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1 Johdanto

Nykypaivana tyotehtavien maara tydelamassa on uskomattoman laaja. Uusia ty6tehtavia ja
-nimikkeita syntyy jatkuvasti tydelaman, teknologian, digitalisaation ja organisaatioiden
kehittyessa. Minkalaisiin tehtaviin ihmiset hakeutuvat on pitkalti kiinni ihmisen
persoonallisuudesta, motivaatiosta ja osaamisen tasosta. (Airo, Rantanen & Salmela,
2008, s. 17)

Taloushallintoala elaa talla hetkella muutoksessa. Digitalisaatio ja robotiikka valtaavat alaa
ja taloushallinnossa tyoskentelevien asiantuntijoiden tyotehtavat ja tydnkuva ovat
muuttumassa radikaalisti seuraavien vuosien aikana. Taloushallinnossa naista kasitteista
on puhuttu jo kaksi vuosikymmenta, mutta edelleen ollaan vasta matkalla taysin tekoalyn
suorittamaan taloushallintoon. Robotit ja tekoaly pystyvat yha enenevissa maarin
suorittamaan tehtavat, joihin on ennen tarvittu ihmista. Oxfordin ja Yalen yliopistojen
yhdessa tekema tutkimus vuonna 2016 arvioi, ettd vuoteen 2060 mennessa tekoaly
syrjayttaa ihmisen talla hetkella tekemat tyét monella eri toimialalla. Tekoaly on
syrjayttamassa tydntekijdiden tdman hetken toimenkuvaa myds taloushallintoalalla. Alalla
tyontekijoiden tyonkuva tulee vaistamattd muuttumaan taman mya6ta. Yritysten ja
tyontekijoiden tulee olla avoimia ja valmiita tydnkuvien muutoksessa tulevaisuudessa.
(Weller & Gould, 2017)

Organisaatioilla on talla hetkelld haasteita rakentaa malleja, joilla tydntekijat saadaan
sitoutettua yrityksen, tydn ja itsensa kehittdmiseen. Organisaatiolla on tarkea tehtava luoda
ymparistd missa tydntekijan on hyva olla. Omaan tyon ja osaamisen kehittamiseen
vaikuttaminen seka selkea urapolku ja sen johtaminen luovat edellytykset tyontekijan
sitouttamiselle organisaatioon. Tyontekijoiden uramahdollisuuksien kehittdminen voidaan
nahda edellytyksena organisaation ja yrityksen kehittymiselle ja kasvulle. Taman takia se

voidaan nahda tarkeana kehityskohteena. (Salminen, 2005, s. 85)

Opinnaytety0 toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Opinnadytetyon tarkoituksena on
haastatella organisaatiossa ja urallaan kehittyneita henkilditd. Haastateltavat tullaan
valitsemaan ennalta valituin kriteerein eri asiantuntija rooleista. Haastattelujen avulla
pyritdan selvittdmaan mitka asiat ovat vaikuttaneet omaan urakehitykseen ja miten he

nakevat tulevaisuuden urakehitysmahdollisuudet.
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2 Toimeksiantajayrityksen esittely

Toimeksiantajayritys toimii tilitoimistoalalla ja on Suomen yksi suurimmista toimijoista.
Yritys tarjoaa kattavasti erilaisia palveluita eri kokoisille yrityksille. Toimipisteiden verkosto
ympari Suomea tarjoaa palvelut [&helle yrittdjia, palveluvalikoimasta 16ytyy muun muassa
kirjanpito, palkanlaskenta, veroneuvonta ja yritysjarjestely seka erilaiset talouskonsultoinnin
palvelut. Yritys pitda tarkeana asiakaslahtoisyytta ja digitaalisten tydkalujen hyddyntamista
arjessa, joiden avulla se voi tukea sekad omaa, etta asiakkaiden liiketoimintaa tehokkaasti ja

joustavasti.

Taloushallinto alalla eletdan muutoksen aikaa, kun taloushallinnon asiantuntijoiden
tyétehtavat tulevat tulevaisuudessa muuttumaan tekodlyn vallatessa tietyt osa-alueet
tydsta. Uralla kehittyminen tulee olemaan tulevaisuudessa entista tarkedmpaa ja siihen on
varauduttava. ldeana on kartoittaa urakehitykseen vaikuttavia tekijoita ja miten motivoida ja

sitouttaa tyontekijat itsensa kehittamiseen.

Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa yritykselle tietoa, miten tydéssaan urakehitysta
saavuttaneet henkilot kokevat urakehityksen yrityksessa ja mitka asiat ovat vaikuttaneet
omaan ura kehitykseen. Tydn avulla pyritdan tuottamaan tietoa kehitys ideoihin ja

toimintamalleihin, joiden avulla yritys voi kehittaa toimintatapojaan tulevaisuudessa.

3 Taloushallintoalan urakehitys

Taloushallintoala tarjoaa monipuolisesti erilaisia urapolkuja eri tehtaviin seka vakaan

tydllisyyden. Tehtavat alalla keskittyvat talouden hallintaan, suunnitteluun ja johtamiseen.

Talouden ja hallinnon asiantuntijoille on paljon kysyntaa ja asiantuntijoita tydskentelee
monipuolisissa rooleissa ja tehtavissa esimerkiksi kirjanpitdjina, palkanlaskijoina,
controllereina, talouspaallikdina ja verotuksen asiantuntijoina. Taloushallinto ala on
jatkuvassa kehityksessa, joka seuraa lainsdadannon ja teknologian kehittymista. Tama luo
paljon mahdollisuuksia erikoistumiseen ja urakehitykseen. (Suomen Taloushallintoliitto ry
n.d.)
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3.1 Urapolkumallit taloushallinnossa

Tassa luvussa tarkastellaan tarkemmin, miten urapolku taloushallinnossa yleisimmin

rakentuu assistentista taloushallinnon erikoisosaajaksi.

Taloushallintoalalla urapolku rakentuu vahvasti ammatillisen osaamisen, kokemuksen ja
erikoistumisen ymparille. Kirjanpitajan ja palkanlaskijan tehtavat muodostavat keskeisen
ammatillisen perustan, joka mahdollistaa etenemisen asiantuntija- ja johtotehtaviin.
Molempiin tehtaviin liittyy selked etenemispolku, mutta niissa painottuvat eri osaamisalueet

ja ne vaativat erilaista asiantuntijuutta (Suomen taloushallintoliitto ry n.d.)

Palkkahallinnon urapolku rakentuu kokonaisprosessien hallinnan ymparille. Ura alkaa
assistentin tehtavista, joissa painottuu palkanlaskennan perusprosessit, tydaikatietojen
kasittely ja lainsdadannon soveltaminen. Kokemuksen karttuessa rooli palkanlaskennassa
laajenee kohti itsenaista tydskentelya, jossa henkild vastaa useiden organisaatioiden
palkkaprosesseista ja toimii neuvonantajana erilaisiin tulkinta- ja sdddoskysymyksiin.
Urapolulla voidaan edeta palkkahallinnon tiiminvetajaksi tai palkkapaallikdén tehtaviin. Yha
useammin asiantuntijat erikoistuvat myos kohti HR-jarjestelmien ja prosessien

kehittdmisrooleihin, kun automaatio ja digitalisaatio ottavat enemman osuutta tehtavassa.

Kirjanpitaja urapolku puolestaan lahtee keskittymaan alussa enemman taloushallinnon
perusrutiineihin, joita ovat mm. tositteiden kasittely ja kirjausten tekeminen. Rutinoitunut
kirjanpitaja vastaa asiakkaiden kokonaisvaltaisesta kirjanpidosta, tilinpaatoksista,
veroilmoituksista ja taloudellisesta neuvonnasta. Kokemuksen ja erikoisosaamisen
kehittyessa rooli voi kehittya talousasiantuntijaksi tai verotuksen ja raportoinnin
erityisosaajaksi. Pidemmalla aikavalilla urakehitys voi mahdollistaa tehtavat
talouspaallikkéna, controllerina tai muissa talousjohtamisen tehtavissa. Digitalisoituva
taloushallinto edellyttaa asiantuntijoilta ynd enemmissa maarin analytiikka-, jarjestelma- ja
prosessiosaamista. Tama avaa asiantuntijoille monipuolisesti uusia uramahdollisuuksia,

seka jarjestelmien, etta talouskehittdmisen osa-alueilla.

Naiden kahden perus urapolun kautta taloushallinto alana tarjoaa laaja-alaisia
etenemismahdollisuuksia, joissa korostuu jatkuva oppiminen, digitalisaatio osaaminen ja
kyky toimia asiantuntijana jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdssa. (Suomen

Taloushallintoliitto ry n.d.)
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4 Yksilon ominaisuudet ja tyoyhteiso urakehityksen ohjaajina

Tassa luvussa kasitelldan urakehitysta kahdesta eri ndkékulmasta. Luvussa tutkitaan miten
yksilon valmiudet, motivaatio ja identiteetti seka tydyhteison tuki, kulttuuri ja sen tarjoamat

mahdollisuudet ohjaavat urapolkuja ja jokaisen ammatillista kasvua.

