuuden ke-
hittymisessa. Tuen saamisen on todettu olevan yhteydessa tyéhyvinvointiin ja tyo-
motivaatioon. llman tukea riski tyduupumukseen ja tyostressiin kasvavat. (Mikkola
2009, 26—27.) Lisdksi uran alku on kriittistd aikaa sen suhteen, millaisen kdsityksen
saa koko alasta ja tyonantajista. Ei ole yhdentekevaa, miten aloittelevia tyontekijoita
kohdellaan, silla tdma vaikuttaa koko tyoelaman kehitykseen. (Viitala 2013, 15.) Tut-
kimuksen yhtena tarkoituksena onkin saada tietoa siitd, millainen tuki helpottaa uran

aloittamista ja kehittaa osaamista.



Kirjanpitajien tuen tarpeista ja hyvinvoinnista on tehty joitakin tutkimuksia. Esimer-
kiksi Chan, Monroe, Ng ja Tan (2008) ovat tutkineet nuorten kirjanpitdjien tuen saa-
misen vaikutuksista irtisanoutumisaikeisiin. Chong ja Monroe (2015) ovat taasen tut-
kineet australialaisten nuorten kirjanpitajien tyduupumukseen vaikuttaneita tekijoi-
ta. Tutkimuksen tuloksena nahtiin esimiestuen parantavan kirjanpitdjien tyotyytyvai-
syytta. (Chong & Monroe 2015, 121-127.) Sita vastoin esimiestuen puute vaikutti
merkittavasti tyontekijoiden aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa, kuten Chan ja muut (2008,
152-153) tutkimuksessaan toteavat. Suomessa aloittelevien kirjanpitajien tuen tarve
on vdhemman tutkittu aihe, joten on tarpeellista tutkia, millaista tukea nykypaivan
kiireisessa ja muuttuvassa tyoelamassa tarvitsee. Lisdksi tutkimuksessa selvitetdaan
kenelta tukea haetaan ja miten esimerkiksi esimiestuki ndhdaan vaikuttavan oman

asiantuntijuuden kehittymiseen.

2 Tutkimusasetelma

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen tavoitteista, tutkimusongelmasta ja sen ratkai-
semiseksi tarvittavista tutkimuskysymyksista. Lisdksi luvussa esitelldan kaytetyt tut-
kimusmenetelmat eli tutkimuksen ote, aineistonkeruumenetelmat ja analyysimene-

telmat. Lopuksi luvussa pohditaan, miten tutkimuksen luotettavuus varmennetaan.

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Jokaisen tieteellisen tyon, kuten opinnaytetyon, ldahtékohtana on tutkimusongelma.
Tutkimusongelma kertoo sen, mita halutaan tutkia. Tutkimusongelman selked maa-
rittely ja rajaaminen ovat tarkeitd tutkimusprosessin onnistumisessa. (Kananen 2015,
45-46.) Taman tutkimuksen tutkimusongelma on ”Aloittelevan kirjanpitajan tuen
tarve asiantuntijaksi kasvamisessa”. Tutkimuksen tarkoituksena on saada tietoa siitd,
millaista tukea uransa alussa oleva kirjanpitdja tarvitsee kehittyessdan kirjanpidon
asiantuntijaksi. Tutkimuksessa tarkastellaan alalla alle viisi vuotta olleiden tra-
denomitaustaisten tilitoimistokirjanpitdjien kokemuksia ja kasityksia oman asiantun-

tijuuden kehittymisesta seka sita, miten tuen saaminen on vaikuttanut osaamisen



kehittymiseen. Lisdksi tutkimuksessa on tarkoitus selvittda, miten tyoelamassa on
tuettu vastavalmistuneen kirjanpitdjan ammatillisen osaamisen ja identiteetin kehit-

tymista.

Tutkimuskysymysten oikean muodon miettiminen on tarkeaa, jotta tutkimusongel-
maan saadaan vastaus. Tutkimuskysymysten maarittaminen tdsmentaa tutkittavaa
ongelmaa ja ndin ollen ohjaa koko tutkimusprosessia. (Kananen 2014, 35-36.) Tutki-

musongelmasta muodostui seuraavat nelja tutkimuskysymysta:

e Millaisia ovat kirjanpitdjan kokemukset omasta asiantuntijuudestaan tyoela-
maan siirtyessa?

e Miten asiantuntijuus on kehittynyt tyoelamassa?

e Miten tyéelaman muutokset ovat vaikuttaneet kokemukseen asiantuntijuu-
desta?

e Millaista tukea kirjanpitaja tarvitsee ensimmaisina tyovuosinaan?

2.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmat valikoituvat sen mukaan, miten tutkimusongelma saadaan rat-
kaistua. Tutkijan on tunnettava ja ymmarrettava tutkimusongelman ydin, jotta han

osaa valita oikeat menetelmat. (Kananen 2015, 65.)

Tutkimusote

Tutkimusotteiden yksinkertainen luokittelutapa on jako kvalitatiiviseen eli laadulli-
seen tutkimusotteeseen ja kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimusotteeseen. Tut-
kimusotteen maarittda aina tutkittava ilmio ja ongelma. Tutkijan pitaakin valita tut-
kimusote, jonka menetelmilld on mahdollista saada ratkaisu tutkimusongelmaan.

(Kananen 2015, 63-64.)

Taman tutkimuksen tutkimusote on laadullinen, silld tarkoitus on saada ilmiosta sy-
véallinen ndkemys. Laadullista tutkimusotetta kaytetaankin, kun tutkittava ilmié on
uusi tai kun ilmiota halutaan ymmartaa tarkemmin ja syvallisemmin (Kananen 2015,
71). Laadullisessa tutkimuksessa ei ole myoskaan tavoitteena tuottaa tilastollisia
yleistyksia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Taman tutkimuksen tavoitteena on tuoda
kirjanpitajien henkilokohtaiset kokemukset ja aani esille, jonka vuoksi laadullisen

tutkimusotteen menetelmat soveltuvat tutkimukseen parhaiten. Tarkoituksena ei ole



myoskaadn saada yleistettdvaa tietoa, vaan saada syvallinen ymmarrys tutkittavasta

ilmidsta eli uransa alussa olevien kirjanpitajien tuen tarpeen kokemuksista.

Aineistonkeruumenetelmat

Aineistonkeruumenetelmien avulla kerdtaan aineistoa tutkimukseen. Se mita aineis-
tonkeruumenetelmaa kaytetaan, riippuu tutkimusotteesta. Laadullisessa tutkimuk-
sessa aineistoa voidaan kerata haastattelemalla, havainnoimalla tai hyddyntamalla
erilaisia dokumentteja. Yksi kdytetyimmista menetelmista laadullisissa tutkimuksissa
on haastattelu. Eri haastattelumuodoista kaytetyin on teemahaastattelu. (Kananen

2015, 80-81.)

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytetaan teemahaastattelua.
Teemahaastattelu on hyva keino saada tutkittavien aani kuuluviin, silla haastattelus-
sa ei ole tarkoitus edeta kyselemalla yksityiskohtaisia kysymyksia vaan edeta tiettyjen
tutkimukselle keskeisten teemojen mukaan (Hirsjarvi & Hurme 2011, 48). Ennen
teemahaastattelua tutkija laatii teemahaastattelurungon, joka sisaltaa ilmioon liitty-
vat keskusteluaiheet. Teemahaastattelun ei kuitenkaan tule noudattaa tarkkaa kaa-
vaa, vaan haastattelu etenee haastateltavan ehdoilla. Tutkija voi lisaksi kysella tar-
kentavia kysymyksia haastattelun edetessa. Teemahaastattelussa on hyva edeta ylei-
sesta yksityiseen eli kasiteltavaa teemaa kaydaan ensiksi lapi yleisella tasolla ja sen

jalkeen edetaan henkilékohtaisempiin kysymyksiin. (Kananen 2017, 95-97.)

Teemahaastattelussa on tarkeaa valita haastateltavaksi henkil6t, joihin tutkittava
ilmio liittyy. Haastateltavien tarkkaa lukumaaraa ei voida etukdteen maaritella laadul-
lisessa tutkimuksessa, sillda maara muodostuu aineiston ja ongelman mukaan. Saatua
aineistoa tulee analysoida jo aineistonkeruuvaiheessa, jotta tutkijalle selviaa, koska
tutkittavaa materiaalia on tarpeeksi. (Kananen 2015, 145-146.) Aineiston maara on
riittava, kun haastateltavilta ei saada enaa tutkimusongelman kannalta uutta tietoa
ja aineisto alkaa ndin ollen toistaan itsedan. Talldin puhutaan saturaatiosta eli kyl-

ladntymisesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99.)

Tassa tutkimuksessa kadytettava teemahaastattelu mahdollistaa kirjanpitdjien koke-
musten kuulemisen ja yllatyksellistenkin asioiden esiintulon. Lisdksi valittu menetel-
ma mahdollistaa informanttien valinnan sen mukaan, kenelta arvellaan |6ytyvan par-

haiten tietoa tutkittavasti aiheesta. Taman tutkimuksen haastateltavat 16ytyivat ot-



tamalla yhteytta suoraan eri tilitoimistoihin, tutkijan omien kontaktien seka lumipal-
lo-otannan kautta. Lumipallo-otannassa on kyse siitd, etta tutkimukseen osallistuva
tiedonantaja antaa vinkin toisesta tutkimukseen soveltuvasta haastateltavasta (Tuo-
mi & Sarajarvi 2018, 99). Koska kyseessa on laadullinen tutkimus, ei tutkimuksessa
ole tarkoitus saada yleistettavaa tietoa. Taman vuoksi haastateltavia valittiin muuta-
ma suuren joukon sijaan. Tarkemmat tiedot tutkimuksen aineistonkeruusta on luvus-

sa4.l.

Analyysimenetelmat

Aineiston kerdamisen jdalkeen tulee analysointivaihe. Laadullisessa tutkimuksessa
aineistoa on yleensa paljon, jolloin aineistoa on pakko jasennella analysoitavaan
muotoon. Tahan on apuna litterointi eli aineiston, kuten haastatteludanitteiden
muuttaminen tekstimuotoon. (Kananen 2017, 133—-134.) Se kuinka tarkasti aineiston
litteroi, riippuu siitd, minka tason valitsee ja kokee tarpeelliseksi tutkimuksensa kan-
nalta. Yhden luokittelutavan mukaan litteroinnin tasoja ovat referoiva litterointi, pe-
ruslitterointi, sanatarkka litterointi ja keskusteluanalyyttinen litterointi. (Kvalitatiivi-

sen datatiedoston kasittely n.d.)

Aineiston litteroinnin jalkeen alkaa itse analyysi. Teemahaastattelun analysoimisessa
kdytetaan usein teemoittelua. Teemoittelu voi tapahtua aineisto- tai teorialahtdises-
ti. Teemoittelussa on kyse aineiston jarjestelemisesta haastatteluissa kasiteltyjen
teemojen mukaan. Analysoinnissa on kuitenkin otettava huomioon, etta aineistosta
voi nousta esiin my0s tdysin uusia teemoja. Tutkijan tuleekin tarkastella aineistoa
ilman tiukkoja ennakkokasityksia. Teemoittelussa voi kdyttaa apuna esimerkiksi ai-
neiston koodausta tai kvantifiointia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Ta-
man tutkimuksen analysointimenetelmana kaytetaan teemoittelua. Teemahaastatte-
lut etenevat yleensd etukateen valittujen teemojen mukaan, joten niiden analysoi-
minen teemoittelemalla on luontevaa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
Tassa tutkimuksessa teemoittelun avulla on mahdollista nostaa esiin haastateltavien
ndakemyksia eri teemoihin liittyen. Tulosten esittelyssa kdytetdan sitaatteja aineiston
havainnollistamiseksi, jotta lukijalle valittyy kuva teemojen muodostamisesta ja siita,
ettd aineisto on todellakin ollut olemassa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
Jotta teorian ja empiirisen osuuden valille tulee kytkos, on johtopaatdksissa analysoi-

tu tuloksia peilaten teoriaan. Aineiston analysoimisesta kerrotaan lisda luvussa 4.1.



Luotettavuuden varmistaminen

Tutkimusta tehdessa on tarkeaa, etta saadut tulokset ovat luotettavia. Tutkimuksen
luotettavuutta voidaan tarkastella kahden luotettavuusmittarin, reliabiliteetin ja vali-
diteetin, avulla. Laadullisen tutkimuksen reliabiliteetti on hyva, kun tutkimustulokset
eivat ole tdysin sattumanvaraisia. Toisin sanoen samat tulokset on mahdollista saada,
jos tutkimus toistetaan. Tutkimuksen validiteetti ilmaisee sen, onko tutkimuksessa
tutkittu juuri tutkimuksen kannalta oikeita asioita. Reliabiliteetti ja validiteetti kasit-

teet tarkoittavat hieman eri asioita tutkimusotteesta riippuen. (Kananen 2017, 175.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisata, kun kaikki tutkimuksen valinnat perustel-
laan ja arvioidaan. Tutkimuksen eri vaiheiden tarkka dokumentointi lisdd myos luo-
tettavuutta, silla ndin pystytdan arvioimaan tutkijan tekemia valintoja. Yksi tapa lisata
luotettavuutta on antaa tutkimukseen osallistuneelle henkil6lle hanta koskeva aineis-
to ja siita tehdyt tulkinnat luettavaksi. Talloin tutkittava voi vahvistaa tutkimuksen
olevan pateva omalta osaltaan. Toinen tapa on kdyttda monesta eri lahteesta olevia
aineistoja ja tutkia, tukeeko niista saatu informaatio toisiaan. Tutkimuksen tulkinnan
olisi hyva olla ristiriidatonta eli optimaalisinta olisi, jos kaksi tutkijaa paatyisi samaan
lopputulokseen samaa aineistoa analysoidessaan. Laadullisessa tutkimuksessa tulisi
lisaksi pyrkid aineiston saturaatioon. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd myds, jos
omissa tutkimustuloksissa on ndhtadvissa samankaltaisia tuloksia kuin muissa aihee-

seen liittyvissa tutkimuksissa. (Kananen 2017, 176-179.)

Taman tutkimuksen luotettavuus varmistetaan silla, etta kaikki tutkimuksen vaiheet
dokumentoidaan tarkasti ja valitut menetelmat perustellaan. Tutkimuksen ilmiéén
liittyvaan teoriaan perehdytdan huolellisesti, jotta haastatteluissa tulee kasiteltya
tutkimuksen kannalta oleellisimmat teemat. Lisaksi luotettavuutta pyritaan lisaa-
maan silld, ettd tutkimuksen aineisto keratdan niilta, joita tutkittava ilmio koskee.
Haastatteluissa kaytetaan kaikille samaa teemahaastattelurunkoa, ja danitetyt haas-
tattelut litteroidaan ja analysoidaan tarkasti. Teemahaastattelussa kasitellyt teemat
ovat kirjattu osaksi tyota ja ne loytyvat erillisena liitteena (liite 1). Lisaksi tutkija tie-
dostaa omat lahtokohtansa ja pyrkii toimimaan niin, etteivat omat kokemukset kir-
janpitajana tyoskentelysta vaikuta tutkimuksen tekoon. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkijan on kuitenkin mahdotonta olla taysin objektiivinen. Tutkimuksen luotetta-

vuutta voidaan kuitenkin lisata, kun tutkija tiedostaa omat kasityksensa ja kokemuk-



sensa tutkittavasta aiheesta ja pyrkii siihen, etteivat nama vaikuta tutkimukseen.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

3 Asiantuntijaksi kasvaminen muuttuvassa tyoelamassa

Tassa luvussa perehdytaan siihen, mita kaikkea asiantuntijaksi kasvamisessa on otet-
tava huomioon. Ensinnakin tydelama muuttuu ja siind samalla usean alan tyénkuva
seka tyon vaatimukset muuttuvat. Ensimmaisessa alaluvussa kasitellaankin tyoela-
man muutosten vaikutusta tyontekoon ja tyontekijoihin. Tyoelaman muutokset vai-
kuttavat vaistamatta myos asiantuntijuuteen ja osaamiseen. Seuraavissa alaluvuissa
kerrotaan asiantuntijuuden ja osaamisen kasitteista tarkemmin seka tarkastellaan
asiantuntijaksi kehittymista ja sitd, miten asiantuntijuuden kehittymista voidaan tu-
kea. Tutkimuksen kohteena on aloitteleva kirjanpitaja, joten viimeisin alaluku esitte-

lee tarkemmin kirjanpitdjan asiantuntijuutta.