Tyon merkitys ihmisten elamaan on kiistaton. Ihmiset viettavat valveillaocloajastaan
keskimaarin puolet tydssa, joten tydlla on suuri merkitys ihnmisen elamanlaatuun.
Perinteisen lansimaisen ajattelun mukaan ihmisen yhteiskunnallinen mitta on elaman
aikana tehty ty6. Oma identiteetti maaritelldan pitkalti tyon ja ammattitaidon kautta. (Airo
ym. 2008)

4.1 Tyon ja tekijan yhteensopivuus

"Ty6n vaatimusten ja tyontekijan ominaisuuksien pitda vastata toisiaan riittavasti.” (Airo ym.
2008, 42) Kuulostaa itsestaan selvalta, mutta nykymaailmassa taman osalta saattaa
esiintya harhaisuutta seka tyonantaja- etta tyontekijapuolella. Tyonantajat maalailevat
kuvaa organisaatiosta, jossa haasteet kasvavat ja asiantuntijaroolit kipuavat korkeisiin
uraportaisiin, kun taas tyontekijat yrittavat hurmata tyénantajan "liian hyvaa ollakseen
totta”- esiintymisilla. Lopputulokset naista johtavat yleensa pettymyksiin molemmin puolin,
irtisanomisiin tai huonoon johtamiseen. Nykyisin pyritdankin rakentamaan kummankin osa-
alueen — tyontekijan ominaisuuksien ja tyon asettamien vaatimusten — analyyseja ja
lopullista vastaavuutta. Tyon ja sen tekijan yhteensopivuuteen vaikuttaa kuitenkin
lukematon maara muuttujia. Oma ura, Paras ura teoksessa tama on tiivistetty hyvin yhteen

alla.
Henkildn ja tydn yhteensopivuuteen vaikuttavia tekijoita (person-job-fit)
Tyolahtdiset

o Perusty6

o Esimies- ja johtamisjarjestelmat
e Tiimi/osasto/divisioona

o Tydpaikan kulttuuri

e Eri sidosryhmat
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Tyontekijalahtoiset

e Koulutus/kompetenssit
o Tydkokemus

e Persoonallisuus

o Kykyrakenteet

e Motivaatio

4.2 Persoonallisuuden vaikutukset

Yksilon persoonallisuuden vaikutukset tyossa kayttaytymiseen ja menestymiseen nakyvat
vahvasti. Erityisen vahvana ne nakyvat tavoitteellisuudessa, esimiestaidoissa,
tyétyytyvaisyydessa ja ryhmassa toimimisen kohdalla (Aarnikoivu 2010; Otala & Ahonen
2003).

Alykkyyden on yleisesti katsottu parhaiten ennustavan tydssa tai opinnoissa menestymista.
Nykyisen tyoelaman ja opintojen moniulotteisuus ei tee tasta kuitenkaan niin yksinkertaista.
Muut persoonallisuuden tekijat ja niista kumpuavat ominaisuudet tuovat nykyiseen

moniulotteiseen ymparistoon selkeita vaikutuksia (Otala & Ahonen 2003).

Yha useammin nykypaivana puhuttaessa nostetaan esiin se, etta jokaisen tulee johtaa
seka itsedan, etta tyotaan. Sen lisaksi, etta esihenkild johtaa ja ohjaa tyontekijaa tulee
jokaisen johtaa itseaan. Kontrolloiva johtaminen saattaa sulkea joidenkin henkildiden
kehittymista, kun taas vapaus itse johtaa ja ottaa vastuuta vapauttaa henkilon vahvuudet
esiin (Aarnikoivu 2010).

Persoonallisuudella on selkea vaikutus siihen, miten ihmiset motivoituvat, millaisia
tavoitteita heilld on ja miten he palautuvat ja kestavat stressia. Nykyisessa tydelamassa
korostuvat itseohjautuvuus, vastuullisuus ja kyky johtaa omaa tyéta. Persoonallisuus
vaikuttaa paljon siihen, millaiset tehtavat heille sopivat. Tunnolliset ja analyyttiset henkilét
sopivat tarkkuutta vaativiin tehtaviin, ekstrovertit tarvitsevat paljon vuorovaikutusty6ta ja
paineensietokykya omaavat tarvitsevat nopeasti muuttuvia ymparistéja. Henkilén itsensa
tunteminen on isossa roolissa, minkalaisiin tehtaviin henkildé hakeutuu (Otala & Ahonen
2003; Aarnikoivu 2010).
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4.3 Tyohyvinvoinnin vaikutus urakehitykseen

Otala ja Ahonen (2003, s. 29) kuvaavat tydhyvinvointia Maslowin tunnetun tarvehierarkian
kautta, jossa tydhyvinvointi on jaettu kuuteen eri portaaseen. Portaissa on kuvattuna
ihmisen tarpeita, jonka kautta tydhyvinvointi rakentuu. Eri portaita tarkasteltaessa on
kuitenkin muistettava, etta ne eivat ole toisistaan irrallisia vaan kokonaisuus, jossa yhdella

alueella tapahtuva muutos vaikuttaa myds muihin.

. - - Henkinen
Henkisyys, sisdinen draivi L
. hyvinvointi
omat arvot Ja ihanteet
Itsensa toteuttamisen ja Oman tyon ja osaamisen
kasvun tarpeet jatkuva kehittdminen .
Psyykkinen
Oman osaamisen/ammattitaidon 3 - hyvinvointi
Arvostuksen tarpeet arvostus
Oman tyon arvostus
Liheisvvden t ¢ Tyoyhteison yhteisollisyys Sos!aaln.wer?
aheisyyden tarpee Tydkaverit, tiimit 7 hyvinvointi
Tyopaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus

Turvallisuuden tarpeet Tyon jatkumisen turvallisuus -

- Fyysinen
hyvinvointi

Fysiologiset tarpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen

Kuva 1 Ty6hyvinvoinnin tarvehierarkia (Otala & Ahonen 2003, s. 29)

Tybhyvinvoinnin perustana portaikossa on kuvattuna ihmisen fysiologiset tarpeet. Riittava
uni, ravinto ja liikunta on tydhyvinvoinnin ja arki elaman jaksamisen perusta. Turvallisuuden
tarpeet ovat portaikossa seuraavana, jolla tarkoitetaan turvallista tydymparistdad missa
kenenkaan ei tarvitse pelata epdonnistumista. Kolmannessa portaassa on laheisyyden
tarpeet, joista tarkeimpana tydyhteison yhteisollisyys. Jokainen saa toteuttaa itsedan
tydyhteisOssa turvallisesti, jossa tiimi ja tyOkaverit ovat tukena. Neljantena portaana on
arvostuksen tarpeet, joka perustuu tyéelamassad omaan ammattitaitoon, osaamiseen ja
tydkokemukseen. Korkeimman tason portaana on itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet,
joihin voidaan sisallyttda halu kehittdad omaa osaamista, tydyhteisén toimintaa ja halu
saavuttaa asetettuja tavoitteita elamassa. Tydhyvinvoinnin tarvehierarkian portaiden paalle
asetetaan viela yksi porras, johon kuuluvat ihmisen omat arvot ja motiivit. Arvot ja motiivit
ohjaavat ihmisen sitoutumista ja innostumista tiettyihin asioihin. Tama voidaan kiteyttaa
henkisena hyvinvointina, joka on perustana psyykkiselle, sosiaaliselle ja fyysiselle
hyvinvoinnille. Jos ihmisen henkinen hyvinvointi on heikko ei ihmisella ole kiinnostusta

huolehtia omasta hyvinvoinnistaan. (Otala & Ahonen, 2003, ss. 28-30)
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4.4 Ura-ankkurit

Yksi tunnetuimmista ura-ankkuriteorioista urakehityksen malleihin on Edgar H. Scheinin
luoma malli, joka kuvaa yksildiden motivaatiotekijoita ja tyon sisaisia tarpeita. Ura-ankkurilla
tarkoitetaan yksilén sisaista suuntautumista, joka ohjaa henkilén valintoja uralla. Teorian
mukaan se sailyy uran eri vaiheissa melko samana ja se muodostuu henkilén kokemusten
kautta. Yksilé kokee ura-ankkurin itselleen niin tarkeaksi, ettd se ohjaa valintoja, vaikka

ulkoiset olosuhteet kokisivat muutoksia (Schein 1990).

Schein on tunnistanut kahdeksan erilaista ura-ankkuria, jotka kuvaavat henkilén omia

arvoja, motivaatiota seka kasitysta henkilokohtaisesta kyvykkyydesta:

1. Tekninen tai ammatillinen patevyys — henkilén halu syventda omaa osaamista ja
kehittya ilman esihenkildvastuuta.

2. Johtaminen ja esihenkilotyo — henkildon motivaatio johtaa, vaikuttaa ja edetd
organisaatiossa.

3. Autonomia ja itsendisyys — henkilon tarve vaikuttaa omaan tapaan tehda tyota ja
tydskentely omilla ehdoilla.

4. Turvallisuus ja vakaus — henkilon tarve tuntea turvallisuutta taloudellisesti, tydpaikan
sdilyvyys seka tydn ennustettavuus.

5. Yrittajyys ja luominen — henkilon halu rakentaa ja toteuttaa omia ideoitaan jopa
riskinoton kautta.

6. Palvelu ja omistautuminen arvoille — henkildon motivaatio tehda itselleen
merkityksellista ja omiin arvoihin perustuvaa ty6ta, jolla on vaikutuksia yhteiskuntaan.

7. Haasteiden etsiminen — henkilo kokee tarvetta jatkuvasti ongelmien ratkaisuun, omien
rajojen kokeiluun seka uusien tehtavien kohtaamiseen.

8. Elamantapa ja tasapaino — henkil6 pyrkii I6ytamaan tasapainon tyon ja oman elaman

valilla.

Henkil6 voi omata uransa aikana useita ura-ankkureita, mutta yksi niistd muodostuu
useimmiten hallitsevaksi ja se ohjaa vahvimmin ura valintoja seka suunnittelua. Ura-
ankkurilla on selkea vaikutus siihen, minkalaisiin tehtaviin henkilé hakeutuu ja miten han
tehtavissaan viihtyy. Jos tehtavankuva ei vastaa henkilén motivaatiotekijoita voi se ilmeta
mm. tyytymattdémyytend, sitoutumisen heikentymisena tai haluna vaihtaa tehtavaa tai

organisaatiota (Schein 1990).
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Ura-ankkurit ovat organisaatioille hyddyllinen tyokalu tyontekijoiden motivaatiotekijoiden
ymmartamiseen. Niiden avulla voidaan suunnitella urapolkuja, tukea osaamisen
kehittamista ja rakentaa tyontekijalle heidan kyvyilleen oikeita rooleja. Tyontekijan
nakokulmasta ura-ankkurit tarjoaa oivan tydkalun oppia itsetuntemusta seka auttaa

paatoksentekoa omaan urasuunnitteluun ja ammatilliseen kehittymiseen (Schein,1990).

5 Urapolun johtaminen

Heikon johtamisen on havaittu olevan yksi merkittavimmista tekijoista, joka voi lisata
tydntekijdiden vaihtuvuutta. Heikosti johdetut ihmiset eivat halua sitoutua tekemaansa
tydhdén, oman osaamisensa kehittdmiseen ja osaamisen jakamiseen seka se estda myds
ihmisia nauttimasta tydssa onnistumisista. Johtaminen on tarkeéssa roolissa yleisesti
tydntekijan hyvinvoinnin kannalta, mutta my6s ihmisten kehittymisen kannalta ja siihen on
yritysten kiinnitettava erityisesti huomiota. On tarkeaa 16ytaa oikeat johtajavalinnat, jotta
yritys ei meneta tyontekijoitdan ja vie heiltd halua kehittya omalla urallaan. Onkin tarkeaa
tutkia lahiesihenkilétyon erilaisia toimintatapoja, seka mita asioita on hyva huomioida, jotta
jokaisesta tyontekijasta saataisiin kehitettyd oman alansa ammattilainen. (Otala & Ahonen,
2003, ss. 172-174)

5.1 Tiimin osaamisen kartoittaminen

Kehittyminen omassa tydssa tapahtuu aina aikaisemmin osaamisen pohjalta ja sen paalle
opitaan uusia asioita. Oman tiimin osaamisen kartoittaminen on tarkeaa seka yrityksen,
etta yksiléon kannalta. Aina tydntekijat eivat arkisessa tydssa tunnista itsekdan taysin omaa
osaamistaan ja miten omaa osaamista voitaisiin kehittda. Kartoittamalla osaamista
saadaan ihmisten osaamisesta tarkeaa tietoa niin yritykselld kuin myos yksittaisille
tydntekijoille. Kartoituksella pyritdan aina selvittdmaan eri osaamisalueiden lahtdtaso
henkildn itsensa arvioimana, mitd he jo osaavat tai tietdvat osaamisalueesta. Nain yritys on
paremmin selvilla tyéntekijdidensa osaamisesta ja pystyy ohjaamaan ja rajaamaan

tavoitteita esimerkiksi uudessa asiakashankinnassa. (Kupias & Koski, 2012, s. 109)
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5.2 Lahiesihenkilotyon vaikutus urakehitykseen

Henrietta Aarnikoivu tiivistaa esihenkild toiminnan hyvin kirjassaan Tydelama menesty ja
voi hyvin: "ei ole esihenkilda ilman alaista eika alaista ilman esihenkil6a”. Tydyhteisdista
I6ytyy useita erilaisia rooleja. Esihenkilon ja alaisen roolit ovat toistensa vastaparit. Roolit
saattavat tosin nykypaivana tyéelamassa hamartya, kun alaiset ovat hyvin koulutettuja ja
hoitavat tyotehtavansa paaosin itsenaisesti. Rooleille on kuitenkin annettu tietyt tavat
kayttaytya ja toimia sekad omat velvollisuudet ja vastuut. Esihenkildéiden on mahdollista
lisata alaistensa tyon hallintakeinoja muun muassa delegoimalla vastuuta ja olemalla

aktiivisessa vuorovaikutuksessa tyontekijdidensa kanssa (Aarnikoivu 2010).

Heikko esihenkilotyd vaikuttaa tydyhteisdon negatiivisesti. Heikko johtaminen vie inmisilta
motivaation, psyykkinen terveys heikkenee ja osaaminen ei paase kehittymaan taydella
teholla. Yhteiset tavoitteet saattavat olla epaselvat ja osaaminen pidetddn omana eika sita

jaeta tydyhteison kaytettavaksi. (Otala & Ahonen, 2003, s. 95)

Tyobyhteisoissa niin tydntekijdiden kuin esihenkildiden toiminta, arvot ja asenteet ovat
suuressa merkityksessa tydyhteison tavassa toimia. Merkittavinta tiimin ja yksilon
kehittdmisen kannalta on se, miten esihenkild ja tydntekijat uuden oppimiseen ja
kehittdmiseen tydyhteisdssa asennoituvat. Lahijohtamisen ja kehittdmisen keinoin luodaan
edellytys tiedon rakentamiseen ja oppimiseen tydyhteisdssa: arvostava ja
luottamuksellinen ilmapiiri, jossa tiedon jakamista ja yhteiséllisyytta pidetddn normaalina
ominaisuutena, on keskeinen sosiaalisen oppimisen ja tiedonrakentamisen edellytys.
Sosiaalisen ja yhteisollisen oppimisen rinnalla on nakemys koulutuksesta ja oppimisesta,
jossa korostuu yksilon koulutus ja ammattitaito ja siitd huolehtiminen. Yksittaisten
tyontekijoiden kehittdminen ja erityisosaamisen tehokas hyddyntaminen on toiminnallista
osaamisen johtamista. Aikaisemmin mainittu luottamuksellinen ilmapiiri voitaisiin kuvata
ryhman turvallisuuteen, joka on yhteydessa ryhman kiinteyteen. Kiinteys viittaa suoraan
siihen, miten ryhman jasenet hyvaksyvat yrityksen asetetut tavoitteet seka
myotavaikuttavat toiminnallaan niihin padsemiseen. Jokaisessa ryhmassa tarvitaan tietty
kiinteyden taso, jotta ryhma on toimiva. Esihenkilon tavoitteena on luoda turvallinen
ymparisto tyontekijoille toimia seka edesauttaa ryhman kiinteytta. (Seppanen-Jarvela &
Vataja, 2009, ss. 68-77; Kupias & Koski, 2012, ss. 128-129)
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5.2.1 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen on jatkuvan kehittymisen perusta. Se on
vuorovaikutusta tyéelamassa, jolla pyritdan kehittdmaan joko omaa tai toisen osapuolen

toimintaa ja toimintatapoja.

Yleisella tasolla epamaaraisen palautteen anto ei johda yleensa asioiden korjaantumiseen
vaan vain pahentaa sita. Oppimiseen tahtaavan palautteen pitaisi olla aina kaksisuuntaista
ja konkreettista toiminnan muuttamisen tukevaa. Palautteen antamisessa onkin tarkeaa
aina tuoda molempien osapuolien nakdkulmat esiin ja muodostaa kokonaiskuva
kehitettavasta asiasta. Palautteen antajan on oltava aktiivisessa asemassa ja kysya

aktiivisesti vastaanottajalta hanen oma nakemyksensa palautetta koskevaan asiaan.

Palautteen vastaanottaminen ei kay yhtaan sen helpommin, vaikka nain voisi olettaa.
Pelkka yleisella tasolla annettu kehuminen tyosuorituksesta ei anna palautetta
vastaanottavalle juuri mitdan. Vastaanottajan on hyva aina olla aktiivisessa asemassa ja
pyytaa tarkemmin tietoa seka positiiviseen, ettd negatiiviseen palautteeseen mita on tehty

ja mita on ehka jaanyt tekematta. (Seppanen-Jarvela & Vataja, 2009, ss. 84-88)

5.2.2 Ohjaava ja valmentava esihenkilotyo

Ohjaavan johtamisen periaatteena on vahvistaa ohjattavan toimijuutta. Toimijuuden
vahvistamiseksi etsitdan keinoja ja toimintamalleja. Nama on valittava harkiten, jotta
toimijuuden vahvistaminen on mahdollista. Ohjauksessa haetaan keinoja, joilla ohjattava
tunnistaa omat voimavaransa, tietonsa ja taitonsa seka arvioi oman tyéskentelytapansa
toimivuutta, ettd niiden kehittdmista. Tarkoituksena on laajentaa ohjattavan
toimintamahdollisuutta itsensa kehittdmiselle. Tdma voi tuoda ohjattavalle tunteen

itsevarmuudesta, kykenemisesta ja kuulumisesta tydyhteisdon. (Vehvildinen, 2020, s. 20)

Toimijuudella tarkoitetaan ohjaavassa johtamisessa sita, etta ohjattava kokee tyéssa
toteutuvat ydinprosessit merkityksellisiksi osiksi tydelamassa ja pyrkii sekd haluaa toteuttaa
niitd aktiivisesti. Ydinprosesseihin vaikuttaminen omilla paatoksilla ja niistd vastuun
kantaminen on tarkeaa. Toimijuus on tavoitteellista ja aktiivista oman toiminnan ja
resurssien jatkuvaa arvioimista. Voidakseen arvioida omaa toimintaansa ja asettaa
tavoitteita on ohjattavan pystyttava kokemaan kuuluvuuden tunnetta yhteisoon, jossa

hanen tekemansa tyd on mielekasta. (Vehvilainen, 2020, ss. 21-24)
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Ohjaavan esihenkilon ja tyontekijoiden suhteiden tarkeimpia kasitteitd kuvataan hyvin
(Vehvilainen, 2020, s. 62) kolmen kasitteen avulla; jarkevat ja lapinakyvyyteen pyrkivat
toimintatavat, ystavallinen ja dialogisuuteen pyrkiva ammatillinen vuorovaikutus seka
eettisyys. Jarkevissa ja lapindkyvissa toimintatavoissa tarkeinta on pitaa ylla aina
ammattimainen ja systemaattinen tapa toimia kohtaamisissa ja tavoitteiden
saavuttamisessa. Ystavalliseen ja dialogisuuteen pyrkivassa vuorovaikutuksessa pyritdan
tukemaan ryhman ja yksilon oppimista, itsereflektiota seké ongelmanratkaisukykya.
Esihenkilon on myos tassa kohdassa hyva kysya itseltdan, miten han on omalla
viestinnallaan nayttanyt, etta tydymparistd on luotettava paikka toimia. Eettisyydessa
esihenkilon on jatkuvasti esitettava itselleen kysymys, miten han kohtaa tyontekijansa
ammatillisessa tilanteessa kunnioitettavasti. Eettisyyteen kuuluu myés oma kyky tutkia

omaa toimintaansa ja pohtia sen vaikutusta vuorovaikutustilanteisiin.