3.1 Tyo6elama muutoksessa

Ty6elamaa ravistelevat monenlaiset muutokset. Muun muassa globalisaatio, digitali-
saatio, vaeston ikdrakenteen muutos, kaupungistuminen ja ilmastonmuutos muutta-
vat vaistamatta tydelamaa ja tyontekijoiden osaamisvaatimuksia (Gratton 2011, 26).
Elinkeinoelaman tutkimuslaitos on selvittanyt, ettd Suomessa joka kolmas tyopaikka
on vaarassa automaation vuoksi, mukaan lukien kirjanpidon ja laskentatoimen tyo-
paikat (Pajarinen & Rouvinen 2014). Vuoden 2018 ensimmaisessa Tyopoliittisessa
aikakirjassa kuitenkin todetaan, etta tilanne ei ole nain yksiselitteinen, tyopaikkojen
katoamisriski on todellisuudessa pienempi. Kuitenkin on huomioitava, etta tietyt osat
tyotehtavistd katoavat tai ne organisoidaan uudelleen. (Rdisénen 2018, 9-10.) Tyo6-
elaman muutokset pakottavat myds muuttamaan kasitystamme siitd, mita kasitetdan

tyoksi. Muutokset tulevatkin luomaan taysin uusia ammatteja. (Gratton 2011, 13.)

Dufva, Halonen, Kari, Koivisto, Koivisto ja Myllyoja (2017) ovat selvittaneet, millaise-
na viimeaikaiset tutkimukset ndakevat suomalaisen ty6elaman tulevaisuuden. Selvi-

tyksessa on kayty lapi 86 tulevaisuutta kasiteltdvaa raporttia. Johtopaatoksena selvi-



tyksessa on nahty tyéelaman muutosten vaikuttavan kuuteen eri osa-alueeseen. Nai-
ta ovat tyon sisalto, organisaatiot ja tyon kdytannot, osaaminen, toimeentulo, kan-
santalous seka yhteiskuntasuhde. Tyon sisaltéon tulevat vaikuttamaan kiristyva kil-
pailutilanne ja teknologinen murros. Erityisesti automatisaatio ja digitalisaatio muut-
tavat tyon sisaltoa, kun rutiinityot ja osa tietointensiivisista toista hoituu tulevaisuu-
dessa koneilla. Tyontekijalta odotetaankin enemman asiantuntija-ajattelua seka vuo-

rovaikutteista ja innovatiivista tyoskentelya. (Dufva ym. 2017, 10-17.)

Julkaisussa myds todetaan, etta tulevaisuudessa organisaatioiden hierarkkisuus tulee
vahenemaan. Tyo ei ole enda sidottu tiettyyn aikaan ja paikkaan. TyOelamasta tulee
joustavampaa, ja tyontekijoiden sisaisen johtajuuden merkitys kasvaa. Tyoelaman
muutokset vaikuttavat vdistamatta myds osaamiseen. Osaamista tulee jatkuvasti
kehittaa ja oppia uusia taitoja. Tiedon yhdistaminen kokonaisuuksiin ja toiminta mui-
den kanssa vuorovaikutuksessa ovat tarkeitd osaamistarpeita. Muutoksia tulee myds
toimeentuloon. Ty pirstaloituu ja epavarmuus saannollisesta tyosta ja ansioista li-
saantyy. Lisaksi tyon ja vapaa-ajan valinen raja hamartyy. Tulevaisuuden nakymat
kansantalouteen ndahdaan synkkina, jollei kestamattomaan taloudelliseen, sosiaali-
seen ja ekologiseen tilanteeseen saada muutosta. Tastd syystda muun muassa innova-
tiivisuus, kestava kehitys ja joustavuus tyomarkkinoilla ovat tarpeen. Muutokset vai-
kuttavat myos yhteiskuntasuhteeseen. Yhteiskuntasuhteella tarkoitetaan yksilon ja
yhteiskunnan valista suhdetta. Tahan haasteita tuo muuttuvat tydmarkkinat, jotka
aiheuttavan sen, etta yksilolla on entista vaikeampaa |6ytda oma paikkansa ja syrjay-
tymisriski kasvaa. Yhteiskuntaan kiinnittyminen jaakin enemman yksilon vastuulle.

(Dufvaym. 2017, 17-31.)

Digitalisaatio on siis yksi suurimmista tydn muuttajista, mika nakyy voimakkaasti
myos taloushallinnon alalla. Digitalisaation Idhtokohtana on erilaisten toimintojen
digitalisoituminen. Esimerkiksi verkko- ja pilvipalvelut ovat téllaisia digitalisaation
tuomia uusia teknologisia ratkaisuja. Pelkastaan toimintojen digitalisoituminen ei
selitd digitalisaatiota, silld siina on kyse niin liiketoimintojen kuin ihmistenkin kadyttay-
tymisen ja markkinoiden muutoksista. Teknologinen kehitys ei itsessaan olekaan digi-
talisaation ydin, vaan se, miten sen avulla voidaan toimia ja muuttaa vanhoja toimin-
tatapoja. Digitalisaatiota voidaan tarkastella mikro- tai makrotasolla. Makrotasolla

tarkastellaan esimerkiksi digitalisaation vaikutuksia yhteiskunnan tai markkinoiden
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kayttaytymismalleihin. Mikrotasolla on kyse yksittdisen toimijan tarkastelusta, esi-
merkiksi siitd, miten digitalisaatio tulee vaikuttamaan yrityksen strategiaan. (llmari-

nen & Koskela 2015, luku 2.1.)

Digitalisaation aiheuttamassa murroksessa ihmisty6ta on mahdollista korvata tai tay-
dentaa teknologian avulla. Erona aiempaan teknologiseen kehitykseen, digitalisaatio
voi korvata rutiinitdiden lisaksi my0s aivotyota vaativia rutiineja, kuten kirjanpidon
perustehtaviad. (Kauhanen, Maliranta, Rouvinen & Vihriala 2015, 77.) Teknologinen
kehitys johtaa my0s siihen, etta tietoa tulee koko ajan lisda ja tekninen osaaminen
vanhenee nopeasti. Tama asettaa haasteen tyontekijoille, silla heidan pitda yha no-
peammin omaksua tyotehtaviinsa liittyvia uusia tietoja ja taitoja. (Kauhanen 2013,

143-144.)

Teknologisen kehityksen myota yha useampi asiantuntijatyo on niin sanottua tieto-
tyota. Teknologian avulla tyopaivan kasite seka tyén luonne ovat muuttumassa, kun
tietotoita voi tehda ldhes missa ja milloin vaan. Tyo on my0s entista rikkonaisempaa
erilaisten keskeytysten vuoksi. Nykypaivan tietotydlle on my6ds ominaista, etta tyon-
tekija on aina tavoitettavissa, rajat tyon ja vapaa-ajan valilld ovatkin hamartyneet.
(Niemisto, Karjalainen & Hearn 2017, 147-152.) Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen
mukaan etatyonteko on lisaantynyt selvasti. Tutkimuksessa todetaan, etta etatyon
tekeminen on tuonut tyontekijoiden elamaan vapautta ja joustavuutta yhdistaa tyo
muun elaman kanssa. Samalla tutkimuksessa kuitenkin tunnistetaan tyon ja yksityis-

elaman valiseen tasapainoon liittyvat riskit. (Sutela & Lehto 2014, 231.)

Sutelan ja Lehdon (2014) tekemasta tydolotutkimuksien koosteesta selvida lisaksi,
ettd vuorovaikutteinen asiakastyo on lisdantynyt ja tietotekniikan parissa tyoskentely
on nykyaan ldhes jokaisen tyontekijan arkea. Tutkimuksessa myds huomattiin, etta
suomalaisten tyontekijoiden koulutustaso ja osaaminen ovat nousseet. Tyotehtavat
ovat entistd monipuolisempia ja niita tehdaan itsendisemmin kuin aiemmin. Kansain-
valisesti tarkasteltuna Suomessa on moni asia tyoeldmassa hyvin, muun muassa ma-
talien hierarkioiden, sosiaalisen tuen ja kehittymismahdollisuuksien suhteen. Myds
tiimityo on Suomessa yleista ja tyontekijoillda on mahdollisuuksia vaikuttaa omaan

tyohonsa. (Sutela & Lehto 2014, 229.)
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Suomessa tehty nuorisotutkimus osoittaa, ettd nuorille hyvan tyopaikan |6ytaminen
on edelleen yksi tarkeimmista toiveista. Muuttuvat tydmarkkinat asettavat omat
haasteensa talle. Tydelama vaatii uudenlaista joustavuutta tyontekijoilta. Urakehitys
ei ole valttamatta enaa vertikaalista vaan horisontaalista, jossa tyontekijan tyénkuva
muuttuu ja liikkuvuutta on organisaatiosta toiseen. (Viitala 2013, 14.) Tulevaisuuden
muutoksissa tyontekijan on myos entista tarkedmpaa osata poisoppiminen seka uu-
delleen oppiminen. Tydssa oppiminen ja kouluttautuminen ovat osa osaamisen jat-
kuvaa kehittamista. Tulevaisuudessa on keskeista osata laajasti, tietty substans-
siosaaminen tulee olemaan toisarvoisempaa. Yksittaisten taitojen sijaan on tarkeaa

kyeta hallitsemaan omaa aikaa ja kehittda osaamistaan. (Dufva ym. 2017, 48.)

3.2 Osaaminen - tie asiantuntijuuteen

Suomessa tyoelama nojaa pitkalti osaamiseen ja asiantuntijuuteen, silla liki puolet
tyovaesta tyoskentelee tieto- ja asiantuntijatehtdvissa. Asiantuntijuudelle ja osaami-
selle [6ytyy useita maaritelmia kontekstista riippuen. Tyoelaman nakékulmasta asian-
tuntijuus ja osaaminen nahdaan usein toistensa synonyymeina. (Kuronen-Mattila,
Maki & Jarvenpaa 2012, 3—4.) Seuraavaksi asiantuntijuutta ja osaamista kasitelldan
erillisina kasitteind, mutta tyon empiirisessa osuudessa nahdaan nama kutakuinkin

samaa tarkoittavina kasitteina.

Asiantuntijuus

Ty6elaman muutokset ovat muuttaneet asiantuntijuutta ja sitd, miten asiantuntijuus
ymmadrretdan. 1960-luvulla ensimmaisissa asiantuntijuuden tutkimuksissa oli vallalla
kognitiivinen, tiedon hankintaa korostava nakékulma. Asiantuntijuuden kehittyminen
ndhtiin vaiheittain etenevana prosessina aloittelijasta asiantuntijuuteen. Toinen
suuntaus asiantuntijatutkimukseen tuli sosiaalisen nakdkulman kautta. Sen mukaan
asiantuntijuus ei ole pelkdstaan henkilon sisdinen ominaisuus, vaan asiantuntijuuteen
vaikuttavat sosiaalinen ymparisto ja kulttuuri. Sosiaalisen nakékulman mukaan osal-
listuminen nahdaan keskeisena kasitteena asiantuntijuuden kehittymisessa. Viimei-
simpia suuntauksia on tiedon luomisen nakokulma, jossa asiantuntijuus nahdaan
aiempia suuntauksia yhdistelevana kokonaisuutena. (Paloniemi, Rasku-Puttonen &
Tynjala 2011, 13-18.) Nykypaivan asiantuntijuuskeskustelussa puhutaan muun muas-

sa verkostoasiantuntijuudesta, kollektiivisesta asiantuntijuudesta, dialogisesta asian-
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tuntijuudesta tai jaetusta asiantuntijuudesta (ks. Toivanen & Viljanen 2017, 186; On-
nismaa 2013, 28; Paloniemi ym. 2011, 18; Parviainen 2006, 181-182). Kaikille naille
on yhteista se, etta asiantuntijuus ei ole enaa pelkastaan yksilon koulutuksen tai ko-
kemuksen kautta hankittua osaamista vaan se rakentuu tydyhteisoissa ja erilaisissa

verkostoissa toimimalla ja kommunikoimalla.

Asiantuntijuutta on perinteisesti ajateltu olevan henkildlla, jolla on korkea koulutus-
tausta ja laaja tyokokemus. Asiantuntijuus on siis ndhty yksilén ominaisuutena. (Tyn-
jala 2002, 160.) Asiantuntijuutta ei ole kuitenkaan mielekasta maaritella ainoastaan
yksilon taitoina tai osaamisena (Launis & Engestrom 2002, 66). YksilGlliset tiedot ja
taidot ovat toki edelleen yksi asiantuntijuuden mittari, mutta nykyisessa tyoelamassa
ne eivat pelkastaan riita. Perinteinen asiantuntijuusnakékulma on myos siind mieles-
sa toimimaton, silla on havaittu, etta vaikka perinteiset asiantuntijuuden kriteerit
tayttyisivat, on tallaisten henkildiden toiminnassa eroja. Osa henkil6ista toimii tyos-
saan jatkuvasti kehittyen, kun taas osa pitaytyy opituissa malleissa ja rutiineissa. Asi-
antuntijuus voidaankin nahda prosessina, jossa jatkuvasti kehitetdaan joko omaa tai
laajemmin katsottuna tyOyhteison osaamista. Asiantuntijuus ei ole pysyva ominai-
suus, vaan jatkuva oppiminen ja kehittyminen liittyvat keskeisesti asiantuntijuuteen.

(Tynjala 2002, 160-161.)

Asiantuntijuus voidaan nahda muodostuvan neljasta eri tiedon osa-alueesta, joita
ovat teoreettinen tieto, kdaytanndllinen tieto, itsesaatelytieto ja sosiokulttuurinen
tieto. Teoreettinen tieto koostuu niin sanotusta kirjatiedosta eli kasitteellisesta ja
muodollisesta tiedosta. Kaytanndllinen tieto koostuu kdaytannon kokemusten kautta
saadusta tiedosta, jotka usein liittyvat tiettyyn tilanteeseen tai tydymparistoon. It-
sesdatelytieto liittyy oman oppimisen, ajattelun ja osaamisen reflektointikykyyn.
Toisin sanoen henkild pystyy reflektoimaan omaa asiantuntijuuttaan, kun hanellad on
itsesaatelytietoa. Neljas asiantuntijatiedon elementti, sosiokulttuurinen tieto, liittyy
sosiaalisiin ja kulttuurisiin kaytantoihin. Tallaista tietoa tarvitaan toimiessa tyoyhtei-
sOissa tai tyovalineita kdytettdessa. Sosiokulttuurista tietoa voi oppia ainoastaan toi-
mimalla osana tyOyhteisda ja kayttamalla tarvittavia tyovalineita. (Tynjala 2011, 83—

84.)

On myo6s huomattu, ettd kokemuksen maara ei sindnsa vaikuta asiantuntijuuden ke-

hittymiseen vaan ennemminkin kokemuksen laatu. Kokemus itsessdan ei valttamatta
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kehita asiantuntijuutta, jos kokemusta ei osaa arvioida tai kriittisesti tarkastella. Ke-
hittymisen kannalta onkin tarkeaa jatkuva oppiminen, reflektointi ja ongelmien rat-
kaiseminen niin, ettd se laajentaa asiantuntemusta. (Valkeavaara 2002, 105-107.)
Tulevaisuudessa asiantuntijan tuleekin yhda enemman ymmartda oman erikoistumis-
alueensa ulkopuolisia asioita. Tama johtuu siita, etta asiantuntijoiden selvitettavat
ongelmat ovat entista moniulotteisempia ja monitieteellisempid. Myos tydpaikkojen
toimintaymparistdon muutokset vaikuttavat asiantuntijatoihin ja koko tapaan tehda

toita. (Santti & Hakkarainen 2014, 17-18.)