Ryhmatilanteissa tavoitellaan sitoutunutta ja vapaata ilmapiiria, jossa jokaisella on
mahdollisuus tuoda omat mielipiteensa mukaan keskusteluun. On kuitenkin tilanteita, joissa
henkilot tydyhteisdssa ovat niin sanotusti epatasa-arvoisemmassa asemassa kuin toiset ja
nain mahdollisuuksien avaaminen ja toimijuuden turvaaminen ei toteudu kaikille samalla
tavalla. Tall6in ohjaavalla johtamisella taytyy tukea osallisuutta erityisella tavalla.
Tybyhteis6ssa monesti vapaaksi tarkoitettu dialogi ajautuu vain vahvojen henkildiden
vuorovaikutukseksi. Niin sanotusti heikommassa asemassa olevat tyontekijat jattavat
ajatuksensa tuomatta mukaan keskusteluun. Ohjaaja on tall6in tarke&ssa roolissa
tuodakseen ja auttaakseen naita tyontekijoitd tuomaan ajatuksensa kuuluviin ilman

suurempia ponnisteluja. (Vehvildinen, 2020, s. 19)

5.2.3 Tyoyhteisoldahtoinen kehittaminen & uravalmentaminen

Tyobyhteisolahtdinen kehittdminen perustuu tydyhteisdssa ja tydssa havaittuihin haasteisiin
ja tarpeisiin. Yksil6a ja tydyhteis6a kehittdmalla pyritddn saavuttamaan asetetut tavoitteet
ja yrityksen visio. Kehittdmisessa painottuvat yhteisoéllinen tavoitteenasettelu ja jo olemassa
olevan tiedon muodostus. Taman taustaoletuksena on, etta kehittdmisen subjektina on
koko tydyhteisé ja tutkiminen suunnataan tyon ja tydyhteison tutkimiseen. Talla tavalla
kehittdminen sulautuu osaksi paivittaista tyota, jolloin omaa tyota tutkitaan, arvioidaan ja
uudistetaan. Voidaan siis todeta, etta tyoyhteisolahtoinen kehittdminen on viitekehyksena
tyotehtavien, tydmenetelmien ja yksilon kehittamiselle. Tavassa painottuu valittomien ja
usein kertaluontoisten parannusten lisaksi tavoite parantaa organisaatiota ja
toimintaymparistoa myos pitkalla aikavalilla. Ennen kaikkea talla tavalla pyritaan

tydyhteison toimintakyvyn yllapitdmiseen ja vahvistamiseen. Erityisesti tydyhteison hyva
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toimintakyky luo vahvuuden muutostilanteisiin. (Seppanen-Jarvela & Vataja, 2009, ss. 13-
14)

Seppanen-Jarvela & Vataja (2009, s. 15) esittavat kuvassa tydyhteisén prosessimaisen
kehittdmisen idean: tydyhteis6 toimii normaalisti ja sdannollisesti pysahtyy tutkimaan ja
arvioimaan itse omaa ja tydyhteisdn toimintaa. Kehittdmistydn apuna kaytetaan ja
sovelletaan erilaisia kehittdmismenetelmia, joiden avulla annetaan ja saadaan palautetta.
Tavoitteiden ja kohteiden, etenemistavan ja -vauhdin maarittely sekd onnistumisen arviointi

ryhman sisalla ovat yhteison omalla vastuulla.

Eletdan ja I_. Eletddn ja

tehdain tehdaan
- Pysahdytaan Pysahdytaan ::

Tutkitaan Tutkitaan
yhdessa yhdessd

Kuva 2 Toiminnan tutkiminen ja sen kehittdminen (Seppanen-Jarvela & Vataja, 2009, s. 15)

Seppanen-Jarvela ja Vataja (2009, ss. 15-16) teoksessaan TyOyhteiso uusille urille
toteavat, etta tydyhteisolahtdisen kehittdmisen avulla tapahtuneet muutokset nakyvat
yhteison kehittdmiskulttuurissa seka vuorovaikutuksen lisdéntymisena etta
keskustelukulttuurin kehittymisena. Lisaksi yksilon oma kehittdmisosaaminen saattaa
naiden avulla lisdantya. Olennaisin tdaman kehittamistyylin tulos on tydyhteisén
keskustelukulttuurin kehittyminen. Tydntekijat yksildina kokevat aiempaa paremmin
vaikuttamismahdollisuutensa, tasa-arvo tydyhteisdssa vahvistuu ja rohkeus lisaantyy.
Omaan tydhdn vaikuttaminen sitouttaa tyontekijoita kehittdmaan seka tydyhteisda, etta

itseaan.

Tyo6yhteisdn ja sen tydntekijdiden kehittdmisosaaminen on suuressa roolissa
tydyhteisdlahtdisen kehittdmisen onnistumisen kannalta. Kehittdmisprosessin etenemisen
ja kulttuurin kypsymisen myéta niin ryhman kuin yksilon kyvykkyys ja kapasiteetti
vahvistuvat (Seppanen-Jarvela & Vataja, 2009)
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6 Tutkimuksen toteutus

6.1 Tutkimusmenetelma ja lahestymistapa

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tutkimusmenetelma, silla
tarkoituksena oli ymmartaa kokemuksia urakehityksesta taloushallintoasiantuntijoiden
nakokulmasta ja millaiseksi he urakehityksen prosessin kokevat. Laadullinen
tutkimusmenetelma soveltuu hyvin tilanteisiin, joissa ilmiéta ei voida tarkastella pelkastaan
maarallisesti, vaan tarvitaan syvempaa kasitysta asiantuntijoiden kokemuksista,
ajatuksista, valinnoista ja merkityksista, joita he ovat kokeneet omalla tyd urallaan
(Sarajarvi & Tuomi 2018)

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina, koska menetelma on joustava ja riittavan ohjattu.
Teemahaastattelut mahdollistivat sen, etta asiantuntijoille esitettiin samat keskeiset
aihealueet, mutta heilla oli tilaa kertoa omista urakokemuksistaan omin sanoin. Tama
menetelma soveltui erityisen hyvin tutkimuksen tavoitteeseen tuoda esiin urakehitykseen

liittyvia yhtalaisyyksia ja eroja.

Haastateltavat valittiin organisaation eri tehtavissa olevista asiantuntijoista, joilla oli
kokemusta urapolun rakentumisesta. Haastateltavien nakemykset toivat esiin seka
yksildllisia, etta tydyhteisoon liittyvia tekijoita ja heidan kokemuksensa urakehityksesta

olivat keskeisia tutkimuskysymysten kannalta.

Tutkimusprosessissa hyddynnettiin myds tutkijan omaa alan tuntemusta, mika auttoi
ymmartamaan ja tulkitsemaan asiantuntijoiden kokemuksia ja kuvauksia. Tutkimuksen
lahestymistapa oli aineistolahtdinen, jolloin analyysi aineistosta rakentui nousseiden
merkitysten ja toistuvien teemojen varaan. (Hirsjarvi, Remes, & Sajavaara 1997; Sarajarvi
& Tuomi 2018)

6.2 Haastattelut ja aineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto on haastateltavan henkilon kokemuksia ja ajatuksia
kuvaava. Taman takia henkildiden valinnan tulee olla tarkkaan harkittua ja
tarkoituksenmukaista. Tutkimuksen haastateltavat valittin heidan taustansa ja aiheeseen
littyvan kokemuksen perusteella. Lahes kaikilla haastateltavilla on kokemusta

urakehityksesta nykyisessa, etta edellisissad organisaatioissa. Tutkimuksessa
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haastateltavien numeraalinen lukumaara jai pieneksi, mutta heidan kokemuksensa ja
asiantuntijuus ovat sitdkin suuremmat. Tutkimuksen kannalta talla oli suuri merkitys ja
haastatteluilla saatiin kasaan laadukas aineisto. (Sarajarvi & Tuomi 2018, ss. 73-75, ss. 85-
86.)

Tutkimuksen keruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua, joka toteutettiin
yksilohaastatteluina. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma, jossa kysymysten
tarkkaa muotoa ja jarjestysta ei ole maaritelty. Haastattelu on tiedonkeruumenetelmana
joustava ja se antaa tilaa haastattelutilanteessa esittaa tarkentavia kysymyksia puolin ja
toisin, jolla voidaan valttaa esimerkiksi vaarinkasityksia. Teemat ja kysymykset rakennettiin
taman tutkimuksen tarkoituksen, tavoitteen ja tietoperustan pohjalta. Teemat olivat kaikille
haastateltaville samat, mutta sanamuodot ja kysymysten esittamisjarjestys vaihtelivat.
(Hirsjarvi ym. 1997) Teemahaastatteluissa kaytetty kysymysrunko 16ytyy taman

opinnaytetyon liitteena (Liite1).

Haastateltavia informoitiin tutkimuksesta seka haastattelujen nauhoittamisesta etukateen.
Haastateltavia taloushallinnonasiantuntijoita oli nelja kappaletta ja kutakin asiantuntijaa
haastateltiin kerran. Teemahaastattelut etenivat valittujen teemojen sisalla, joita voitiin
tarpeen mukaan tarkentaa lisakysymyksilla puolin ja toisin. Tarkentavien ja lisakysymysten
esittdmisella oli tarked merkitys, jotta olettamuksilta ja vaarin ymmartamiselta valtyttiin.
Aineiston keruun jalkeen haastattelut litteroitiin eli puhtaaksi kirjoitettiin nauhoitteiden

perusteella. (Hirsjarvi ym. 1997; Sarajarvi & Tuomi 2024)

6.3 Aineistoin analyysi ja tulosten kasittely

Keratyn aineiston analyysimenetelmaksi valittiin laadullinen sisallonanalyysi. Taman
analyysin avulla haastatteluaineisto voitiin jakaa selkeiksi teemoiksi ja vastata
tutkimuskysymyksiin. Sisalldnanalyysi soveltuu hyvin tutkimuksiin, joissa tavoitteena on
tulkita ja kuvata henkildiden kokemuksia ja |6ytaa merkityksellisia sisaltoja (Tuomi &
Sarajarvi 2018).