Osaaminen

Helakorven (2005) mukaan osaaminen on kattokasite asiantuntijuudelle ja ammatti-
taidolle, silld osaamista tarvitaan myos muilla elaman osa-alueilla kuin vain tyoela-
massa. Ammatillinen osaaminen muodostuu yhta lailla tyossa vaadittavista tiedosta
ja taidoista kuin henkilon persoonallisesta osaamisesta. Asiantuntijuuteen ja amma-
tilliseen osaamiseen liittyvat keskeisesti kasitteet kvalifikaatio ja kompetenssi. Kom-
petenssissa on kyse henkilokohtaisesta osaamisesta, joka voidaan jaotella muodolli-
seen ja todelliseen kompetenssiin. Muodolliseen kuuluu esimerkiksi koulutus, kun
todellisessa kompetenssissa on kyse patevyydesta hoitaa tyotehtava kaytannossa.
Kvalifikaatiossa on kyse ammattitaitovaatimuksista eli niistda osaamisvaatimuksista,

mita tietyn tyotehtdvan hoitamiseksi vaaditaan. (Helakorpi 2005, 55-59.)

Ammattitaito koostuu erilaisista kvalifikaatioista, kuten yleiset, ammattikohtaiset ja
tehtavakohtaiset kvalifikaatiot. Yleisista kvalifikaatioista puhuttaessa on kyse osaami-
sesta, mita tarvitaan tyotehtavasta riippumatta, tallaisia ovat esimerkiksi vuorovaiku-
tustaidot tai paineensietokyky. Ammattikohtaiset kvalifikaatiot ovat tietyn ammat-
tialan osaamista, mihin liittyy vahvasti substanssiosaaminen. Substanssiosaamisessa
on kyse tietyn ammatin ydinosaamisesta, esimerkiksi kirjanpitajan substanssiosaa-
mista on laskentatoimen hallitseminen. Tehtdavakohtainen kvalifikaatio on nimensa
mukaisesti tietyn tehtavan hallitsemista, joihin vaikuttavat niin koulutuksesta ja ko-
kemuksesta saatu osaaminen etta henkilokohtaiset kyvyt. (Viitala 2013, 179-181.)
Ammattitaidossa ei ole kuitenkaan kyse vain tietojen ja taitojen hallinnasta, silla sii-

hen kuuluu jatkuva tydn ja osaamisen kehittdminen (Aarnikoivu 2010, 65).

Helakorven (2005) mukaan asiantuntijuus on prosessi, johon kasvetaan eri osaami-

sen osa-alueita kehittamalla. Nama nelja eri osaamisen osa-aluetta ovat tyoyhteiséo-
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saaminen, kehittdmisosaaminen, substanssiosaaminen ja kehittymisosaaminen. Tyo-
yhteisOn osaamisessa on kyse tyopaikan sisdisista yhteistyotaidoista seka asiakas- ja
verkostoyhteistydssa toimimisesta. Kehittdmisosaamisessa on kyse toimimisesta or-
ganisaation kulttuurin mukaisesti ja siita, etta hallitsee yrityksen toiminnan kokonai-
suuden. Substanssiosaaminen on henkilon ammattitietoa ja -taitoa, kyse on siis niista
ammatillisista perustaidoista, joita henkil0 tarvitsee kyseiselld ammattialalla parja-
takseen. Itsensad kehittaminen ja oman osaamisen kehittaminen ovat kehitty-
misosaamista. Kehittymisosaamiseen kuuluvat myos luovat ongelmanratkaisukyvyt ja

innovatiivisuus oman tyon ja tyoyhteison kehittamiseen. (Helakorpi 2005, 155-157.)

Hiljainen tieto on yksi osaamiseen ja asiantuntijuuteen vahvasti liittyva kasite. Siina
on kyse henkilokohtaisesta, subjektiivisesta tiedosta, jota on vaikea pukea sanoiksi
(Otala 2008, 52). Hiljainen tieto liittyy ammattitaitoon ja tietotaitoon seka siihen,
miten yksilo hahmottaa ja ymmartaa ymparilla olevan todellisuuden (Aarnikoivu

2010, 66).

Nonakan ja Takeuchin (1995) mukaan hiljainen, subjektiivinen tieto ja eksplisiittinen,
objektiivinen tieto ovat vuorovaikutuksessa ja sitd kautta tieto jakaantuu tyoyhtei-
sOissa. Tieto siirtyy neljan eri vaiheen kautta, joita ovat sosialisaatio, ulkoistaminen,
yhdistaminen ja sisdistaminen. Sosialisaatiossa hiljainen tieto siirtyy yhdessa teke-
malla ja jakamalla kokemuksia asiantuntijoiden kesken. Ulkoistamisessa on kyse hil-
jaisen tiedon muuttamisesta eksplisiittiseksi tiedoksi dialogin avulla. Yhdistamisessa
on kyse uuden ja vanhan tiedon yhdistamisesta yhteiseksi, nakyvaksi tiedoksi. Sisais-
tamisessa on kyse yksilon oppimisesta. Talloin eksplisiittinen tieto vaihtuu yksilén

hiljaiseksi tiedoksi. (Nonaka & Takeuchi 1995, 62—70.)

Parhaimmillaan hiljaisen tiedon jakamista tapahtuu tyontekijoiden valilld vastavuo-
roisesti. Esimerkiksi nuoremmat tydntekijat voivat tuoda tyoyhteis66n tuoreita nako-
kulmia ja viimeisinta teknologiaosaamista. Vastavuoroisesti he voivat saada ko-
keneemmilta tyontekijoilta arvokasta, kokemuksen tuomaa viisautta. Jotta hiljaista
tietoa siirtyy, tulee ensinnakin vuorovaikutuksen olla toimivaa. Toisekseen motivaa-
tiota tiedon jakamiseen seka vastaanottamiseen tulee 10ytya kaikilta osapuolilta. Kei-
noina hiljaisen tiedon jakamiseen voidaan kayttaa esimerkiksi parityoskentelya tai

mentorointia. (Kiviranta 2010, 188—189.)
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Tyo6elamataidot

Ty6elamataidoissa on kyse niista tiedoista ja taidoista, joita tarvitaan tyoelamassa.
Kyse on prosessiosaamisesta eli kaikesta, mita substanssiosaamisen lisaksi tarvitaan.
Prosessiosaamisella tarkoitetaan niita taitoja ja tietoja, joilla oma osaaminen saadaan
hyédynnettya niin omassa tydssa kuin tyoyhteisossa. Tydelamataidot voidaan jakaa
ammatissa vaadittavaan substanssiosaamiseen, yleisiin tyoelamataitoihin, asiantunti-
jan erityistaitoihin, yhteistyotaitoihin, asiakastaitoihin ja ammattiosaamisen kehitta-
misen taitoihin. (Salminen 2015, 68-70.) Vesterisen (2001) mukaan tydelamataidot
koostuvat ammattitaidosta, kokemuksen kautta muodostuvasta danettomasta am-
mattitaidosta ja asiantuntijuudesta. Kuviossa 2 on nahtavissa, ettd tyoelamataitojen
muotoutumiseen vaikuttavat niin tydelaman osaamistarpeet kuin tyontekijan osaa-
minen. Tydelamalahtbisessa osaamisessa on kyse siita, etta tydntekijan osaaminen

vastaa tyoelaman kvalifikaatio- eli osaamistarpeita. (Vesterinen 2001, 40.)

Taidot

TYOELAMATAIDOT Tyoelamalgh-
Osaamistarpeet Ammattitaito tdinen osaaminen
Aznetdon ammattitaito

Asiantuntijuus

TYOELAMA
Kvalifikaatiovaatimukset

TYONTEKIA
Kvalifikaatiot ja kompetenssi

Kuvio 1. Ty6elamataitojen kasite ja sen lahikasitteet (Vesterinen 2001, 40)

Ty6elamataitoihin liittyy keskeisesti myds uranhallintataidot. Erityisesti uran alussa
ammatinvalinta- ja urasuunnittelutaidot ovat tarkeita hallita. Edelld mainittujen lisak-
si uranhallintataitoihin liittyy tyonhakutaidot, ymmarrys omasta ammatillisen kehit-
tymisen tarpeesta ja taito oppia uutta. Voidaankin sanoa, ettd uranhallintataidot
jakaantuvat neljaan osa-alueeseen, joita ovat itsetuntemus, tydelamatuntemus,
tyonhaku seka valintojen ja paatdsten tekeminen. Itsendinen ja aktiivinen rooli on
tyoelamataidoissa erittdin tarkeda. (Aarnikoivu 2010, 4043, 148.) Omia tyoelamatai-
toja voi onneksi kehittda. Koulutus, kokemus ja tietoinen harjaantuminen kehittavat

tyoelamataitoja. (Salminen 2015, 70.)



16

Nykyaan yksi tarkeimmista tyoeldmataidoista on ajankayton hallinta. Tehokkuus ja
kiireen taltuttaminen ovat nykypaivan tydmaailmassa arvokkaita taitoja. Kiire on ko-
kemuksena erilainen eri henkildille, silla subjektiivinen kokemus ajan riittamatto-
myydesta vaihtelee henkildittdin. Ajanhallintataitojen opetteleminen auttaakin kii-
reen hallitsemisessa, edellyttaen etta ei ole yksinkertaisesti kyse siita, etta toita on

aivan liikaa. (Koivunen, Leinonen & Otonkorpi-Lehtoranta 2018.)

3.3 Asiantuntijaksi kehittyminen ja sen tukeminen

Asiantuntijaksi kehittyminen alkaa jo opintojen aikana. Esimerkiksi Ammattikorkea-
koululaissa maaritelldaan ammattikorkeakoulujen tehtavaksi antaa opetusta ammatil-
lisiin asiantuntijatehtaviin ja tukea yksilon ammatillista kasvua (L315/2003, 48§).
Osaamisen kehittamisen vastuuta kantaa niin koulutusjarjestelma, tyénantajat, julki-
nen valta kuin tietenkin yksilo itse (Toiminen 2017, 7). Tyoelamassa osaamista voi-
daan kehittaa yksilon tai organisaation tasolla. Organisaatiotason osaamisen kehit-
tyminen vaatii kuitenkin aina myds yksilon osaamisen kehittymista. (Paloniemi 2004,
24.) Tassa tyossa keskitytadn yksilon osaamisen kehittymiseen ja siihen, miten yksil

itse ja organisaatio voivat vaikuttaa yksilon asiantuntijuuden kehittamiseen.

Uran alussa

Nuorten, uransa alussa olevien tyontekijoiden tarpeet ovat erilaisia kuin kokeneitten
tyontekijoiden. Esimerkiksi osaamisen kehittaminen on yksi oleellisimpia tarpeita
nuorilla tyontekijoilla. Ensimmaiset kokemukset tydsta ja tydnantajasta vaikuttavat
nuorten luottamukseen tydnantajaa kohtaan seka siihen, kuinka sitoutuneita he
ovat. Huono esimiestydskentely ja kehittymismahdollisuuksien puute heikentavat
nuorten sitoutumista. (Viitala 2013, 14-15.) Tyonantajan tulisikin osata antaa nuorel-
le tyontekijalle hanen osaamistaan vastaavia tyotehtavia, jotta tyontekijalle kertyisi
myonteisia tyokokemuksia. Haastavaksi asian tekee se, ettd nuoret hakeutuvat usein
ty6hon, jonka osaamisvaatimuksia he eivat pysty heti tayttdmaan. Talloin riskina on,
ettd tyo koetaan liian vaikeaksi ja laajaksi oppia. Oppimista ei talldin tapahdu asteit-

tain, sen sijaan nuori voi kokea stressia ja ylisuuria paineita. (Kiviranta 2010, 86.)
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Osaamisen kehittamisen menetelmit

Oppiminen ja osaamisen kehittdminen ovat paasaantoisesti yksilon omalla vastuulla,
mutta tydymparistossa organisaation on annettava tahan mahdollisuus tukemalla
oppimista ja tarjoamalla edellytyksida oppimiseen. Henkilokohtainen kehityssuunni-
telma, jossa on huomioitu seka yksilon etta organisaation tavoitteet nyt ja tulevai-
suudessa, on yksi hyva keino kehittda osaamista. Kehityssuunnitelmassa on tarkeaa
huomioida kokonaisuudessaan yksilén osaaminen ja kyvykkyys, eika keskittya vain
yksittdisten tietojen ja taitojen kehittamiseen. (Kauhanen 2013, 152—-153.) Suunni-
telmaan olisi hyva palata esimerkiksi puolivuosittain. Talléin on mahdollista havaita,
miten osaaminen on kehittynyt ja miten osaamista on organisaatiossa johdettu. (Sy-

danmaanlakka 2007, 170.)

Henkilostonkehittamismenetelmat voidaan jakaa kahteen ryhmaan, tyopaikalla to-
teutettaviin ja tyopaikan ulkopuolella toteuttaviin menetelmiin. Alla olevassa taulu-

kossa 1 on Kauhasen (2013) jaottelemat menetelmat.

Taulukko 1. Henkiloston kehittdamismenetelmat (Kauhanen 2013, 154)

Tyopaikalla toteutettavat Tyopaikan ulkopuolella
toteutettavat

* sijaisuudet + opintokaynnit

* tyokierto « ammattilehtien lukeminen

* projektitydskentely « ammattikirjallisuuden lukeminen

* tyon rikastaminen * itseopiskeluohjelmat

* tyon laajentaminen + opiskelu oppilaitoksissa

+ vastuulliset erityistehtavit * opiskelu koulutusorganisaation

* toimiminen kouluttajana jarjestamilla lyhyilla kursseilla

* perehdyttaminen * monimuoto-opiskeluohjelmat

* mentorointi (mm. verkko-opiskelut)

+ jokapaiviinen johtaminen

(ml. kehityskeskustelu)

Vuorovaikutteiset kehittamistavat, kuten mentorointi tai tutorointi, ovat tehokkaita
menetelmia asiantuntijuuden kehittdmiseen. Vuorovaikutteiset menetelmat onnistu-
vat kuitenkin ainoastaan siina tapauksessa, etta osallistuja on motivoitunut ja kiin-

nostunut. (Santti & Hakkarainen 2014, 20.) Osapuolten tulee myos luottaa toisiinsa,
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jotta menetelma toimii ja asetettuihin tavoitteisiin padstaan. Luottamuksen lisdksi
molempien osapuolten tulee olla sitoutuneita. (Viitala 2013, 197.) Vuorovaikutteisis-
sa menetelmissa tulee kuitenkin huomioida se, etta kaikki eivat ole samanlaisia oppi-
joita eivatka kaikki ndin ollen hyddy samoista menetelmista (Santti & Hakkarainen

2014, 20).

Tydyhteisdissa oppimista voidaan edistdaa ottamalla huomioon tietyt asiat. Ensimmai-
sena on tarkeda tunnistaa tavoitteet oppimiselle. Kun tydyhteisdssa on selkeat ta-
voitteet, on oppiminen ja tavoitteiden toteutuminen todennakdisempaa. Tavoittei-
den selkeys vaikuttaa myos motivaatioon. Opittavien asioiden tulee olla mielekkaita
ja antaa oppijalleen jotain, jotta motivaatiota oppimiseen 16ytyy. Pelkastaan yritysta
hyodyttavat tavoitteet harvoin motivoivat tyontekijaa. Motivaation yllapitamiseen
tarvitaan myos uskoa siihen, etta oppiminen on mahdollista. Esimiehellda on mahdol-
lista tukea tyontekijoitddn motivoitumaan ja oppimaan esimerkiksi keskustelemalla,
kuuntelemalla, ideoimalla yhdessa ja rohkaisemalla oppimiseen liittyvista asioista. On
tarkeaa, etta esimies huolehtii siita, etta aikaa oppimiseen on ja etta hanen puoleen-

sa voi aina kdantya. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, luku 4.)

Oppimista edellyttdad myos kokonaisuuksien hahmottaminen ja aktiivisuus. Esimer-
kiksi muutostilanteissa oppimista hairitsee, jos ei ymmarra kokonaiskuvaa tilanteesta
tai muutoksesta vain tiedotetaan ilman mahdollisuutta keskusteluun. Oppimista ta-
pahtuu todennakoéisemmin, kun oppija saa olla aktiivinen eli kysella ja konkreettisesti
harjoitella. Oppimista edistaa tai hidastaa myos vallitseva ilmapiiri. Tyoyhteisossa,
missa sallitaan virheiden tekeminen tai niin sanottujen tyhmien kysymysten kysymi-
nen edistaa oppimista. Esimerkiksi nuoren tyontekijan on helpompi aloittaa tydsken-
tely, kun ilmapiiri on salliva ja kysymysten esittdminen on luontevaa. liman palautet-
ta tyoskentelystadan on hankalaa tiedostaa, missa vaiheessa oma oppiminen on. Eri-
tyisesti perehdytys- ja muutostilanteissa vuorovaikutus ja palautteen saaminen ovat

tarpeen. (Kupias ym. 2014, luku 4.)

Jotta yksilo oppii, on hdnen ensiksi hankittava tietoa, mikd ymmartamalla ja sisdista-
malld muuttuu lopulta osaamiseksi. Tiedonhankintatapoja on monia. Perinteisia ta-
poja ovat esimerkiksi kirjallisuus ja koulutus. Virtuaalikoulutukset ja tiedonhankinta
internetistd ovat kuitenkin nykypaivaa. Lisdksi itseopiskelua tapahtuu usein yritysten

sisdisissa verkoissa. (Otala 2008, 216—220.) Tiedon lisdksi oppimiseen liittyvat ulottu-
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vuudet ovat tunne ja tahto. Oppimiskokemukseen vaikuttaa, miten tuntee ja miten
kokee saatavan tiedon, esimerkiksi myonteiset tunteet auttavat oppimaan. Tahto
liittyy vahvasti motivaatioon oppia. Tahto saa oppijan yhdistamaan tiedon ja tunteen

toimintaan. (Santti & Hakkarainen 2014, 18-19.)

Ammatillinen identiteetti

Ammatillinen identiteetti tarkoittaa henkilon kasitysta itsestdan ammatillisena toimi-
jana. Kyse on siis siitd, millainen suhde henkildlla on tyéhon ja ammatillisuuteen seka
millaiseksi tydntekijaksi han haluaisi tulla. Myos kokemukset siitda, mihin henkil6 ko-
kee kuuluvansa ja mita asioita pitaa tarkedanda ammatissaan, ovat osa ammatillista
identiteettia. (Etelapelto & Vahdsantanen 2008, 26—-27.) Vaikka ammatillisessa identi-
teetissa on kyse suhteesta tyohon ja ammatillisuuteen, sen muodostuminen alkaa jo

opintojen aikana (Virtanen, Tynjala ja Stenstrom 2011, 98).

Eteldpellon ja Vahasantasen (2008) mukaan ammatillinen identiteetti muodostuu
sosiaalisen ja persoonallisen vuoropuhelun avulla. Sosiaalinen vaikuttaja on esimer-
kiksi tyoyhteiso, kun taas persoonalliset vaikutteet ovat omia yksildllisia arvoja ja
asenteita. (Eteldpelto & Vahasantanen 2008, 43—45.) Esimerkiksi uransa alussa ole-
van ammatillinen identiteetti muotoutuu enemman tydyhteis6on sosiaalistumisen
kautta. Vasta kun tyoyhteis66n kuuluminen vahvistuu ja paikka ammattilaisten jou-
kosta on lunastettu, persoonallinen puoli alkaa muokata ammatillista identiteettia

enemman. (Rasanen & Trux 2012, 227-231.)

Ammatillisen identiteetin ja oman osaamisen kehittamisesta on tullut koko tyéuran-
mittainen prosessi, erityisesti kun tyoelama on pirstaloitunut patkatoihin, projekti-
luontoisiin toihin ja epavarmuuteen toiden jatkumisesta. Haasteita identiteetin kehit-
tamiseen tuovat myos tyon vaatimusten lisddantyminen ja jatkuva kiire, jolloin reflek-
toinnille ei jaa aikaa. (Eteldpelto & Vahdsantanen 2008, 26—-28.) Asiantuntijalle oman
haasteensa tuo se, ettd asiantuntijatydhon on voinut paatya esimerkiksi omien mie-
lenkiinnonkohteiden vuoksi eika niinkdan koulutustaustansa vuoksi. Talléin on tarke-
aa kehittaa vahva ammatti-identiteetti tydymparistossa toimiessa. (Santti & Hakka-
rainen 2014, 22.) Esimies voi omalla toiminnallaan tukea aloittelevan tyontekijan
ammatti-identiteetin kehittymista. Esimerkiksi rakentavan palautteen antaminen ja
luottamuksellisen, kuuntelevan suhteen luominen ovat hyvia keinoja vahvistaa tyon-

tekijan ammatillista itseluottamusta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 110-111.)
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3.4 Kirjanpitajan asiantuntijuuden tukeminen

Ty6eldaman muutokset vaikuttavat myos taloushallintoon ja tilitoimistojen toiminta-
tapoihin. Erityisesti digitalisaatio ravistelee voimakkaasti taloushallintoalaa. Paineita
alan tehokkuuteen ja joustavuuteen tuovat myds globalisaatio ja kiristynyt kilpailuti-
lanne. (Lahti & Salminen 2014, 12.) Tynninen ja Viinikainen (2017) toteavat, etta ta-
loushallintoalaa koettelee talla hetkella kolme murrosta: digimurros, toimialan mur-
ros ja osaamisen murros. Digimurros pakottaa muuttamaan yritysten liiketoimintata-
poja, kun automaatio, robotiikka ja tekoaly muuttavat toimialaa. Tilitoimistoalan
murros on nahtdvissa polarisoitumisena. Tdma tarkoittaa sita, etta alalla toimijoilla
on entista isompia kokoeroja ja juurikin isoimmat tilitoimistoketjut valtaavat alaa.
Toimialaan vaikuttaa myos se, etta yha useampi yritys ulkoistaa oman taloushallin-

tonsa tilitoimistojen hoidettavaksi. (Tynninen & Viinikainen 2017, 4.)

Kirjanpitajan tyonkuva muutoksessa

Kirjanpitdjan tyontehtavat vaihtelevat tydnantajan mukaan. Kirjanpitdjia tyoskente-
lee esimerkiksi tilitoimistoissa, yrityksissa tai virastoissa. Tilitoimistoissa tyénkuvaan
voi kuulua muun muassa asiakasyrityksen kirjanpito, palkanlaskenta, tilinpaatokset,
kannattavuusseuranta ja verotus, riippuen siita hoitaako kirjanpitaja yrityksen koko
taloushallinnon vai vain osan siita. Kirjanpitajat ovat useimmiten koulutukseltaan
joko liiketalouden perustutkinnon suorittaneita merkonomeja tai liiketalouden am-

mattikorkeakoulututkinnon suorittaneita tradenomeja. (Kirjanpitaja n.d.)

Tradenomitaustaisen kirjanpitdajan ammatillinen osaaminen alkaa muodostua jo
opintojen aikana. Eskola (2011) on tutkinut vaitoskirjassaan “Good learning in ac-
counting” mitka tekijat vaikuttavat onnistuneisiin oppimistilanteisiin laskentatoimen
opinnoissa. Tutkimuksesta kay ilmi, mitka laskentatoimen opiskelijan ominaisuudet
ovat tarkeitd oppimiselle. Hyvaan oppimiseen myo6tavaikuttavat opiskelijan vuorovai-
kutustaidot, hyva itsetuntemus, maaratietoisuus ja motivaatio. Tarvittavia metakog-
nitiivisia taitoja ovat kriittinen ja looginen ajattelu seka kyky hallita kokonaisuuksia.
Myo6s muistamiseen liittyvia kykyja tarvitaan. Lisdksi on tarkead, ettd opiskelija tun-

nistaa omat oppimistaitonsa. (Eskola 2011, 128.)

Opinnoista tyoelamaan siirtyessa kirjanpitdjan osaamisvaatimukset voidaan nahda

lisdantyvan. Tyoelamassa osaamisen murros nakyy kirjanpitdjien muuttuvassa roolis-
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sa ja osaamistarpeissa. Teknologian edetessa ja automaation lisddntyessa, kirjanpita-
jien tyonkuva numeroiden parissa on jo muuttunut ja tulee muuttumaan edelleen.
Tulevaisuuden kirjanpitajalta vaaditaan enemman asiakkaaseen suuntautuvaa, kon-
sultoivaa otetta. Lisaksi kirjanpitdjiltd odotetaan vahvaa talousosaamista ja neuvon-
antoa esimerkiksi veroasioihin liittyen. Tulevaisuudessa on entista keskeisempaa
kiinnittda huomiota niin sanottuihin pehmeisiin taitoihin, kuten vuorovaikutustaitoi-
hin ja siihen, miten on lasna asiakkaan kanssa kommunikoidessa. (Galarza 2017, 52—
54.) Taloushallintoliiton (Alalla tarvittavat taidot ja ominaisuudet n.d.) mukaan alalla

vaadittavia taitoja ja osaamisia ovat seuraavat:

e taloushallinnon opinnot ja tydkokemus

e yleinen liiketoiminnan lainalaisuuksien ymmarrys

e asiakkaan liiketoiminnan ymmarrys

o markkinointi- ja myyntiosaaminen seka asiakaspalvelutaidot

e tietotekniikan osaaminen taloushallinnon hoidossa

e kansainvalisyyteen liittyva osaaminen: kielitaito, kulttuurierojen ymmarrys
e henkilokohtaiset ominaisuudet: tilannetaju, innostavuus, oppimiskyky, vies-

tintataidot, asenteet.

Yllamainittujen taitojen ja ominaisuuksien lisaksi kirjanpitdjiltd vaaditaan paineen-
sietokykya ja tarkkuutta myos kaikista hektisimpadan aikaan (Alalla tarvittavat taidot

ja ominaisuudet n.d.).

Liiketalouden tyontekijoiden, kuten kirjanpitdjien, osaamisvaatimuksia on pohdittu
myo0s siita nakdkulmasta, miten digitalisaatio tulee vaikuttamaan niihin. Tulevaisuu-
den kompetenssivaatimukset eivat poikkea juurikaan siitd, mitd ne nykyaan ovat,
mutta joitain taitoja tullaan painottamaan aiempaa enemman. (Sinisalo & Raudas-
koski 2017.) Alla olevassa kuviossa 2 on ndhtavissa mitd osaamista liiketalouden

tyontekija tulee tarvitsemaan.
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Kuvio 2. Tulevaisuuden liiketalouden osaajan kompetenssikukkanen (Sinisalo & Rau-
daskoski 2017)

Substanssiosaaminen tulee edelleen olemaan osaamisen ydin. Erityisesti kun rutiini-
tyot tulevat vahenemaan digitalisaation myo6ta, tulee tyontekijan ymmartaa oppi-
mansa tieto syvallisesti. Tiedon soveltaminen tulee myos entista tarkeammaksi tai-
doksi, ja joustavuutta seka mukautumiskykya tarvitaan aiempaa enemman digitali-
saation vaikutusten vuoksi. Jarjestelmat muuttuvat ja uusiutuvat, samalla muuttaen
tyoelaman toimintatapoja. Elinikdinen oppiminen tuleekin olemaan edellytys alalla
pysymiseen. Naiden lisaksi sosiaaliset taidot tulevat tulevaisuudessa olemaan keskei-
nen kompetenssi, silla tyota tullaan tekemaan yha enemman yhteistydssa asiakkaan
kanssa, jolloin kyky toimia erilaisten ihmisten kanssa nousee keskeiseksi taidoksi.

(Sinisalo & Raudaskoski 2017.)

Vaikka digitalisaatio helpottaa rutiinitehtavien tekemista, ei se vahenna tarvetta kriit-
tiseen ajatteluun. Kriittisen ajattelun taitoja tarvitaan esimerkiksi ongelmanratkaisu-

tilanteissa, joita nykyaan voi olla Iahes paivittdin. Liiketalouden tyontekijan tulee hal-
lita my0s asiakkuustaidot. Siind on kyse taidosta tulla asiakkaiden seka muiden henki-
I6iden kanssa toimeen ja tunnistaa heidan tarpeet. Erityisesti taloushallinnon tyonte-
kijan tulee lisaksi ymmartaa yrityksen liiketoiminnan kannattavuuteen liittyvat tekijat

ja kayttaa tietoansa pdatoksenteossa. Tietojarjestelmataidot ovat kiistatta tarkea
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taito nykypdivana. Ymmarrys jarjestelmien kadyttotarkoituksesta ja ominaisuuksista

tulee hallita. (Sinisalo & Raudaskoski 2017.)

Taloushallintoalan osaamisen murrokseen liittyy myos eri teknologien haltuunotto.
Kaksi laskenta-alan organisaatiota IMA (Institute of Management Accountants) ja
ACCA (Association of Chartered Certified Accountants) ovat tutkineet yhdessa, miten
eri teknologiat muuttavat kirjanpitajien tyoskentelytapoja. Tutkimuksessa keskityttiin
sosiaalisen media (So), mobiilin (Mo) ja pilvipalvelujen (Clo) kdyttémahdollisuuksiin
eli niin sanottuun SoMoClo-teknologiaan. Erityisesti pilvipalveluihin siirtyminen nah-
daan toimialalle tarkedna. Hyodyntdessa edelld mainittuja teknologioita, kirjanpitajan
on mahdollista olla tiivimmin mukana asiakkaansa toiminnassa ja paatoksenteossa.
Tama osaltaan lisdaa asiakkaan nakokulmasta kirjanpidon merkitysta ja tarkeytta. (Ga-

larza 2017, 53.)

Aiempia tutkimuksia aloittelevista kirjanpitdjista

Australiassa on tutkittu nuorten kirjanpitdjien tuen saamisen vaikutusta irtisanoutu-
misaikeisiin ja tyoasenteeseen. Tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan, miten eri tuki-
muodot vaikuttavat kirjanpitajan tyohon ja organisaatioon sitoutumiseen seka irtisa-
noutumisaikeisiin. Erityisesti organisaation tuki seka tyopaikan sosiaalinen tuki vai-
kuttivat tyontekijan sitoutumiseen edistavasti. Organisaation tuessa on kyse muun
muassa siita, etta organisaatio osoittaa olevan sitoutunut tyontekijaan, on oikeu-
denmukainen ja varmistaa hyvat tydolot. Esimiestuen puute ja uralla kehittymisen
esteet vaikuttivat merkittavasti tyontekijoiden aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa. Tutki-
muksessa todetaankin, etta on tarkeaa tunnistaa eri tapoja miten tukea nuorta kir-
janpitajaa, jotta han sitoutuu organisaatioon. Tutkimuksessa esitetyt tukimuodot
ovat organisaation tuki, esimiehen tuki, sosiaalinen tuki ja uran kehittamiseen liittyva

tuki. (Chan, Monroe, Ng & Tan 2008, 152-153.)

Toinen, tuoreempi australialainen tutkimus on tehty nuorten kirjanpitdjien tyo-
uupumukseen vaikuttaneista tekijoista ja seurauksista. Tutkimuksessa todetaan, etta
ennen tyduupumista nuorilla kirjanpitdjilla on usein oma tyorooli jaanyt epaselvaksi
tai vaatimukset ja odotukset eivat kohtaa tydantajan ja kirjanpitdjan valilla. Naiden
lisaksi liiallinen tydmaara ja tiedonpuute aiheuttavat jannitteita ja vaikuttavat kirjan-

pitdjien tyotyytyvaisyyteen vahentavasti. Tutkimuksessa todetaan, etta kirjanpitajan
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tyotyytyvaisyyttd ja organisaatioon sitoutumista on mahdollista parantaa lisdamalla

resursseja koulutukseen ja esimiestukeen. (Chong & Monroe 2015, 121-127.)