Analyysi toteutettiin vaiheittain. Ensimmaisessa vaiheessa haastattelut litteroitiin
sanatarkasti, mika mahdollisti aineiston kasittelyn ja tarkastelun. Aineistoa kasiteltiin
useaan kertaan kokonaiskuvan muodostamiseksi. Aineistoon syvallinen perehtyminen on
laadullisessa tutkimuksessa erityisen tarkeaa, koska aineisto pitdda hahmottaa keskeiset

teemat seka toistuvat ilmiét (Kankkunen, Vehvildinen & Julkunen 2013).
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Seuraavassa vaiheessa aineistosta nostettiin esiin tutkimuskysymyksiin liittyvat
merkitykselliset ilmaukset. Merkitykselliset iimaukset ryhmiteltiin ja pelkistettiin
samansisaltdisten havaintojen perusteella. Tavoitteena oli muuttaa laajat ja hajanaiset

kokonaisuudet tiivimmiksi, jotka muodostavat analyysin perustan.

Ryhmittelyn ja tiivistamisen jalkeen havainnoista muodostettiin teemoja. Teemojen
muodostaminen toteutettiin aineistolahtdisesti, jolloin analyysi nojasi suoraan
haastateltavien omiin kokemuksiin eika valmiisiin malleihin. Talla tavalla tuettiin laadullisen

analyysin avoimuutta ja aineiston kunnioittamista (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Taman jalkeen teemojen tarkastelu toteutettiin kokonaisuutena ja muodostettiin
tutkimuksesta saadut tulokset. Tulokset esitettiin niin, ettd ne kuvaavat yhteisia kokemuksia
seka nakemyseroja haastateltavien valilla. Tulosten havainnollistamiseksi paremmin
hyoddynnettiin suoria lainauksia haastatteluista, mutta kuitenkin niin, ettd haastateltavien

anonymiteetti sailyi.

Analyysin prosessi toteutettiin mahdollisimman lapinakyvasti, mika tukee laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta. Tutkijan tulkinnallinen rooli oli tiedostettu ja analyysi perustui
aineiston sisaltoon eika tutkijan olettamiin. Tama vahvistaa tutkimuksen riippuvuutta ja

vahvistettavuutta (Kankkunen, Vehvildinen & Julkunen 2013).

6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen keskeisen perustan muodostavat tutkimuksen luotettavuus ja
eettisyys. Tassa tutkimuksessa naita kahta periaatetta tarkasteltiin koko prosessin ajan

aina aineistonkeruusta analyysiin ja pohdintaan saakka.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa se, etta tutkimuksen toteutus ja
analyysiprosessi on kuvattu johdonmukaisesta seka lapinakyvasti. Haastattelut toteutettiin
yhdenmukaista teemahaastattelu runkoa kayttden, mikd mahdollisti tulosten vertailun ja
aineiston yhtenaisyyden. Sisalldnanalyysi toteutettiin aineistolahtodisesti, jolloin teemat
muodostettiin suoraan aineistosta ilman ennakko-olettamuksia. Tama on vahvistava tekija
tutkimuksen uskottavuudelle, silla tulokset ovat haastateltavien omia kokemuksia (Tuomi &
Sarajarvi, 2018)

Luotettavuuden kannalta on myos tarkeaa, etta tutkija tiedostaa tulkinnallisen roolinsa.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on osa analyysia, mutta kuvaamalla prosessi avoimesti
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seka etenemalla systemaattisesti, on silla tukeva vaikutus tutkimuksen riippuvuuteen.
Rajallinen osallistujamaara on laadullisessa tutkimuksessa luontevaa ja se mahdollistaa

syvallisen tarkastelun, mutta saatuja tuloksia ei voida yleistaa.

Eettisyys oli olennainen osa tutkimuksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Tutkimuksessa
noudatettiin laadullisen tutkimuksen eettisia periaatteita. Periaatteissa korostuvat
haastateltavien anonymiteetin suojaaminen, vapaaehtoisuus, kunnioittava kohtelu ja
turvallinen aineiston kasittely. (Kankkunen, Vehvilainen & Julkunen 2013). Haastateltaville
kaytiin lapi ennen haastatteluja tutkimuksen tarkoitus seka osallistumisen vapaaehtoisuus.
Aineisto kasiteltiin anonyymisti niin, ettd haastateltavia ei voida tunnistaa ja haastatteluista

otetut tallenteet kasiteltiin luottamuksellisesti.

Analysoinnissa tulokset pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman rehellisesti ja vaaristamatta
henkildiden kokemuksia ja nakemyksia. Lainauksia kaytettiin havainnollistamaan tuloksia,
mutta niin, ettd ne eivat vaaranna haastateltavien tunnistettavuutta. Nain toimittuna
varmistettiin, etta tutkimus tayttaa seka eettisyyden, etta luotettavuuden vaatimukset ja

edustaa hyvaa tutkimuskaytantoa.

7 Tutkimustulokset ja analyysi

Tassa luvussa siirrytaan esittelemaan tutkimuksen keskeiset tulokset ja analyysi. Tulokset
esitelldan kukin teemahaastattelun mukaisesti omassa luokassaan, joilla vastataan
tutkimuskysymyksiin seka teoreettisen viitekehyksen paateemoihin. Tavoitteena on
tunnistaa, millaiset asiat koetaan merkityksellisend oman urakehityksen kannalta seka milla
tavoin omat valinnat, tyoyhteiso, esihenkilot tai organisaatio ovat vaikuttaneet siihen tahan

mennessa.

Tulokset esitellaan teemahaastattelun mukaisesti teemoittain, jossa niitd havainnollistetaan
suorin lainauksin haastateltavien kokemuksina seka tutkijan tulkintana suhteessa
teoreettisiin kasitteisiin. Teemoissa tuodaan esiin haastateltavien yksildllisia eroja ja
erilaisia tulkintoja seka yhteisia kokemuksia ja ndkemyksia, jotka syventavat

kokonaiskuvaa.



17 (28)

Teemojen kautta muodostuu kokonaiskuva, miten urakehitys nayttaytyy asiantuntijoiden
nakokulmasta seka millaisia johtamisen kaytantoja ja rakenteita tyonantaja voi huomioida

asiantuntijoiden urakehityksen tukemisessa.

7.1 Henkilokohtainen urapolku ja kaannekohdat

Tutkimuksessa haastateltavien urapolut osoittavat, etta taloushallintoalalla uralla
eteneminen tapahtuu usein vaiheittain. Etenemiseen ovat vaikuttaneet osin myds sattumat,
mutta yhdistavana tekijana voidaan pitaa vahvaa halua kehittya ja ottaa lisda vastuuta.
Vaikka haastateltavien yksittaiset urapolut erosivat toisistaan, oli kaikille yhteista ajatus
jatkuvasta ammatillisesta kehittymisesta ja kasvusta omassa tyéssaan. Enemmistd kuvasi,
ettei urapolkua ole tietoisesti suunniteltu vaan mahdollisuuksia edeta on avautunut ja niihin

on pitanyt aktiivisesti ja rohkeasti itse tarttua.

Haastateltava 1 kuvasi urapolulla etenemistaan seuraavasti: "Aloitin kirjanpitajana ja tiesin
aina, ettd tdma on vain valivaihe. Kun esihenkildni vaihtui useaan kertaan ja asiat eivat
toimineet, ajattelin ettd haluan tehda tdman paremmin. Nostin kateni pystyyn ja sanoin, etta
haluan kehittyd”. Lainauksella voidaan hyvin kuvastaa monen haastateltavan asennetta:
omalla uralla eteneminen ja tydssa kehittyminen syntyi oman rohkeuden ja aktiivisuuden

seurauksena.

Enemmistd haastateltavista piti uransa merkittdvimpana kaannekohtana hetked, jossa on
paattanyt hakea uutta roolia tai vaihtaa tydpaikkaa parempien kehittymismahdollisuuksien
perassa. Naita hetkia edelsi usein isompi muutos elamantilanteessa tai haasteet
tydyhteisOssa, jotka toimivat motivaattorina vaihtaa tyotehtavaa. Kehittymisen ja
ty6tehtavien vaihdolla haastateltavilla yhteista oli tarve 16ytaa tyon merkityksellisyytta seka
tunne, ettd omaan urakehitykseen pystyy itse vaikuttamaan. Haastateltavat kuvailivat, etta
kaannekohdat syntyivat usein epatyytyvaisyydesta nykyiseen tilanteeseen, mutta he

kuvasivat sita rakentavasti ajattelulla tehda asiat itse paremmin.

Vaikka haastateltavien suunnitelmallisuus urapoluista vaihteli, oli kaikilla yhteinen nakemys
siita, etta kehittyminen tapahtuu tyon kautta oppimalla. Koulutustaustaa pidettiin tarkedna
osana, mutta toissijaisena verrattuna kaytannossa opittuihin kokemuksiin ja vastuun
saamiseen uusissa tydtehtavissa. Havainto vahvistaa nakemysta siita, ettd urakehitys on
seka muodollisen, ettd kokemuksellisen oppimisen yhdistamista, jossa yksilon oma

aktiivisuus ratkaisee uralla etenemisen tahtia.
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7.2 Tyoyhteison ja esihenkilon vaikutus

Kaikissa haastatteluissa oli yhteista, etta esihenkillla ja tydyhteisella on merkittava
vaikutus urakehityksessa. Henkilokohtainen uravaihe vaikutti kokemuksiin millaista

johtamista tyontekijat ovat organisaatioissa kohdanneet.

Esihenkilon luottamus, tuki ja omaan tyéhon vaikuttamisen mahdollisuus nahtiin
ratkaisevana tekijand motivaatioon ja tydssa kehittymiseen. Edella mainitut puutteet
johtamisessa ja raskas ty6ilmapiiri taas kuvattiin omaa kehittymista hidastavina tekijoina ja

silla oli selkea vaikutus, jossa tyontekija haluaa etsia uusia mahdollisuuksia.

Yksi haastateltavista kuvasi tilannettaan seuraavasti:

"Esihenkild ei pystynyt tukemaan eika motivoimaan, koska hankin oli selviytymistilassa. Se
turhautti, mutta toisaalta heratti ajatuksia tehda itse asioita paremmin. Kun sain
mahdollisuuden keskustella ylemman esihenkilén kanssa, se motivoi ja vahvisti uskoa

omiin ideoihin”

Lainaus haastattelusta kuvaa hyvin, ettd myds negatiiviset kokemukset voivat toimia
kehittymisen laukaisijana. Erilaiset kokemukset johtamisesta ovat auttaneet haastateltavia

oppimaan miten erilaiset johtamistavat voivat tukea heidan kasvuaan ja millainen ei.

Yleisesti haastateltavat maarittelivat henkildon hyvaksi esihenkildksi, jos han antaa vastuuta,
luottaa ja on helposti lahestyttava. Heikkoutena nahtiin kiireen keskella katoava

vuorovaikutus ja esihenkilon liian valvova ja kontrolloiva ote tyotehtaviin.

Kaksi haastateltavista nosti kokemuksia, joissa heilla oli kokemuksia erityisen
kannustavista esihenkiloista, jotka olivat ndhneet tydntekijassa potentiaalia enemman kuin
han itse. Taman vaikutus itseluottamukseen ja motivaatioon nakyi erityisen positiivisesti.

Yksi haastateltavista kuvasi kokemustaan seuraavasti:

“Esihenkildni ajatteli, ettd minusta on enemman kuin itse kuvittelin. Han antoi paljon
vapauksia ja luotti asioiden hoitamiseen. Se sai minut ottamaan enemman vastuuta ja

puskemaan kovemmin”

Edella avattu kokemus vastaa valmentavan johtamisen periaatteita, joissa keskeisena on
tyontekijan potentiaalin tunnistaminen ja motivaation vahvistaminen (Vehvildinen 2020).

Haastatteluissa tallainen johtamistyyli koettiin urakehitysta tukevaksi.
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Tybyhteisdn merkitysta kuvattiin seka tukena, ettd esteena omalle kehittymiselle.
Enemmista haastateltavista kuvasi tyOyhteison ilmapiirin vaikutusta suoraan omaan
jaksamiseen ja haluun edetd. Raskas ty6ilmapiiri vei paljon omaa energiaa, joka naKkyi
kaikissa ryhman jasenissa. TyOyhteisot, joissa koettiin avoimuutta ja yhdessa kehittymisen

halua vahvistivat myds yksilon motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon.

"Tydyhteisd ei motivoinut eika tukenut, halusin saada sen toimimaan paremmin. Koin sen

raskaana, mutta toimi myos motivaattorina jatkaa omaa kehittymista”

Lainaus kuvastaa hyvin, miten tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijan proaktiivisuus sitoutuvat
yhteen: negatiivisetkin kokemukset voivat muuttua motivaattoreiksi kehittymiselle.
Haastattelujen perusteella voidaan todeta, etta tyontekijat, jotka olivat aktiivisia ja
ratkaisukeskeisia pystyivat kdantamaan tyoyhteisdssa koetut haasteet osaksi omaa kasvua

ja kehittymista.

7.3 Omat valinnat ja motivaattorit

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettad henkilokohtaiset tavoitteet, omat valinnat ja
sisdinen motivaatio vaikuttavat siihen, miten oma ura taloushallinnon alalla etenee. Kaikki
haastateltavat kokivat, ettéd kehittymien omalla uralla on ennen kaikkea ollut heidan oman
aktiivisuutensa tulosta. Organisaatio on tarjonnut erilaisia mahdollisuuksia urapolkujen
muodossa, mutta haastateltavat kuvasivat tarttuneensa niihin vasta silloin kun ovat

kokeneet halua edeta, kehittya tai muuttaa omaa tydénkuvaansa.

Useampi haastateltava kuvasi, ettd oma sisdinen motivaatio kumpuaa oman osaamisen
kehittamisesta ja halusta oppia seka ottaa vastuuta. Taman haastateltavat ovat kokeneet
erityisesti silloin kun sen hetkinen tydnkuva ei ole tarjonnut riittavasti haasteita ja
mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen. Talldin he ovat aktiivisesti hakeutuneet uusiin

ty6tehtaviin, vastuullisempiin tydnkuviin tai lisdkoulutuksiin.
Yksi haastateltavista kuvasi tata seuraavasti:
"Halusin koko ajan kehittya ja oppia lisaa, vaikka kukaan ei siihen varsinaisesti ohjannut.

Ymmarsin jossain vaiheessa, etta jos haluan eteenpain, minun taytyy itse hakea aktiivisesti

koulutuksia ja vastuuta — muuten urakehittymiseni ei etene.”
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Lainaus haastattelusta osoittaa miten oppimisen halu ja omat tavoitteet ohjaavat valintoja
omalla uralla. Monella haastateltavalla oman kehittymisen tarve oli my6s sitoutunut tyon
merkityksellisyyteen: kun oma tyonkuva vastasi omiin odotuksiin ja osaamiseen kasvoi
motivaatio luonnostaan. Vastaavasti jos tyo ei vastannut naihin odotuksiin oli

haastateltaville yhteista, ettd he alkoivat etsia uusia suuntia uralleen.

Haastatteluissa nousi myds esiin, ettd haastateltavat kokivat tarvetta vaikuttaa sekd omaan
tydhonsa, etta organisaation toimintaan. Useampi haastateltava kuvasi, etta
organisaatioissa voisi asioita tehda paremmin, sujuvoittaa prosesseja tai luoda parempia
kaytanteita joka osaltaan vaikutti omaan haluun edeta uralla tehtaviin, joissa naihin asioihin
pystyy vaikuttamaan. Tallainen halu yhdisti erityisesti niita, jotka toimivat esihenkild

tehtavissa. Eras haastateltavista kuvasi asiaa seuraavasti:

"Halusin, etta tydyhteiso toimii paremmin. Se ajoi minua eteenpain”

Motivaatioon vaikuttavissa tekijoissa haastateltavat korostivat myds tyon ja oman eldaman
tasapainoa. Osa haastateltavista oli tehnyt tietoisia valintoja urallaan tyon kuormittavuuden,
perhetilanteen ja oman ajankaytdn vuoksi. Tehdyt paatokset eivat aina tarkoittaneet
etenemista hierarkiassa ylospain, vaan siirtymista kevyempiin tai toisenlaisiin tytehtaviin.

Yksi haastateltavista kuvasi tata seuraavasti:

"Jossain vaiheessa huomasin, etta tarvitsen enemman joustoa tydssa. Vaihdoin roolia,
vaikka se ei ollut uralla yléspain — mutta se paatds toi balanssia ja sen kautta sain

motivaation takaisin”

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd motivaatiotekijat ovat moninaisia. Osa
tekijdista suuntautuu tydn merkityksellisyyteen ja vaikuttamiseen, osa ammatilliseen
kehittymiseen ja vastuuseen ja osa tyén ja oman eldman tasapainoon. Yhteista
haastateltaville oli kuitenkin se, etta uralla eteneminen tapahtuu silloin, kun he itse tekevat

aktiivisia valintoja omien tavoitteiden ja arvojen mukaan.

7.4 Kehittymista tukeneet olosuhteet

Tyonantajan luomat rakenteet ja tyon kautta syntyneet luontevat tilaisuudet oppia ja ottaa
vastuuta nousivat haastatteluista selkeasti urakehitysta tukeviksi asioiksi. Haastatteluissa

selkeé yhteys oli, etta kaikki kuvasivat kehittymisen tapahtuvan parhaiten tyon kautta
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oppimalla, mutta tydnantajan antama tuki ja mahdollisuudet olivat merkittavassa roolissa

kehityksen nopeuttamisessa tai hidastamisessa.

Useampi haastateltava kertoi tydnantajan tukeneen, kun he olivat siirtyneet uuteen
tehtavaan. Naissa tilanteissa avautui uusia koulutusmahdollisuuksia, perehdytysta ja muita
oppimista tukevia resursseja. Koulutusten osalta tuki koettiin osaamista vahvistavana,
mutta tdrkeampana asiana nostettiin koulutuksen liittyminen konkreettisesti uuteen

tyétehtavaan. Erds haastateltavista kuvasi tukea nain:

"Kun menin uuteen rooliin, sain heti koulutusta ja sparrausta. Se antoi varmuutta siihen,

etta pystyn hoitamaan uutta tyotehtavaa”

Itse tydssa oppiminen korostui kuitenkin kaikista selvimmin. Haastateltavat kuvasivat
tilanteita, joissa he paasivat osallistumaan erilaisiin projekteihin tai kehittdmaan prosesseja
— ja nama kokemukset kuvattiin vahvimpana oman kehittymisen ja kasvun kannalta.
Vastuun lisdaminen projektien kautta koettiin myds osoituksena organisaatiolta, etta heidan
osaamiseensa luotetaan. Naiden kautta mahdollisuus vaikuttaa oman ja organisaation tyon

sisaltdoon lisasi sitoutumista ja vahvisti jokaisen omaa ammatillista identiteettia.