Carrillo, Castellano ja Keune (2017) ovat tutkineet nuorten kirjanpitdjien sitoutumis-
ta. Tutkimuksessa on vertailtu yhdysvaltalaisia, alle 30-vuotiaita ja yli 30-vuotiaita
kirjanpitajia. Tuloksista kay ilmi, etta alle 30-vuotialla on vdhemman innostusta tyo-
hon ja he kokevat enemman stressia tiukoista aikatauluista kuin yli 30-vuotiaat. He
myos kokevat etteivat hallitse tyotaan tai saa arvostusta tyopanoksestaan. Tutkimuk-
sen mukaan kirjanpitajien sitoutumista voidaan lisata, kun hanella on mahdollisuus
itsendiseen paatoksentekoon ja itseopiskeluun. Hyvia keinoja ovat myos mentorointi
tyopaikalla ja vertaistuen saaminen. Lisaksi sitoutuminen kasvaa, kun nuori tyontekija
saa ymmarryksen yrityksen toiminnasta myos isommalla mittakaavalla ja ymmartaa
oman tydpanoksensa merkityksen. Tyoyhteisdssa olisi myds hyva olla mahdollisuus
ajoittain kokoontua niin sanottuun aivoriiheen, missa kdydaan lapi asiakkaita tai yri-
tysta koskevia ajankohtaisia asioita. Sitoutumista lisdd myos tyonantajan tyontekijalle
antamat tunnustukset hyvasta tyodsta. Yrityksen on myds hyva muistuttaa tyon tarke-
asta yhteiskunnallisesta merkityksesta eli kirjanpidon laillisesta tarpeellisuudesta.

(Carrillo ym. 2017, 37-41.)

Tuen saaminen

Ty6eldamassa ja erityisesti tydelaman muutoksissa on tuen saaminen tarkeaa. Tuen
saaminen on erityisen tarkeaa myos aloittelevalle kirjanpitajalle, kuten edelld kasitel-
lyista tutkimuksista kay hyvin ilmi. Saarelma-Thiel (2009) on maaritellyt tyopaikan
tukimuodot tiedolliseen, osallistavaan, taloudelliseen, tunteita kasittelevaan ja ver-
koston tukeen. Tiedollinen tuki on esimiesten ja johdon informaatioon perustuvaa
tiedonantoa eli tyontekijat pidetdan ajan tasalla esimerkiksi muutoksiin liittyvista
asioista. Nain voidaan valttaa vaarinymmarrykset johdon ja tyontekijoiden valilla.
Erilaiset ideariihet tai urasuunnittelun tekeminen yhdessa esimiehen ja tydyhteison
kanssa ovat osallistavaa tukemista. Osallistavaa tukea antamalla organisaatio mah-
dollistaa henkiloston osallistumisen paatdksentekoon ja oman tydn suunnitteluun.
Taloudellista tukea voi olla esimerkiksi koulutustuen myéntaminen. Erilaiset tukea
antavat ryhma- tai yksilokeskustelut ovat organisaatioissa tarkeita yksilon tyossa jak-
samisen kannalta. Tunteita kasitteleva tuki luo turvallisuuden tunnetta ja vahentaa

tyon kuormittavuutta. Tunteita kasittelevan tuen antajana voi olla esimerkiksi kohta-
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lotoveri tyopaikalla tai tyoterveyshuollon ammattilainen. Organisaatioissa voidaan
my0s luoda omia tukihenkiléverkostoja, joissa tukea antaa oma henkilosto. (Saarel-

ma-Thiel 2009, 86—88.)

Tuen saaminen on tarkedaa myds oppimisessa. Uuden oppiminen ja oman osaamisen
kehittaminen, erityisesti uran alussa, vievat paljon energiaa. Turvallinen kehitty-
misymparisto ja tuen saaminen ovatkin keskeisia tekijoita oppimisen kannalta, jotta
tilanteet eivat kay liilan kuormittavaksi. Kollegalta tai esimiehelta saatu henkilokoh-
tainen tuki nopeuttaa kehittymista. (Kupias ym. 2014, luku 7.) Osa uransa alussa ole-
vista tyontekijoista tarvitsee enemman tukea ja huomiota kuin toiset. Talldin olisi
tarkeda, etta esimiehelta olisi mahdollista saada tukea ja vahvistusta ammatillisen
itsevarmuuden kehittamiseen. Pelkdstdan neuvojen antaminen ei valttamatta riita, ja
tdman vuoksi esimiehen ja tyontekijan tulisi kdyda keskustelu tuentarpeesta. (Jarvi-

nen 2016, luku ”“Ihmisten johtaminen ja jatkuva muutos”.)

Tuen saaminen tai sen puute on todettu vaikuttavan tyostressiin, tyduupumukseen ja
tydmotivaatioon. Erityisesti sosiaalinen tuki on yksi tyossdjaksamista ja tyohyvin-
vointia lisdava tuen muoto. Sosiaalisessa tuessa on kyse yksilon ja ympariston vuoro-
vaikutuksesta, jonka avulla yksilén hyvinvointi voi lisaantya. (Mikkola 2009, 26-27.)
Mikkolan (2009) artikkelissa selvitetdan, miten 2000-luvulla on tutkittu sosiaalisen
tuen esiintymista tyoyhteisoissa ja mitd tuen saamisen vaikutuksista tiedetaan. Artik-
kelin tulosten mukaan, sosiaalisen tuen on nahty vaikuttavan positiivisesti yksilon
kykyyn selviytya kuormittavista tyotilanteista. Kollegoiden ja erityisesti esimiehen
tuki ehkaisee tehokkaasti tyduupumista ja lisda tyotyytyvaisyytta. (Mikkola 2009, 38—
39.)

4 Tutkimustulokset

Téassa luvussa kasitelladn tutkimuksen tuloksia. Ensimmaisessa alaluvussa kerrotaan,
miten tutkimus on toteutettu. Seuraavissa alaluvuissa esitetdan tutkimuksen tulokset

teemoittain.
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4.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin teemahaastattelun keinoin. Haastateltavat |0ytyivat ottamalla
yhteytta suoraan eri tilitoimistoihin, tutkijan omien kontaktien seka lumipallo-
otannan kautta. Tutkimukseen osallistujat valittiin sen mukaan, kenella olisi parhai-
ten tietoa tutkittavasta ilmiosta. Tutkimuksen rajauksen kannalta haastateltavien tuli
tayttaa tietyt kriteerit koulutuksen ja tyokokemuksen suhteen. Koulutuksen suhteen
haastateltavilta vaadittiin liiketalouden tradenomitutkintoa, jotta koulutustausta
talta osin olisi kaikilla sama. Kirjanpidon tyékokemus rajattiin alle viiteen vuoteen,
jotta haastateltavat eivat olisi unohtaneet osaamisensa lahtdkohtia. Tutkimukseen
valittiin ainoastaan tilitoimistokirjanpitdjia, jotta tyonkuva olisi kaikilla haastateltavil-

la mahdollisimman sama ja taten myds osaamisvaatimukset olisivat lahella toisiaan.

Tutkimusta varten haastateltiin kuutta tilitoimistokirjanpitajaa. Haastattelut toteu-
tettiin yksilohaastatteluina huhti—elokuussa 2018. Kolme haastateltavista oli suorit-
tanut tradenomitutkintonsa Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa, kaksi Haaga-Helian
ammattikorkeakoulussa ja yksi Saimaan ammattikorkeakoulussa. Haastateltavat ovat
valmistuneet vuosien 2015-2017 aikana ja tyoskennelleet alalla 1,5—4,5 vuotta.
Haastateltavista kaksi tyoskenteli tutkimuksen aikaan Jyvaskyldssa, yksi Tampereella
ja kolme paakaupunkiseudulla. Haastateltavat tyoskentelivat erikokoisissa tilitoimis-
toissa, heistd kolme tydskenteli reilun kymmenen tydntekijan yrityksessa ja kolme
reilun 100 tyontekijan yrityksessa. Haastateltavat olivat idltaan 24—-35-vuotiaita, ja

haastateltavista viisi oli naisia ja yksi mies.

Haastateltavien saamisessa mukaan tutkimukseen oli omat haasteensa, silld moni
sopiva ehdokas kieltaytyi vedoten esimerkiksi kiireeseen. Lisaksi tarkat kriteerit tyo-
kokemuksen ja koulutuksen suhteen rajoittivat mahdollisten haastateltavien maaraa.
Haastatteluun valikoituneet kuusi tilitoimistokirjanpitdjaa riittivat kuitenkin saturaa-
tion syntymiseen useimpien kysymysten kohdalla. Haastattelut sovittiin tehtavaksi
joko haastateltavan tyopaikalla tai kotona. Ennen haastatteluja tutkija Idhetti sahko-
postia haastateltaville, jossa kertoi kasiteltavistd teemoista, jotta haastateltavat pys-
tyivat orientoitumaan aiheisiin etukateen. Haastattelutilanteessa tutkittaville kerrot-
tiin tarkemmin tutkimuksen tarkoituksesta ja muistutettiin vastausten luottamuksel-

lisuudesta. Haastattelut toteutettiin kayttamalla teemahaastattelurunkoa, joka oli
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kaikille sama. Haastateltaville annettiin mahdollisimman paljon tilaa vapaalle puheel-
le, kuitenkin niin, etta kaikki teemat kaytiin jokaisen kanssa lapi. Yksilohaastattelut

kestivat 35-90 minuuttia, ja ne danitettiin kdyttamalla nauhuria.

Aénitallenteet litteroitiin heti haastattelujen jilkeen kdyttien peruslitteroinnin tasoa,
jossa puhe litteroitiin sanatarkasti ja puhekielisesti, mutta jatettiin pois esimerkiksi
keskenjaaneet tavut ja dannahdykset. Litteroitua aineistoa kertyi 64 sivua (fonttikoko
12, rivivali 1). Litteroinnissa haastateltaville annettiin sattumanvaraisesti omat koo-
dit: H1, H2, H3, H4, H5 ja H6. Heti litteroinnin jalkeen alkoi aineiston analysoiminen
lukemalla useampaan otteeseen litteroidut tekstit. Analysointimenetelmista oli har-
kinnassa erilaisia vaihtoehtoja, kuten esimerkiksi teemoittelun jatkamista tyypitte-
lyyn. Aineisto ei kuitenkaan ollut tarpeeksi laaja siihen, etta olisi esiintynyt erilaisia,
tyypittelyyn sopivia esimerkkeja. Analyysissa paadyttiin suunnitelman mukaisesti
teemoitteluun. Lisaksi tutkija kaytti teemoittelun avuksi koodaamista merkitsemalla
varikoodein teemoihin liittyvia vastauksia. Koodaamisen jalkeen teemoittelua jatket-
tiin keraamalla teemojen alle yhtenevaiset tai eroavat vastaukset ja samalla aineistoa
tiivistettiin. Aineistoa analysoitiin haastattelujen valissd, jotta saturaation syntyminen
pystyttiin toteamaan. Aineiston analysoinnissa otettiin huomioon, nousisiko mahdol-

lisia uusia teemoja aineistosta. Teemat kuitenkin pysyivat ennakoidun mukaisina.

4.2 Asiantuntijuuden lahtokohdat

Haastattelujen ensimmainen teema oli keskustella siita, millaiset lahtokohdat haasta-
teltavilla oli aloittaessaan tydskentelyn kirjanpidon parissa. Teeman avulla oli tarkoi-
tus selvittad, millaiset valmiudet koulutus antoi ja miten tyén aloittaminen sujui
osaamisen kannalta. Teeman yhteydessa keskusteltiin my0s siita, millaista tukea sai

ensimmaisten kuukausien aikana.

Haastateltavien lahtdkohdat kirjanpitdjan tyohon olivat suhteellisen samanlaiset.
Kaikilla oli taustalla tradenomitutkinto liiketaloudesta ja kenelldkdan ei ollut aiempaa
kokemusta kirjanpitdjan toista aloittaessaan tyoskentelyn tilitoimistossa. Viisi vastaa-
jista aloitti tilitoimistotydskentelyn opintoihin kuuluvan harjoittelun kautta, yksi vas-
taajista aloitti tyoskentelyn lahella valmistumistaan. Kaikki haastateltavat kokivat

koulutuksen antaneen hyvat evaat kirjanpidon perusteiden ymmartamiseen. Moni
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kokikin, ettei olisi parjannyt kirjanpitdjan tyossa ilman koulutuksesta saatuja oppeja.
Koulutuksen yhdeksi heikkoudeksi nahtiin kuitenkin kdytannon opetus. Tutkintoon
kuuluva tyoharjoittelu toki oli kdytannon oppimisen kannalta hyodyllinen, mutta mo-
ni koki haastavaksi sen, ettei tiennyt, mita kirjanpitajan tyonkuva todellisuudessa piti
sisallaan aloittaessaan harjoittelun. Osa kokikin, ettei koulutus ollut antanut kaikkia
tyovalineitd, joita olisi tarvinnut alkuvaiheessa. Opinnoilta olisi kaivattu muun muassa
nykyaikaisempien kirjanpito-ohjelmien |lapikaymista seka enemman asiakastyon kal-
taisia tehtavia. Ylipaataan toivottiin, ettd opinnoissa olisi kayty lapi, mita kdytannon
toita esimerkiksi kuukausittaiseen kirjanpitoon voi kuulua, silla kirjanpidon kokonai-
suuden hahmottamisessa oli haasteita. Tasta johtuen opittua tietoa oli aluksi hanka-
laa sijoittaa kaytannon tyohon. Lisaksi haastatteluista kdy ilmi, ettd useimmat kokivat
epdvarmuutta omasta osaamisestaan. Samalla oli epatietoisuutta siita, mita tilitoi-
mistoissa ylipaataan tehdaan.

Ei nyt ollut edes kdsitystd mitd tilitoimistossa tehdddn. Niin ei ollut kau-
heeta kokemusta asiantuntijuudesta. (H4)

Et ei siité koulusta nyt silleen, kun ei siellé kuitenkaan kdyty niitd jéirjes-
telmid silleen tarkemmin. Se oli tosi lyhyt se jdrjestelmien IGpikdyminen ja
muu. Et ei sielld oikeen, et just se tiliristikoiden ihan perusidea siind. Totta
kai sekin on todella térkeetd et oppii sen, et en voi véhdtelld sitd. Et en
mdid ois osannut mitédn tehd, jos ei olis ollut sitd. (H3)

Mut ittelle jéi semmonen olo, et md en tiennyt yhtddn mitd mé olin me-
nossa tekeen. Enké md tiennytkddén. Et ehkd se olis auttanut, jos mulla
olis ollut joku lyhytkin kesdtydpaikka jostain ostoreskontran puolelta jos-
kus aikasemmin, et md ees tietdisin mitd taloushallinnon tyé on. (H5)

Kaikki haastateltavat osoittivat intoa ja kiinnostusta alaa kohtaan aloittaessaan tyot.
My0s epailyt omista taidoista unohtui sellaisissa paikoissa, joissa tydnantaja ymmarsi
aloittelevan kirjanpitdjan osaamistason olevan viela alhainen ja tarjosi osaamistasoa
vastaavia tyotehtdviad. Useimmat tyoeldamataidot olivat kunnossa, silld haastateltavat
kuvailivat olevansa muun muassa motivoituneita, kirjanpidon perusteet hallitsevia,

tietoteknisesti osaavia, tyoyhteisotaitoisia ja oma-aloitteisia.

Tyon aloittaminen sujui vaihtelevasti. Osalle haastateltavista perehdyttaminen oli
ollut jarjestelmallistd, ja ldhiesimiehelta oli tukea ja apua aina saatavilla. Talléin myds
kokemukset tyon aloittamisesta olivat positiivisia, vaikka opeteltavaa olikin paljon ja

ensimmaiset kuukaudet koettiin energiaa vieviksi, toisinaan jopa raskaiksi. Tyopai-
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koissa, joissa perehdyttaminen ei ollut systemaattista, tuntemukset vaihtelivat. Eras
koki asian jopa positiiviseksi, silla koki itselleen mieluisaksi oppimismenetelmaksi sen,
etta sai mahdollisimman paljon itse selvittda ja tutkia asioita. Apuna oli kuitenkin
lopulta aina joku kollegoista, jos asioissa ei paassyt itsekseen eteenpain. Kollegoiden
tuki nousikin tarkeaksi tekijaksi, etta paasi sisdan tyohon ja tydyhteisdéon. Kiireen
vuoksi kuitenkin osalla perehdyttaminen jai puolitiehen, ja talldin joutui tahtomat-
taan selviamaan liilankin omatoimisesti. Erds haastateltava koki jaaneensa yksin, kun
varsinaista perehdyttamista ei ollut.

Perehdytys ollut IGhinnd sitd, ettd tossa on asiakkaan materiaali, tee siitd.