Haastateltavat nostivat ajatuksia esiin myds tyotehtavien vaihdon merkityksesta. Erilaiset
tyotehtavat edistivat paitsi oppimista, mutta antoivat myoés kokemuksia siita, millaisissa
tehtavissa he kokivat olevansa parhaimmillaan. Osa koki tdman olevan yksi tarkeimmista
avaimista oman urasuunnan I6ytamisessa. Tehtdvien laajentuminen tai vaihto nahtiin
rutiinien katkaisemisena, osaamisen laajentamisena ja tyon merkityksellisyyden

I6ytamisena.

Useampi haastateltava pohti myos tyéhyvinvoinnin vaikutusta omaan urasuunnitelmaan.
Tyobhyvinvoinnilla koettiin olevan suora vaikutus siihen, millaisia valintoja he olivat valmiina
tekemaan. Tydkuorman kasvaessa koettiin tarvetta tydn ja oman ajan tasapainolle, jolloin
urapaatdksia tehtiin enemman hyvinvoinnin kuin etenemisen ehdoilla. Eras haastateltava

kuvasi tata seuraavasti:

"Jossain vaiheessa tyon maara alkoi nakya omassa jaksamisessa. Tajusin, etta en voi

edetd tai ottaa lisda vastuuta ennen kuin saan perusasiat kuntoon”

Haastattelujen perusteella organisaation tarjoamat rakenteet — perehdytys, koulutus,

projektit, tyétehtavien vaihto ja esihenkildiden antama tuki — vaikuttivat merkittavasti
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kokemukseen, millaisia mahdollisuuksia tyontekija koki itsellaan olevan. Haastateltavat

korostivat myos tuen oikea-aikaisuutta, jotta silld on vaikutusta kehittymiseen.

Organisaation kehittymista tukevia rakenteita haastateltavat pitivat tarkeind, mutta kokivat
sen vain yhtena osana kokonaisuutta. Keskeisena asian pidettiin tasapainon I6ytamista

tydn vaatimusten, organisaation tuen ja oman elamantilanteen valilla.

7.5 Tulevaisuuden nakymat

Haastateltavien uratoiveet ja tulevaisuuden nakymat olivat monipuolisia, mutta niissa
korostui selkeasti yhteinen teema: halu kehittya ja tehda ty6ta, jolla on merkitysta. Yleisesti
koettiin, etta heidan kaltaisilleen asiantuntijoille organisaatio tarjoaa erilaisia
mahdollisuuksia edeta ja laajentaa rooliaan, kunhan oikeanlainen tuki ja oma motivaatio
ovat tasapainossa. Tulevaisuutta katsottiin realistisesti — ei itsestaan selvana, mutta

mahdollisuutena, johon voi itse vaikuttaa.

Useampi haastateltava kertoi, ettd he nakevat omassa organisaatiossaan tilaa edeta ja
kasvaa esihenkildvastuuseen, syvempaan asiantuntijatehtavaan tai erilaisiin
kehittdmisrooleihin. Tata ei kuitenkaan nahty lineaarisena polkuna, vaan vaihtoehtoja
etenemiselle oli useita. Useampi korosti, etta tarkeinta tydssa on mielekkyys ja se, etta

paasee hyddyntdmaan omia vahvuuksiaan.

Eras haastateltava kuvasi tulevaisuuden nédkymiaan seuraavasti:

"Naen kylla mahdollisuuksia, mutta en ole lukinnut mitdan. Haluan tehda ty6ta, jossa voin

itse vaikuttaa tydhon ja kehittya seka missa koen olevani hyddyllinen”

Haastatteluissa tuotiin myods esiin toivetta siita, ettd organisaatio pystyisi paremmin
tunnistamaan yksildiden potentiaalia ja tarjoaisi sita kautta viela selkeampia polkuja
kehittymiselle. Useamman mielesta tyonantajalla olisi edellytyksia tukea urapolkuja
nykyista systemaattisemmin, esimerkiksi tarjoamalla ohjausta, keskusteluja tai
kehittymiseen liittyvia suunnitelmia. He eivat kuitenkaan odota, etta tyonantaja hoitaisi ura
kehittymisen heidan puolestaan vaan, etta se tunnistaisi viela paremmin tekijoiden

vahvuudet ja auttaisi viemaan heita oikeaan tehtavaan.



23 (28)

Esihenkilon ja organisaation tuen toive tuli myos esiin siind, miten haastateltavat kuvasivat
omaa kehittymistaan tulevaisuudessa. Tarkeana pidettiin, etta l1ahin esihenkilo olisi aidosti
kiinnostunut tekijan osaamisesta ja olisi valmis keskustelemaan urapolun eri vaiheissa.
Lisaksi toivottiin myos enemman keskusteluja siita, millaisia tehtavia organisaatio tarjoaa

tulevaisuudessa ja miten juuri he voisivat kasvaa niihin.

Kiire, tydn kuorma ja epaselvat rakenteet koettiin tulevaisuuden nakymia heikentavina
asioina. Tyon kuormittavuus koettiin kaikilla haastateltavilla rasitteena, jolloin heilla ei ole
aikaa tai energiaa pohtia omaa kehittymista. Osa haastateltavista kertoi, ettd helpommilla

tydjaksoilla omaa tulevaisuutta ja kehittymista pystyi pohtimaan tarkemmin.

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino vaikutti myds merkittavasti toiveisiin oman uran suhteen.
Useat haastateltavat kuvasivat, ettd heidan tavoitteensa eivat valttamatta olleet uralla
yléspain, vaan ennemmin tasapainon parantamiseen tai sen sailyttamiseen. Elamantilanne

vaikutti toiveisiin ja ne olivat siis realistisia.

Haastateltavat pohtivat myos oppilaitosyhteistyon kehittamista ja toivat esiin ajatuksia sen
kehittamiseen. Henkildston osaamisen yllapidossa ja kehittdmisessa voisi nykyista
paremmin hyodyntaa erilaisia koulutuksia, opiskelijoita, opettajia ja yhteisia projekteja.
Tama nahtiin yhtena keinona tuoda lisaa tuoretta osaamista tyoyhteisdon ja parantaa

henkiléston uuden oppimista.

7.6 Yhteenveto teemoista

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd taloushallintoalalla urakehitys nayttaytyy
kokonaisuutena, jossa tyontekijan omat valinnat, tydyhteison ilmapiiri, esihenkildn tuki ja
organisaation rakentamat rakenteet ja mahdollisuudet kietoutuvat tiiviisti yhteen. Urapolut
eivat ole aina suoraviivaisia, vaan rakentuvat henkilokohtaisten tavoitteiden,
elamantilanteen ja organisaatiossa avautuneiden tilaisuuksien mukaan. Kaikille
haastateltaville oli yhteista halua kehittya ja I6ytaa tyon merkityksellisyys, vaikka keinoja ja

motivaatiotekijoita oli erilaisia.

Henkilokohtaiset kaannekohdat uralla liittyivat usein hetkeen, jolloin tyontekija tunnisti
kaipaavansa haasteita ja tukea, kun tyonkuva ei enda vastannut omia tavoitteita ja tarpeita.
Naissa hetkissa haastateltavat hakeutuivat aktiivisesti koulutuksiin, uusiin tehtaviin tai
rooleihin. Nama muutokset mahdollistivat osaamisen laajentamisen seka tyon

mielekkyyden sailyttamisen.
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Kaikissa haastatteluissa nousi esiin esihenkildn merkitys. Luottamusta, ohjausta ja
keskustelua tarjoava esihenkild koettiin tarkedksi oman kehityksen mahdollistajaksi.
Toisaalta myo6s esihenkildn tuen puute ja kuormittunut tydyhteisd saattoi johtaa siihen, etta
tyontekija alkoi pohtia uraansa uudelleen ja parempien kehitysmahdollisuuksien etsimista
muualta. TyOyhteison ilmapiirin vaikutus koettiin suoraan motivaatioon ja kokemukseen

tyon merkityksellisyydesta ja arvostuksesta.

Motivaatio ja omat valinnat nayttaytyi tutkimuksessa keskeisena merkityksena. Oma
kehitys ja uraa ohjaavat valinnat koettiin tapahtuvan silloin, kun oma toiminta, tavoitteet
seka elamantilanne olivat tasapainossa. Motivaattorit vaihtelivat ammatillisesta kasvusta
oman elaman tasapainon sailyttamiseen, mutta yhteista naissa oli oma aktiivinen ote

uravalintoihin.

Organisaation tarjoama tuki — perehdytys, koulutus, projektit ja tydtehtavien
vaihtomahdollisuudet — koettiin erityisen hyddyllisiksi silloin, kun ne olivat oikea-aikaisia ja
sidoksissa omassa ty0ssa ilmenneisiin tarpeisiin. Eduksi kehittymiselle oli, jos esihenkild
pystyi tunnistamaan tydntekijan vahvuuksia ja tarjoamaan sopivia tyotehtavia kehittymisen

tueksi.

Tulevaisuuden nakymissa korostui halu rakentaa omaa uraa omien vahvuuksien ja arvojen
kautta. Haastateltavat ndkivat organisaatiossa mahdollisuuksia erilaisiin tyétehtaviin, mutta
toivoivat samalla selkedampaa tukea ja ohjausta omaan urasuunnitteluun. Lisdksi koettiin,
ettd eteneminen hierarkiassa yléspain ei ollut aina ohjaava tekija vaan tydn mielekkyys ja

tasapaino ohjasivat suunnittelua enemman.

Yhteenvetona voidaan todeta, etté kehittyminen omalla uralla rakentuu monesta
osatekijasta ja edellyttda seka tydntekijan aktiivisuutta, ettd organisaation tukea. Tulokset
korostavat sitd, ettd kehittymisen edellytykset syntyvat silloin, kun tydntekija kokee
merkityksellisyytta tehtavassaan, saa riittavasti tukea ja pystyy vaikuttamaan omaan

ammatilliseen kasvuunsa ja rooliinsa.