-- Siis ihan just semmonen [fiilis], ettd heitetddn avantoon vaatteet pddlld
ja katotaan et nouseeks se sieltd. (H6)

Useimmat kokivat, etta heidat otettiin hyvin vastaan ja etta he paasivat nopeasti mu-
kaan tyoyhteis6on. Suurin osa koki, etta sai rauhassa opetella ja kartuttaa osaamis-
taan, mutta osalle vastuuta tuli liian pian. Kuitenkin liiallisesta vastuusta selvisi hyvin,
kun esimiehelta sai tukea ja kannustusta. Tyon aloittamisvaiheessa tukea sai palaut-
teen, neuvojen ja ohjauksen muodossa, joko esimieheltaan tai kollegoilta. Tuen maa-
ra vaihteli haastateltavilla, suurin osa oli kuitenkin tyytyvainen aloittamisvaiheessa
saamaansa tukeen ja koki saavansa hyvan alun oman asiantuntijuutensa kehittami-

seen.

4.3 Asiantuntijuuden kehittyminen tyoelamassa

Toinen teema haastatteluissa oli selvittaa, miten osaaminen on kehittynyt, mitka
tekijat siihen ovat vaikuttaneet ja miten kehittymista on tuettu. Kaikki haastateltavis-
ta olivat yhta mielta siitd, ettd osaamisen kehittyminen on ollut suurta. Haastatelta-
vat kuvailivat kuinka tyoskentely on muuttunut nopeammaksi ja tietyiltd osin rutinoi-
tunut. Erityisesti sen ymmartaminen, mika on oleellista ja mika ei, on selkiintynyt ja
tuonut perspektiivid tydohon. Suurin osa kuvaili olevansa kirjanpitdjina entista itse-
varmempia, niin asiakastyoskentelyssa kuin kirjanpidon rutiineissa.

Miten se ndkyy mun tydssd... Endottomasti ainakin silld, et sit ku sé oot

vdhdnkin kehittynyt, tai pikkuhiljaa kun kehittyy, niin saa itsevarmuutta.

-- Niin sitten kun sai véhdn itsevarmuutta, niin sitten pysty kdsitteleen nii-
td asiakkaita véhdn eri tavalla ja ehké palvella paremmin. (H5)
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Ettd on tullu hirveen paljon varmemmaksi ja sitten ei niinku ihan joka asi-
asta stressaa. Ja sit sesmmonen kdisitys siitd, etté no mikd on nyt olennais-
ta, niin se on kylld tullut aika hyvin. (H4)

Useampi haastateltava kertoi, ettd oppimista on tapahtunut paljon “kantapaan”
kautta, omista ja muiden virheistd oppimalla. Kehittymista edistavia tekijoita 16ytyi
niin tydpaikalta kuin tyopaikan ulkopuolelta. Jokainen haastateltava nosti esiin koulu-
tukset, joita toteutettiin niin tydpaikalla, verkossa kuin tyopaikan ulkopuolisen tahon
osalta. Myos eri yhtiomuotoiset asiakkaat monilta eri toimialoilta mahdollisti moni-
puolisen oppimisen. Osa haastateltavista kertoi myo6s kdyvansa kehityskeskusteluita
esimiehen kanssa. Palautteen saaminen koettiinkin tarkedksi osaamisen kehittymisen
kannalta. Palautetta saatiin joko kollegoilta tai esimiehelta. Erds haastateltava kertoi
esimiehen toimivan mentorina, jonka yksi keskeinen tehtava on aloittelevan kirjanpi-
tajan osaamisen kehittaminen, muun muassa pitamalla kuukausittain palaverin, jossa
opiskellaan uusia aihealueita. Kollegoiden ja esimiehen apu ja tuki nousikin yhdeksi
tarkeimmaksi tekijaksi kehittymisessa.

No ihan ilman muuta se tuki mitd just tédltéd saa silté omalta esimiehel-
tddn, ja muutenkin koulutustarjonta ja muu. (H1)

No kylléd se on ne tybkaverit, jotka on viittinyt eniten niinku avustaa siind.
Ettd kylld se on niinku ihan paras opettaja ollut ne tyékaverit téssd. (H3)

Se on siis niinku ihan ratkasevaa siind, etté on joku semmonen tyékaveri
jolta kokee, ettd voi kysyd apua. (H6)

Osaamisen kehittymiseen vaikutti lisaksi tydpaikan kannustava ilmapiiri seka haasta-
teltavien kiinnostus alaa kohtaan. Tall6in jaksoi panostaa oman osaamisen kehittami-
seen itseopiskelulla ja tarttumalla uusiin haasteisiin, esimerkiksi ottamalla entista

haastavampia asiakkaita. My0s se, etta osasi reflektoida omaa osaamistaan eli missa
on kehitettdavaa ja mitka osa-alueet hallitsee, auttoi itsensa kehittdmisessa. Oman

osaamisen kehittamisessa apuna olivat koulutusten lisdksi erilaiset tietokannat, joita
tyonantaja tarjosi. Myo0s itsendinen tiedonhaku internetista oli useimmilla paivittais-

ta. Moni haastateltavien tyonantajista tarjosi lisdksi alan lehtia luettavaksi kotiin.

Osa haastateltavista koki, ettei varsinaisia osaamisen kehittymista hidastavia tekijoita
ole ollut. Kaikki mainitsivat kiireen olevan osa kirjanpitajan tyota, esimerkiksi tilinpaa-

tosaikaan, mutta osa ei kokenut taman merkittavasti haittaavan tai hidastavan oman
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osaamisen kehittymista. Haastateltavat, joita kiire ei haitannut, kokivat etta kiireen
keskella pystyi joka tapauksessa priorisoimaan oman tyonsa ja esimerkiksi koulutuk-
siin osallistumista ei ndhty ongelmallisena. Osa haastateltavista kertoi kuitenkin kii-
reen ja ajanpuutteen haittaavan monella eri tavalla. Kiire vaikutti siihen, ettei ollut
aikaa osallistua koulutuksiin tai itsenaiseen opiskeluun. Kiireessa itsensa kehittami-
nen laitettiin tauolle, silla koettiin, ettd asiakastyo olisi karsinyt, jos tydaikaa olisi
kayttanyt esimerkiksi koulutuksiin. Kiire aiheutti myds sen, etta virheiden tekeminen
lisdantyi. Yleisin kiiretta aiheuttava syy oli liikka tyomaara suhteessa kaytettavissa ole-
vaan aikaan. Osa kommentoi myds, kuinka asiakkailta tiuhaan tulevat sahkopostit ja
puhelut keskeyttivat tyonteon ja haittasivat merkittavasti keskittymista. Kollegoiden
tai esimiesten kiire aiheutti sen, etta apua ei ollut aina saatavilla, eikd avunpyyntoja
aina edes huomioitu. Kiiretta aiheuttava liika tydmaara vaikutti myos suoraan osaa-
misen kehittymiseen.
Et sitten se tyémdidircin liika, liiallisuus, se sit kyl hidasti sen, oikeastaan
kaiken. Ehkd jopa meni takkapakkii siind, kun sitten sé et pysty endd kes-
kittyyn, niin sitten rupee tuleen virheité ja semmosta. Niin sitten se hidasti
ehdottomasti oppimista ja sit oli myés se, ettd motivaatio laskee, ettei
endd kiinnostukaan samalla tavalla mistéén semmosista, ettd aaa on tul-

lut uusi Kilan yleisohje, luenpa sen tdssd. Et se on kyl hidastanut ja ehkd
jopa vdhdn estdnyt sen kehittymisen. (H5)

Osaamista hidasti my0s tilanne, jossa omat asiakkaat kavivat jo niin tutuiksi, ettei
heidan kirjanpidon hoitamisessa tullut enaa juuri uutta opittavaa vastaan. Osa haas-
tateltavista totesikin, etta tyon rutinoituessa liikaa, tulee itse ottaa asia puheeksi
esimerkiksi esimiehelleen, jotta tyékuvioihin saisi muutosta. Erds haastateltava otti
myo0s esiin sen, ettei padssyt osallistumaan haastavampiin koulutuksiin, silla tyopai-
kalla oli tapana kouluttaa talossa pidempaéan olleita kirjanpitajia. Lisaksi perehdytyk-
sen puute hidasti kehittymista. Esimerkiksi tyossa kaytettavien ohjelmien kayttoon
tai talon tapoihin ei ollut saanut tarpeeksi perehdytystd, mika hidasti seka tyoskente-

lya ettd oppimista.

Ty6paikalla osaamisen kehittamista tuettiin vaihtelevasti. Osassa kannustettiin kou-
luttautumaan lisda ja pyrittiin jakamaan tietoa tyontekijoiden kesken. Vastuuta an-
nettiin sitd mukaan, kun osaaminen kehittyi. Osa haastateltavista kuitenkin mainitsi

osaamisen ja erityisesti hiljaisen tiedon jakamisessa olevan jonkin verran haastetta.
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Tassa suurimmaksi syyksi nousi kiire ja osaamisen johtamisen puuttuminen tyopai-
kalta. Tiimipalavereita oli kaikilla, mutta niissa fokus oli pikemmin yleisessa tiedotta-

misessa kuin osaamisen kehittamisessa.

4.4 Tyobelaman muutosten vaikutus

Kolmannen teeman avulla kaytiin [api, mitd osaamisvaatimuksia kirjanpitajilta nyky-
aan vaaditaan ja kuinka hyvin haastateltavat kokivat niihin vastaavan. Teemassa kes-
kusteltiin myos, miten tydeldaman muutokset nakyvat haastateltavien tyopaikalla ja

omassa asiantuntijuudessa.

Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta nykypaivan kirjanpitajalta vaaditaan
enemman asiakaspalvelutaitoja. Ty6 nahtiin entista enemman asiakaslahtdisena, silla
osa koki asiakkaiden olevan entista vaativampia palveluiden ja kirjanpitdjan suhteen.
Osa kertoi tydn menevan enemman konsultoivampaan suuntaan, jossa kirjanpitdja
on aktiivisemmin yhteydessa asiakkaaseen pain. Osa haastateltavista mainitsi, etta
asiakkaisiin kohdistuvaan aktiivisuuteen liittyy lisdksi palveluiden tarjoaminen ja
myynnillinen osaaminen. Kaikki haastateltavat nostivat esiin, etta on tarkeaa hallita
erilaiset kirjanpidon jarjestelmat ja ylipaataan olla tietoteknisesti osaava. Erityisen
tarkeda on olla valmis kayttamaan erilaisia ohjelmia ja opetella niiden kaytté nopeal-
lakin aikataululla. Haastateltavat kokivat, etta tietotekninen kehitys johtaa tyénkuvan

muuttumiseen ja rutiinien osalta tydnteko nopeutuu entisestaan.

Kirjanpitajilta vaaditaan myos vahvaa substanssiosaamista. Taman lisaksi useat haas-
tateltavista mainitsivat, kuinka kirjanpitajan osaamisen tulee olla laajempaa mita
aiemmin. Osa haastateltavista totesi, ettei enaa riita, ettd on perinteinen, tietoa tal-
lentava kirjanpitdja, vaan tietoa tulee osata jalostaa ja tulkita, esimerkiksi asiakkaan
paatoksenteon avuksi. Ammattitaitoa ja osaamista tuleekin koko ajan laajentaa ja
kehittaa, paikoillaan pysymista ei ndhda tulevaisuudessa mahdollisena. Suurin osa
haastateltavista mainitsee, etta on tarkeaa olla avoin muutoksille seka sietdd muu-
tosten tuomaa epavarmuutta. Oman osaamisen kehittaminen ja yllapitaminen nah-
tiin myos tarkedna ominaisuutena.

No ehkd sit yleisesti, et kaikki tommoset lainsddddnnét pitdd sen, et pitdd
pysyd ajan tasalla, et sitd kautta tulee niitd muutoksia. Et koko ajan tulee
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jotain uutta, et pitdd silleenkin pitdd omaa ammattitaitoa ylld. Pysyy
ajanhermolla. (H2)

Mut ehkd vaan se, etté se mun mielestd tulevaisuudessa tulee vaatiin
enemmdn ja enemmdn ammattitaitoo et sé oot oikeesti niin ku hyvd kir-
janpitdjd. Silleen, et just sen takii et se ei endidi riitd, et sd osaat kéyttdd
sun ndppdimistéo ja sitd kirjanpito-ohjelmaa. (H1)
Kaikki haastateltavat kokivat vastaavan osaamisvaatimuksiin joko osittain tai koko-
naan. Osa koki, ettd on kehitettdavaa asiakaspalvelutaidoissa, esimerkiksi entista aktii-
visempi ote ei tuntunut luontevalta. Eras pohti, onko tarpeeksi tietotaitoa ollakseen
tarpeeksi pateva kirjanpitdja. Toisaalta lahes kaikki haastateltavat olivat yhta mielta
siitd, ettei koskaan voi olla taysin valmis kirjanpidon asiantuntija, silla aina tulee jo-

tain uutta opittavaa.

Kaikki haastateltavat kokivat, etta kirjanpidon alalla on paljon muutoksia kdaynnissa.
Haastateltavat eivat kuitenkaan olleet huolissaan siita, etta kirjanpitajan tyot loppui-
sivat, ennemminkin tyonkuvan nahtiin muuttuvan. Alan muutoksista mainittiin erityi-
sesti kiristynyt kilpailutilanne, digitalisaatio ja robotiikka, kansainvalistyminen ja
muutokset lainsaddannoéssa. Osalla muutokset nakyivat omassa tydssa esimerkiksi
paineena tehokkaampaan tyoskentelyyn kilpailutilanteen vuoksi. Eras kertoi robotii-
kan ottavan ensiaskeleita omassa tyopaikassa. Kansainvalistyminen nakyi ulkomaa-
laisina asiakkaina. Osalla tydnantaja tuki muutoksiin sopeutumista esimerkiksi jarjes-
tamalla koulutuksia konsultoivan kirjanpidon haltuunottoon tai uusien ohjelmistojen
kdyttoonottoon. Osa haastateltavista nosti esiin sen, etta tydeldaman muutoksiin so-
peutumista edisti, kun tydnantaja oli ajan tasalla muutosten suhteen. Talléin myds

omaa asiantuntijuutta oli helpompi kehittda ja yllapitaa.

4.5 Kirjanpitajan tuen tarve

Neljas teema kasitteli yleisesti tuen tarvetta kirjanpitdjan tydssa. Haastateltavien
kanssa keskusteltiin siitd, ovatko tarvinneet tukea tydssaan ja missa tilanteissa. Tee-
man avulla keskusteltiin my0s siita, millaista tukea on saanut ja kenelta, seka siita,

miten tuen saaminen tai sen puute ovat vaikuttaneet omaan tyéskentelyyn.

Kaikki haastateltavat kokivat, etté tarvitsevat edelleen tukea, asiat mihin tukea tar-

vitsee, ovat vain muuttuneet ajan kuluessa. Esimerkiksi aivan uran alussa tarvitsi pal-
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jon tukea ja varmistusta jopa paivittdin. Tukea tarvittiin kdytdannon osaamisen kehit-
tamiseen seka siihen, ettd oppi tyoyhteison tavoille. Myohemmin moni tyotehtava
on muuttunut rutiiniksi, joten kaytanndn osaamiseen ei ole vastaavaa tuen tarvetta
kuin alkuaikoina. Osa haastateltavista mainitsikin, ettd nykyaan tarvitsee ennemmin
henkista tukea esimiehelta tai kollegoilta.
Et ei vdlttdmdttd niinku tarvi silhen osaamiseen, substanssiosaamiseen,
valttdmdtta sitd apua, mut tarvii niinku muuten. Et vdlillid vaan pitdd jon-

kun kuunnella se kun ittee kiukuttaa, tai sitten jos on joku ihan hirvee
voittajafiilis, niin on kiva kun on joku senkin kuulemassa. (H4)

Toisinaan tydssa tulee eteen uusia ammatillisia tilanteita, joihin kaivataan tukea,
esimerkiksi uuden asiakkaan kirjanpidon haltuunotossa. Osa puhuikin varmistustues-
ta, jolla tarkoitti, etta kaipaa toisinaan tukea kollegalta tai esimiehelta varmistaak-
seen, ettd tekee tyonsa oikein. Erds haastateltava nosti esiin, kuinka olisi kaivannut
erityisesti alkuaikoina enemman tukea ja sita kautta olisi saanut varmuutta omaan
tyoskentelyyn. Lahes kaikki kertoivat saaneensa jossain maarin tukea esimerkiksi
ensimmaisten tilinpaatosten aikaan tai ensimmaisten omien asiakkaiden kohdalla.
Kaikki ovat my0s olleet aktiivisia tuen hakemisessa, mutta siitda huolimatta osalla on
tuen saaminen jaanyt saamatta. Yleisin syy tuen puutteeseen on ollut kiire. Osa mai-
nitsi tilitoimistossa tydskentelyn eduksi sen, etta kollegoilla on paljon erilaista osaa-
mista ja pulmatilanteisiin |6ytyy apua lahes aina. Useampi mainitsi, etta kiireisessa
tilitoimistossa tukea on kuitenkin mahdoton saada, ellei sitd itse aktiivisesti hae.
Kun vaan uskaltaa mennd sanoon, et apua, nyt on pulassa, niin kylld sitd
aina sit joku keksii tulla auttamaan, et ei se siihen jéd, et kukaan tddllé
nyt yksin jéis. Jos ei ite sitten jdd siihen tilanteeseen, pitéd vaan uskaltaa
aina sanoa, ettd nyt en tiedd. Et ei voi luottaa siihen, et jokainen tulee

vaan auttamaan jossain kohdin itestddn, et eihdn kukaan voi sitd tietdd.
(H3)

Ty6n hoitamiseen tarvitaan myos valilla ulkopuolista tukea, kuten verottajan mielipi-
detta verotuksellisiin pulmiin. Yleisin tuen antaja on kuitenkin kollega tai esimies.
Useat haastateltavat kertoivat saaneensa kollegoilta vertaistukea ja apua esimerkiksi
kiireaikoihin. Esimiehen tuki on ollut auttamista asiakastyoskentelyssa, palautteen ja
neuvojen antamista sekd tukemista ajanhallintaan. Osalla esimies osallistui asiakas-
tapaamisiin, erityisesti jos oli kyseessa ensimmainen tapaaminen asiakkaan kanssa.

Osa haastateltavista kertoi, etta tilinpaatosaikaan esimies pyrki pysymaan kartalla
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siitd, mikad on kenenkin tyotilanne ja tukemaan sita kautta. Esimerkiksi jos tyotilanne
ndytti lilan raskaalta, esimies saattoi etsia kollegan joka ehti auttamaan. Liian tyo-
maaran suhteen osalla tuen saaminen esimiehen osalta jai vain puheeksi, iiman etta
kdaytanndssa tapahtui mitaan.
Mutta sitten esimiesten osalta se on aina sitd, ettd joo, niille saa kdydd
sanomassa ja oon monesti sanonutkin niille, mutta sitten se, et ne on
ymmdirtévid, antavat ymmdrtdd ettd ymmdrtédvdt, mutta sitten se kdy-
tdnndn varsinainen toimenpide, et se jdd vaan siihen et “voi ei”. Niin? Voi-

taisko tdlle asialle tehdd jotain? Et niinku ndenndisesti esimiesten osalta
kylld, mutta kdytdnté on sitten véhdn eri asia. (H6)

Tuen saamisen nahtiin vaikuttavan positiivisesti tydntekoon. Esimiehen tai kollegoi-
den tuki mahdollisti sen, ettd omaan tydskentelyyn sai varmuutta samalla kun tyon-
teko nopeutui ja paasi asioissa eteenpain. Tuen saamisen nahtiin nostavan myos
tydmotivaatiota ja vaikutti myonteisesti jaksamiseen. Positiiviset vaikutukset nakyi-
vat lisaksi asiakastydskentelyssa, kun virheita tapahtui vahemman. Esimiesten ja kol-
legoiden tuki ja ohjaus nahtiinkin tarkedana osana oppimisprosessissa.

Et kylld md sanoisin ettd kun sé alotat vastavalmistuneena uutena tilitoi-
mistossa, niin jos ei saa tukee tarpeeks, niin voi olla aika kivinen alku. (H1)

Osa haastateltavasti koki, ettei ollut saanut tarpeeksi tukea uransa aikana. Heilla tu-
en puute nakyi omassa jaksamisessa ja tyohyvinvoinnissa. Erds sanoi uupuneensa,
kun ei kokenut saavansa tukea ison tyotaakkansa hoitamiseen eikd avunpyynndista
huolimatta tyoyhteisdssa osattu auttaa. Toinen koki tuen puuttumisen vaikuttavan
suoraan omaan jaksamiseen ja osaamiseen. Haastateltava kertoi tekevansa enem-
man virheita ja koki, ettd oma tyonlaatu olisi parempaa, jos olisi tukea ja parempaa
osaamisen ohjausta saatavilla. Haastateltava koki, etta tyoyhteison ilmapiiri ei myos-
kaan ollut salliva uraansa aloittelevalle, niin sanottujen tyhmien kysymysten esitta-
minen ei ollut mahdollista. Tuen puute oli myo6s yksi syy vaihtaa tyopaikkaa toiseen
tilitoimistoon.

Joo, oon pdrjénnyt kyllé, mutta jos sieltd olis niinku tyénantajan puolesta

ollut enemmdin sitd tukee, niin olisin pdrjéinnyt vield paremmin. Ja olisin

tehnyt niinku laadullisesti parempaa tyétd, pystynyt palveleen asiakasta
paremmin, ollut tehokkaampi tyéntekijd, kannattavampi tyéntekijd. (H6)
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Isommissa tilitoimistoissa tyoskennelleet haastateltavat kertoivat saavansa tukea
seka kollegoilta ettd esimieheltd, mutta esimiehen tuki oli selvasti keskeisempaa kuin
pienemmissa tilitoimistoissa. Pienemmissa tilitoimistoissa esimies [ahinna johti tili-
toimistoa, eikd esimiehelld valttamatta ollut osaamista kdaytannon kirjanpidosta. Tu-
kea kirjanpidollisiin kysymyksiin saatiin talléin lahinna kollegoilta. Isommissa tilitoi-
mistoissa tyoskentely tapahtui tiimeissa, joissa esimies on tiiminvetdjana lasna ja
tavoitettavissa lahes koko ajan. Eraan haastateltavan tiimi koostui ainoastaan aloitte-
levista kirjanpitdjista ja tiimin esimiehen keskeisin tehtava olikin mentoroida ja aut-
taa heitd. Haastateltava koki taman jarjestelyn tarkedksi tuen kannalta, silla esimies
oli tarvittaessa aina apuna. Esimies suoritti myos laadunvalvontaa, mika lisasi haasta-

teltavan varmuutta omaan tyoskentelyyn.

Isommissa tilitoimistoissa esimiehet ovat lisdksi hoitaneet perehdyttamisen syste-
maattisesti ja olleet tukena myds myéhemmin. Henkilokohtainen tuki koettiin tarke-
aksi. Haastateltavien suhde esimieheen nayttaisi vaikuttavan tuen saamiseen. Haas-
tatteluissa esimies ja esimiehen tuki koettiin merkittavaksi tekijaksi tyouralla.

Siiné mielessd on sattunut kylld hyva tuuri, ettd mulla on ollut kaks

esimiestd, niin molemmat on ollu tosi helposti ldhestyttdvid ja
auttavaisia. (H2)

Mut periaatteessa md koen koko niinku sen alusta, niinku sieltd
harjoittelijasta ihan sit kirjanpitdjécén asti, niin md sain kylld tukea, mut se
johtui my@s siitd, et mulla oli tosi hyvd esimies. Et en md sitten kylld
muilta saanut, tai en md tiedd kenelté muulta sitd olis voinut saada, mut
esim. hr:ltd tai tdmméseltd, niin ei. Et esimieheltd vaan. (H5)

5 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli saada ymmarrys aloittelevan kirjanpitdjan tuen
tarpeesta ja oman asiantuntijuuden kehittymisesta. Tavoitteena oli saada selville,
millaista tukea kirjanpitdja tarvitsee ja miten tuen saaminen on vaikuttanut osaami-

sen kehittymiseen. Ongelmaa ldhdettiin selvittdmaan seuraavilla tutkimuskysymyksil-
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1a: Millaisia ovat kirjanpitajan kokemukset omasta asiantuntijuudestaan tyéelamaan
siirtyessa? Miten asiantuntijuus on kehittynyt tydelamassa? Miten tydelaman muu-
tokset ovat vaikuttaneet kokemukseen asiantuntijuudesta? Millaista tukea kirjanpita-

ja tarvitsee ensimmaisina tyévuosinaan?

Asiantuntijuuden lahtokohdat

Ensimmainen tutkimuskysymys kasitteli kirjanpitdjien kokemuksia asiantuntijuudes-
taan ty0elamaan siirtyessa. Kuten Paloniemi ja muut (2011) toteavat, asiantuntijuus
ei koostu pelkastaan yksilon koulutuksen tai kokemuksen kautta hankitusta osaami-
sesta vaan se nadiden lisdksi rakentuu ollessa osana tydyhteis6a. Asiantuntijuus on siis
jotain joka muodostuu ajan kanssa, vuorovaikutuksessa ja kommunikoimalla. (Palo-
niemi ym. 2011, 13-18.) Uraansa vasta aloitteleva kirjanpitaja ei taten voikaan tuntea
olevansa tdysin valmis kirjanpidon asiantuntija. Tutkimustuloksista ilmeneekin, etta
kokemus asiantuntijuudesta on ollut heikohko. Omasta osaamisesta on alkuun ollut
paljon epavarmuutta, vaikka kirjanpidon perusteet ovat olleet hallussa opintojen
kautta. Tyonkuva on koettu myods jokseenkin epaselvaksi. Tilanne on kuitenkin muut-
tunut nopeasti, jos perehdytyksessa on onnistuttu, ja tyoyhteisoon ja tyon tekemi-
seen on padssyt nopeasti sisdan. Rasdsen ja Truxin (2012) mukaan oma ammatillinen
identiteetti alkaa kunnolla vahvistua tyoelamaan siirtyessa. Uran alussa se muotou-
tuu juuri tyoyhteis66n sosiaalistumisen kautta. (Rasanen & Trux 2012, 227-231.) Ta-
man vuoksi on tarkeda, etta aloitteleva tyontekija kokee kuuluvansa tyoyhteisoon ja

kokee saavansa tukea muilta tyOyhteison jasenilta.

Tutkimustulosten perusteella onnistuneeseen tyon aloittamiseen nayttaisi vaikutta-
neen hyva esimiessuhde, auttavaiset kollegat ja ymmarrys tydnantajan puolelta sii-
hen, ettd aloitteleva kirjanpitdja ei osaa vield kaikkea ja tulee tarvitsemaan apua.
Nayttaisi, ettd perehdytyksenkaan ei tarvitse valttamatta olla systemaattista, jotta
sen voidaan katsoa olevan onnistunut. Tarkeintd on, ettd apua on tarvittaessa saata-
villa ja tyontekijan yksilolliset tarpeet huomioidaan. Jarvinen (2016) toteaakin, etta
esimies voi omalla toiminnallaan helpottaa tyon aloittamista, kun huomioi jokaisen
tyontekijan yksilollisen tuen tarpeen. On tarkedd ymmartaa, etta toinen tyontekija
voi tarvita enemman tukea ja ohjausta kuin toinen. (Jarvinen 2016, luku "lhmisten

johtaminen ja jatkuva muutos”.)



38

Asiantuntijuuden kehittyminen tydeldmassa

Tutkimuksen toisena tutkimuskysymyksena oli selvittda, miten asiantuntijuus on ke-
hittynyt tydelamassa. Tutkimustuloksista on nahtavissa, etta asiantuntijuuden kehit-
tyminen on ollut nopeaa. Kehittymiseen on mita suurimmissa maarin vaikuttanut
kollegoiden tai esimiehen antama tuki ja apu. Oman asiantuntijuuden ja osaamisen
kehittymista nayttdisi edistaneen, kun tydpaikoilla on annettu osaamista vastaavia
tyotehtavia, ja vastuuta ei ole tullut kerralla kohtuuttoman paljon. Lisaksi osaamisen
kehittymista nayttaisi edistaneen tyoyhteiso, jossa ilmapiiri on salliva ja kysymysten
esittdaminen on ollut luontevaa. Vallitseva ilmapiiri voikin joko edistaa tai hidastaa

oppimista, kuten Kupias ja muut (2014, luku 4) toteavat.

Vuorovaikutteinen kehittdmismenetelmad, kuten mentorointi, on tehokas menetelma
asiantuntijuuden kehittamiseen (Santti & Hakkarainen 2014, 20). Tutkimustuloksista
nousee esiin, ettd mentorointi ndyttaisi toimivan hyvin myds kirjanpitdjan osaamisen
kehittamisessa. Ylipaataan palautteen saaminen on tarkeaa, jotta oma osaaminen
konkretisoituu ja oma ammatillinen identiteetti voi vahvistua. Tutkimustulosten mu-
kaan on my0s tarkeaa, etta aloittelevalla kirjanpitajalla on mielenkiintoa alaa kohtaan

ja kykya reflektoida omaa osaamistaan.

Haasteita osaamisen kehittymiseen tuo tutkimustulosten mukaan ensisijaisesti kiire
ja liilka tydmaara. Kiire vaikutti monella tavalla kirjanpitdjien tyoskentelyyn. Useim-
milla se hidasti osaamisen kehittymistd. Kuten Eteldpelto ja Vahdsantanen (2008, 26—
28) toteavat, jatkuva kiire haittaa ammatillisen identiteetin kehittymista ja kehitta-
mistd. Tutkimustuloksista on nahtavissa, etta kiire vaikutti juurikin itsensa kehittami-
seen ja oman osaamisen reflektoimiseen. Kiire vaikutti myos tuen saamiseen. Esi-
miesten tai kollegoiden ollessa kiireisia, ei saanut apua ja tukea silloin kun olisi sita
tarvinnut. Tama johti pidemmalla tahtaimelld epavarmuuteen omasta osaamisesta ja

heikensi tydmotivaatiota.

Kirjanpitajilla erityisesti tilinpaatosaika on kiireista. Kiirehuippuja voi myos esiintya
pitkin vuotta muissakin tilanteissa. Kiireen tuntu on osittain myos subjektiivista, ja
nykyaan erityisesti ajanhallintataitojen osaaminen on yksi keskeinen tydelamataito
(Koivunen ym. 2018). Kiire on siis jotain mihin on mahdollista vaikuttaa osittain myds
itse, esimerkiksi priorisoimalla omia tyotehtavia ja kehittamalld ajanhallintataitoja.

Kuitenkin tilanteissa joissa liika tydmaara aiheuttaa kiireen, eivat ajanhallintataidot
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auta loputtomiin. On myds huomioitava, etta pelkdstaan uuden oppiminen ja oman
osaamisen kehittyminen vievat aina paljon aikaa ja energiaa (Kupias ym. 2014, luku
7). Kiireessa tasta tulee mahdoton yhtalo, jonka tutkimustulokset vahvistavat. Kiire ja
liiallinen tydmaara johtivat uupumiseen ja osaamisen kehittyminen otti talléin taka-

pakkia.

Tutkimustulosten perusteella voidaankin todeta, ettd osaamisen kehittamiseen tulisi
varata aikaa, niin tyontekijan itse, mutta myos tyonantajan tulisi mahdollistaa ja tu-
kea tyontekijansa kehittymista osoittamalla, etta oppimiseen panostaminen on osa
tyopaikan kulttuuria. Keinoja osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamiseen olisi my6s hy-
va miettia tilitoimistoissa. Tutkimustulosten mukaan esimerkiksi tiimipalavereissa
keskityttiin yleiseen tiedottamiseen, mutta se voisi olla oiva paikka my&s osaamisen
jakamiseen. Tutkimustuloksista on lisaksi nahtavissa, etta avunpyynnot eivat aina
johtaneet toimenpiteisiin. Osaamisen kehittamisen kannalta on tarkeaa, ettd apua
saa silloin kuin sitd tarvitsee. Tyontekijoiden avunpyynnot tulisi ottaa huomioon ja

tehda tarvittaessa kdaytannon korjaustoimia.

Tydeldamdn muutosten vaikutukset asiantuntijuuteen

Kolmas tutkimuskysymys koski tydelaman muutosten vaikusta kirjanpitdjien asian-
tuntijuuteen. Tyoelaman muutokset vaikuttavat monella tapaa kirjanpitajien tyos-
kentelyyn. Tynnisen ja Viinikaisen (2017, 4) mukaan taloushallintoalaa koettelee talla
hetkella digimurros, toimialan murros ja osaamisen murros. Tutkimustuloksista on
nahtavissa, etta aloittelevat kirjanpitajat kohtaavat tydssaan juurikin edelld mainittu-
ja muutoksia. Digimurros nakyy tyon automatisoitumisessa, kun taas toimialan mur-
rokseen liittyva kiristynyt kilpailutilanne nousi esiin vastauksista voimakkaimmin.
Osaamisen murrokseen liittyen tutkimustuloksista ilmeni erityisesti konsultoivam-
man otteen nakyminen tydssd. Osaaminen nahtiin olevan jatkuva oppimisprosessi,
erityisesti juuri tydelaman muutosten vuoksi. Kuten Sinisalo ja Raudaskoski (2017)
toteavat, elinikdinen oppiminen tulee olemaan edellytys parjatakseen liiketalouden

alalla.

Ty6elaman muutosten mukana pysyminen nayttaisi tutkimustulosten perusteella
onnistuvan hyvin. Haastateltavat ovat hyvin perilla siita, mita tulevaisuuden kompe-
tenssivaatimuksia kirjanpitéjilta vaaditaan ja kokevat suurimmalta osin pystyvan nai-

hin vastaamaan. Erityisesti kun kirjanpitoala automatisoituu yha enemman ja digitaa-
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lisaatio ottaa harppauksia eteenpain, on tarkeaa etta kirjanpitdjat pysyvat muutok-
sessa mukana. Kouluttautuminen ja itseopiskelu ovatkin tarkedssa asemassa, jotta
sopeutuu tydelaman muutoksiin. Tyoelamassa olisi tarkeaa ottaa huomioon, miten
muutokset vaikuttavat kirjanpitdjien ty0arkeen ja tarjota tarvittaessa tukea muutosti-
lanteissa. Tulosten mukaan tilanteen tasalla oleva tilitoimisto edesauttaakin kirjanpi-

tajien tehokasta tyoskentelya ja kehittaa asiantuntijuutta.

Tuen tarve kirjanpidon asiantuntijaksi kasvamisessa

Millaista tukea kirjanpitdja siis tarvitsee ensimmaisina tyévuosinaan? Kuten edelld
on kerrottu, asiantuntijaksi kasvamisessa ja tyoelaman muutoksissa tarvitsee monen-
laista tukea. Tutkimustulosten perusteella uransa alussa oleva kirjanpitdja tarvitsee
tukea niin aloittamisvaiheessa kuin myéhemminkin. Aloittaessa tyoskentelyn tuen
tarve kohdistuu kaytannon osaamiseen, tydyhteis66n mukaan padasemiseen seka
oman ammatillisen identiteetin vahvistamiseen. Myohemmin tarvetta on henkiselle
tuelle, esimerkiksi hankalissa asiakaspalvelutilanteissa. Tydssa voi tulla eteen myos
uusia tilanteita, joiden hoitamiseen kaivataan valilla varmistusta esimiehen tai kolle-
gan osalta. Myos viranomaisilta, kuten verottajalta kaivataan toisinaan tukea ongel-

mien ratkaisuun.

Tutkimustulosten perusteella voidaankin todeta, etta kirjanpitdja tarvitsee tukea en-
simmaisten tydvuosien aikana. Alla olevaan taulukkoon 2 on keratty tutkimustulos-
ten perusteella tukimuotoja, jotka edesauttavat aloittelevan kirjanpitajan asiantunti-

juuden kehittymista.
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Taulukko 2. Asiantuntijuuden kehittymisen mahdollistavat tukimuodot

v tydyhteis6ssa aktiivinen ote osaamisen kehittdmiseen

v/ annetaan palautetta tyosta

v laadunvalvontaa ja tukea ajanhallintataitojen kehittdmiseen
v kohtuullinen tydmaéra ja kohtuullisesti vastuuta

v’ salliva ilmapiiri tydyhteis6ssa

v henkilokohtainen tuki esimiehelti/kollegoilta

v" huomioidaan yksiléllinen tuen tarve

Tutkimustulosten mukaan asiantuntijuuden kehittamista voidaan tukea aktiivisesti
tyoyhteisoissa esimerkiksi panostamalla perehdytykseen, niin taloon tullessa kuin
myo6s myohemmin. Perehdytysta voi kaivata myohemmin esimerkiksi uusien jarjes-
telmien kayttoonotossa tai kun tyovastuu kasvaa uusien, haastavampien asiakkaiden
myotd. Myos erilaiset koulutukset ja kehityskeskustelut ovat tarkeitda osaamisen ke-

hittdmisen muotoja. Tydyhteison tulee olla myo6s kannustava itseopiskeluun.

Tutkimustulosten mukaan esimiehen palautteen antaminen ja laadunvalvonta nah-
tiin tarkedksi, erityisesti henkilokohtaiset palaverit koettiin hyddyllisiksi. Ylipaataan
esimiehen tai kollegoiden sosiaalinen tuki nahtiin tarkeana tekijana osaamisen kehit-
tymisessa. Esimerkiksi ensimmaisia tilinpaatoksia tehdessa kaikki neuvot ja kaytan-
nonvinkit ovat tervetulleita, jotta kiireessa kykenee hallitsemaan tyémaaransa. On
myo0s tarkeaa, etta tyopaikalla huomioidaan tyontekijat yksiloind ja tyomaara seka
vastuu mitoitetaan sen mukaisesti. Tutkimustuloksista on nahtavissa, etta liiallisella

tyomaaralla motivoituneinkin tyontekija uupuu.

Tutkimustulosten mukaan tuen saaminen voidaan nahda vaikuttavan keskeisesti
osaamisen ja ammatillisen itsevarmuuden kehittymiseen. liman tukea riski tyéuupu-

mukseen kasvaa, tehokkuus ja tydmotivaatio laskevat seka kirjanpitajan tyohyvin-
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vointi karsii. Lisaksi sitoutuminen organisaatioon heikkenee. Vastaavanlaisia tuloksia
on ndhtadvissa myos muissa kirjanpitdjien tyohyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa.
Chong ja Monroe (2015, 121-127) huomasivat, kuinka esimiestuen puute vaikutti
riskiin sairastua tyduupumukseen. Chan ja muut (2008, 152—-153) huomasivat tutki-
muksessaan erityisesti sosiaalisen ja esimiestuen puutteen vaikuttavan merkittavasti

aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa.

6 Pohdinta

Tutkimuksen onnistuminen

Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella uransa alussa olevien kirjanpitdjien tuen
tarvetta. Tutkimuksen voidaan todeta padosin onnistuneen, silld aineistosta ilmeni
millaista tukea kirjanpitdjat tarvitsevat ja saatiin ndin ollen vastaus tutkimusongel-
maan. Lisdksi tutkimuksen teoreettinen viitekehys tuki tutkimuksen tekemista ja
teemojen muodostamista. Tyelaman muutosten, asiantuntijuuden ja osaamisen
seka kirjanpitdjan asiantuntijuuden teoreettinen tarkastelu edesauttoi tutkimuksen

ongelman ratkaisua.

Tutkimuksen haasteena oli saada haastateltavia mukaan tutkimukseen. Taman joh-
dosta tutkimuksen aineisto jai jokseenkin suppeaksi, sillda uransa alussa olevia kirjan-
pitdjia saatiin mukaan tutkimukseen vain kuusi. Jokainen haastateltava toi kuitenkin
esille omia kokemuksiaan, jotka ovat jo itsessdan tarkeita ja merkityksellisia. Tutki-
muksen tarkoituksena ei ollut tuottaa yleistettdavaa tietoa, joten aineiston pienuus ei
ollut lopulta merkittdva ongelma. Tutkimuksen onnistumisen puolesta kertoo myds
se, ettd analyysivaiheessa aineiston saturaatio voitiin todeta suurimmalta osin. Ai-
neiston avulla saatiin my06s vastaukset tutkimuskysymyksiin ja lopulta itse tutkimus-

ongelma saatiin ratkaistua.

Tutkimuksen yhteenvetona voidaan todeta, etta aloittelevien kirjanpitajien tukemi-
nen on tarkeda niin kirjanpitdjan oman tyohyvinvoinnin ja asiantuntijuuden kehitty-

misen kannalta kuin myods tydnantajan ndkdkulmasta. Tukea saava on todennakoi-
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semmin itsevarmempi ja motivoituneempi tyontekija, joka kykenee mukautumaan
ty6eldman muutoksiin ja sitoutumaan tyohonsa. Tutkimusjoukon ollessa pieni, ei
tuloksista voida kuitenkaan vetaa yleistettavia johtopaatoksia. On myos muistettava
tyontekijoiden yksilolliset erot, kaikille ei sovi samanlaiset tuen muodot kuin toisille.
Tutkimuksen tuloksia voivat hyddyntaa erityisesti tilitoimistot, jotka ottavat vastaan
uusia kirjanpitajia. Tutkimus antaa vinkkeja siihen, miten tydnantajat voivat tukea
uransa alussa olevaa kirjanpitajaa. Kirjanpitajan uraa harkitsevan opiskelijan on myds
mahdollista saada tdman tutkimuksen avulla tietoa siita, kuinka tarkeassa roolissa
oma aktiivisuus on tuen saamisessa. Lisaksi tutkimuksen avulla saa nakdkulman sii-
hen, millaisia eri tukimuotoja on mahdollisesti saatavilla. Oma jaksaminen on tarkeaa
ty6eldamassa, joten on hyva jos tutkimus herattaa pohtimaan omaa tuen tarvetta ja

saa puuttumaan mahdollisiin epakohtiin tyopaikoilla.

Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen alussa maaritettyjen luotettavuustavoitteiden voidaan katsoa toteutu-
neen. Tutkimuksen luotettavuutta lisattiin dokumentoimalla kaikki tutkimuksen vai-
heet. Lisaksi tutkimuksen kulusta ja kaytetyistd menetelmista on kerrottu tyossa ja
perusteltu niiden kayttd. Tyohon pyrittiin valitsemaan ajankohtaisia ja valideja lahtei-

ta tutkimuksen tueksi.

Tutkimusaineiston hankinta voidaan nahda kokonaisuutena onnistuneena ja luotet-
tavana. Teemahaastatteluihin valittiin tutkimuksen rajauksen kannalta oikeat henki-
|6t ja anonymiteetti sadilyi koko tutkimuksen ajan. Nauhoitetuissa yksildhaastatteluis-
sa edettiin teemahaastattelurungon mukaisesti. Aineiston saturaatio toteutui suu-
rimmalta osin kysymyksistd. Tutkimuksessa kasiteltiin haastateltavien subjektiivisia
kokemuksia, jonka vuoksi ei voida sanoa, etteikd myo6s viimeinen haastateltava olisi
tuonut mitdan uutta tietoa tutkimukseen. Tasta huolimatta viimeisessa haastattelus-
sa kuitenkin oli havaittavissa toistuvuutta ja voitiin ndhda suurimmalta osin aineiston
kylladntyminen. Erovaisuuksia vastauksissa tuli [ahinna siihen mihin tukea tarvitsee ja
kuinka paljon. Haastateltavat olivat kuitenkin yksimielisia siita, ettd uran alussa tar-
vitsee tukea. Se kenelta tukea haettiin ja odotettiin saavan, vaihteli jonkin verran

vastauksissa.

Aineistoa analysoitiin teemoittelemalla ja tiivistamalld. Aineiston analysoimisen kai-

kista vaiheista |0ytyy tutkijalta tarkat dokumentit. Analyysivaiheen jdlkeen jokaiselle
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haastateltavalle ldhetettiin hdnta koskevat tulokset luettavaksi ja pyydettiin vahvis-
tamaan tutkijan ymmartaneen haastateltavien vastaukset oikein. Tdman voidaan
katsoa olevan luottamusta lisaava tekija, kun haastateltavat vahvistivat tutkimuksen
olevan pateva omalta osaltaan. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myos tutki-
jan oma toiminta. Tutkijalla on omakohtaista kokemusta kirjanpitajan tyosta tilitoi-
mistossa. Tutkija tiedosti omat lahtokohtansa jokaisessa tutkimuksen vaiheessa ja
pyrki toimimaan niin, etteivat ne vaikuttaneet itse tutkimukseen. Haastatteluissa
tutkija pyrki pysymaan neutraalina omista kokemuksistaan huolimatta. Tutkimuksen
luotettavuutta lisaa lisaksi se, etta tutkimustuloksissa on ndhtavissa vastaavia tulok-

sia kuin aiemmin tehdyissa saman aihepiirin tutkimuksissa.

Jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen tarkastelun kohteena oli aloittelevan kirjanpitdjan tuen tarve.
Tutkimuksesta ilmeni tuen tarpeita, joita voitaisiin tutkia laajemmalla mittakaavalla
lisda. Kvantitatiivinen tutkimus toisi yleistettdavyytta ja mahdollistaisi kehittamaan
tarvittavia tukimuotoja, niin koulutuksessa kuin tyoelamassa. Erityisesti olisi mielen-
kiintoista tutkia, miten kiire vaikuttaa kirjanpitdjien tyoskentelyyn ja millaista tukea
kiireen hallitsemiseen saa. Tata voisi tutkia laajemmin koskien kaikkia tilitoimistokir-
janpitajia. Samalla voisi selvittda, onko aloittelevien ja kokeneempien kirjanpitdjien

tai isompien ja pienempien tilitoimistojen vastauksissa eroavaisuuksia.

Lisaksi olisi mielenkiintoista selvittaa, mika yhteys on tyduupumuksen ja ammatillisen
itsevarmuuden kehittymisen suhteen. Tassa tutkimuksessa oli viitteita tuen puutteen
aiheuttamasta ammatillisesta epavarmuudesta, joka suoraan vaikutti tydssa jaksami-
seen. Kiire oli toinen tekija uupumuksen syntymiseen. Naita olisi tarkea tutkia lisaa,
silla tyovaatimusten kasvaessa ja yleisesti tyourien pidentyessa on tyontekijoiden

hyvinvointi valttamaton ehto tydssa jaksamiseen.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun runko

TAUSTATIEDOT

a. Kerro itsestasi ja taustoistasi

1. ASIANTUNTIJUUDEN LAHTOKOHDAT

a. Kuvaile millaiseksi koit oman asiantuntijuutesi tydelamaan siirtyessasi. Millaista
osaamisesi oli tuolloin? Millaiset valmiudet koulutus antoi kirjanpitdjan tyotehtavien
hoitamiseen?

b. Kerro miten tyén aloittaminen sujui. Millaista tukea sait ensimmaisina kuukausina?

2. ASIANTUNTIJUUDEN KEHITTYMINEN TYOELAMASSA

a. Kuvaile kuinka oma asiantuntijuus ja osaaminen ovat kehittyneet tyéelamassa.
Miten kehittyminen nakyy tyossasi?

b. Kerro asioista, jotka ovat edistdaneet kehittymista. Ovatko jotkin asiat hidastaneet
tai estaneet kehittymisen?

c. Kuvaile millaisin keinoin tydpaikallasi huomioidaan osaamisen kehittaminen. Saat-
ko tukea osaamisen kehittamiseen?

d. Miten itse kehitat omaa asiantuntijuuttasi/osaamistasi?

3. TYOELAMAN MUUTOSTEN VAIKUTUS

a. Kuvaile mita kirjanpitdjan osaamisvaatimukset mielestasi tana paivana on. Koetko,
ettd pystyt vastaamaan osaamisvaatimuksiin?

b. Miten ty6elaman muutokset nakyvat tyopaikallasi / tyossasi?

4. TUEN TARVE
a. Koetko tarvitsevasi tukea tydssasi? Millaista tukea ja missa tilanteissa? Saatko tu-
kea tarvittaessa?

b. Kuvaile miten kollegat tai esimies tukevat sinua tyossasi?

c. Kerro vaikuttaako tuen saaminen tai sen puute tyoskentelyysi kirjanpidon asian-
tuntijana.