8 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, miten taloushallinnon asiantuntijat kokevat
urakehityksen omalla urallaan ja tydssaan, mitka tekijat tukevat tai estavat kehittymista ja

millaisia odotuksia heilla on tulevaisuuden urapolulle.
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Teemahaastattelujen perusteella voidaan tehda kolme keskeista johtopaatosta.

1. Urakehitys on yksilolahtoista, mutta organisaation antama tuki on ratkaiseva

mahdollistaja

Haastateltavia yhdisty ajatus, ettd eteneminen omalla uralla vaatii omaa aktiivisuutta,
valintoja ja vastuunottamista. Silti yksilon oma aktiivisuus ei yksinaan riita. Kehittyminen
tapahtui silloin kun organisaation tarjoamat rakenteet — perehdytys, koulutus, projektit ja
esihenkildn tuki — olivat 1asna oikeaan aikaan. Jos organisaatio ei tarjonnut tukea,

kehittyminen pysahtyi joko kokonaan tai hidastui, vaikka motivaatio oli olemassa.

2. Esihenkil6 on ratkaisevassa roolissa urakehityksen onnistumisen kannalta

Haastatteluissa korostui, etta esihenkilon tapa johtaa, antaa palautetta ja vastuun
antaminen oli suoraan yhteydessa siihen, miten yksilét kokivat etenemismahdollisuutensa.
Luottamusta ja ohjausta tarjoava esihenkild vahvisti yksilon motivaatiota, kun taas etainen
esihenkilo heikensi sita. Esihenkilotydlla oli myds suora vaikutus tydyhteisdn ilmapiiriin,

joka joko antoi tukea kehittymiseen tai synnytti yksildlle halun etsia eri mahdollisuuksia.

3. Tyon merkityksellisyys, tasapaino ja jaksaminen ohjaavat uravalintoja

Haastateltavat eivat nahneet omalla uralla kehittymista ja etenemista ainoastaan
hierarkkisena nousuna. Tulevaisuuden tavoitteet omalla uralla liittyivat enemman tyon
merkityksellisyyteen, itselle sopivaan tydtehtavaan ja tydn ja oman eldman tasapainoon.
Eteneminen koettiin mahdollisena, mutta ei valttdmattdmana: tarkedmpana pidettiin 16ytaa

tehtava, jossa oma osaaminen ja arvot kohtaavat.

Tulokset osoittavat, etta yksilon urakehitys syntyy omasta aktiivisuudesta ja organisaation
tukirakenteiden vuoropuhelusta. Kun ndma kaksi elementtid on tasapainossa, urakehitys
tapahtuu luontevasti ja tydntekija sitoutuu organisaatioon. Taman vuoksi organisaatioiden
kannattaa 16ytaa ja kehittda entista systemaattisempia tapoja tunnistaa potentiaalia, tarjota

aktiivisesti ohjausta ja mahdollistaa urapolkuja moneen suuntaan.

9 Pohdinta

Tassa luvussa pohditaan ja tarkastellaan tutkimuksen tuloksia laajemmassa

kokonaisuudessa ja suhteessa aiempaan tietoon urakehityksesta, esihenkildsta ja



26 (28)

tyoyhteisen vaikutuksista uralla kehittymiseen. Luvun tavoitteena on tulkita tuloksia,
arvioida tutkimuksen rajoja ja luotettavuutta seka tunnistaa mahdollisia aiheita

jatkotutkimuksiin.

9.1 Tulosten tulkinta ja yhteys aikaisempiin tutkimuksiin

Tutkimuksessa saadut tulokset vahvistavat kasitysta siita, etta nykyinen urakehitys ei enaa
perustu lineaariseen nousuun, vaan monisaikeisiin valintoihin, joihin vaikuttavat

henkildkohtaiset tavoitteet, tydyhteison tuki ja organisaation tarjpamat rakenteet

Aikaisemmassa kirjallisuudessa korostuu vahvasti yksilén oma aktiivisuus ja ty6ssa
oppiminen, mika nakyi myos selvasti tassa tutkimuksen aineistossa. Haastateltavat
kuvasivat kehitystaan prosessina, johon vaikuttivat seka oma aktiivisuus ja paatokset, etta

organisaation tarjoamat mahdollisuudet — ei kumpikaan yksin.

Esihenkilon rooli nayttaytyi tuloksissa erityisen vahvana, mika on linjassa sen kanssa, etta
Iahijohtamisella on merkittdva vaikutus osaamisen kehittymiseen, tydn merkityksellisyyteen
ja tyoyhteison ilmapiiriin. Tama tutkimus osoitti, etta esihenkilon lasnaololla, kyvylla antaa

palautetta ja ohjausta vaikutti suoraan yksilén tyduran suuntaan.

9.2 Tyodn rajaus

Tutkimuksen aineisto koostui neljasta teemahaastattelusta, joka tarjoaa syvallista, mutta
rajattua nakokulmaa taloushallintoalan urakehitykseen. Tulokset eivat ole maarallisesti
yleistettavissa, mutta ne tarjoavat arvokkaan laadullisen kuvan taloushallintoalan
keskeisista ilmidista ja asiantuntijoiden kokemuksista. Haastattelut toteutettiin yhden
organisaation sisalla, mika vaikuttaa siihen, miten laajasti tuloksia voidaan soveltaa muissa

ymparistoissa.

9.3 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuutta vahvistaa se, ettad haastattelut perustuivat yhtenaiseen teemarakenteeseen
ja analyysi toteutettiin systemaattisesti. Tutkimuksessa nostettiin esiin seka yhtalaisyyksia,
ettd eroavaisuuksia, eika tuloksia yksinkertaistettu likaa. Mahdollisena heikkoutena on
haastattelijan tulkinnan rooli seka rajallinen haastateltavien osallistujamaara, mika voi

vaikuttaa nakokulmien monipuolisuuteen.
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9.4 Jatkotutkimusaiheet

Tama tutkimus avaa mahdollisuuksia useille jatkotutkimuksille. Erityisen kiinnostavia

olisivat esimerkiksi:

¢ miten urakehitysta voitaisiin tukea systemaattisemmin taloushallintoalan
organisaatiossa?
¢ millainen vaikutus valmentavalla esihenkilétydlla on osaajien sitoutumiseen?

¢ miten asiantuntijoiden ura-ankkurit ja motivaatiotekijat eroavat eri uravaiheissa?
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Liite 1. Haastattelu runko

1. Henkilékohtainen urapolku ja merkittavat kdannekohdat

a.
b.

C.

Miten urapolkusi on tdhan asti edennyt?
Mitka hetket tai paatokset ovat olleet ratkaisevia urakehityksesi kannalta?
Mita pidat tdhan asti urasi tarkeimpana saavutuksena tai kehityshetkena — ja

miksi juuri sita?

2. TyOyhteison ja esihenkilon vaikutus

Millainen rooli esihenkildllasi tai kollegoilla on ollut urasi edistymisessa?

Onko joku kannustanut tai ohjannut sinua urakehityksessasi erityisella tavalla?
Miten?

Miten olet kokenut tydyhteison vaikutuksen kehittymiseesi — tukiko vai estiko se

kehitystasi?

3. Omat valinnat, motivaattorit ja tavoitteet

a.
b.

C.

Mika on motivoinut sinua eniten kehittymaan tyéssasi tai urallasi?
Onko sinulla ollut selkeita uratavoitteita — jos on, miten ne ovat vaikuttaneet
valintoihisi?

Miten olet itse aktiivisesti vaikuttanut urakehitykseesi?

4. Kehittymista tukeneet olosuhteet ja rakenteet

a.
b.

Minkalaista koulutusta tai tukea olet saanut tyénantajalta urakehitystasi varten?
Miten tyotehtavien vaihto, projektit tai vastuun lisaaminen ovat vaikuttaneet
kehittymiseesi?

Onko tyéhyvinvointi tai tydn ja vapaa-ajan tasapaino vaikuttanut

urasuunnitelmiisi?

5. Tulevaisuuden ndkymat ja toiveet

a o o

Millaisia mahdollisuuksia ndet omalle urallesi tdssa organisaatiossa?

Mita pidat nyt tarkeimpana urakehityksesi tukemisessa?

Millaisia toiveita tai odotuksia sinulla on tulevaisuuden kehittymisesi suhteen?
Voisiko tydnantajien ja oppilaitosten yhteistydta olla enemman? Milla tavalla

toivoisit sen kehittyvan?
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Liite 2. Aineistonhallintasuunnitelma

Opinnaytetydn tutkimusaineistona kaytetaan teemahaastattelua. Haastattelut nauhoitetaan
ja litteroidaan aineiston analyysia varten. Haastateltavat koostuvat taloushallintoalan eri
asiantuntijoista, joilla oletetaan olevan kokemusta urakehityksesta nykyisessa ja edellisissa
organisaatioissa. Aineisto on kasitelty tekstitiedostoksi ja analyysi toteutetaan taman

pohjalta.

Aineisto tallennetaan ja sita kasitelladn opinnaytetydn tekijan organisaation hallinnoimalla
tietokoneella suojatulla henkilokohtaisella asemalla. Aineistosta on tehty varmuuskopioita.

Analysoitavat tiedostot on tallennettu suojattuun kansioon.

Tassa opinnaytetydssa ei kerata henkildtietoja. Haastateltavien henkildllisyys pidetdan
salassa, eika sita julkaista aineistossa. Haastateltavat ovat numeroitu Henkilé 1, Henkil® 2

jne.
Opinnaytetydhon kaytettava aineisto ja tulokset omistetaan opinnaytetyon tekijan toimesta.
Tutkimusaineistoa ei anneta jatkokayttdon. Opinnaytetyon tekija sailyttaa aineiston

tietoturvallisesti vuoden opinnaytetydn hyvaksymispaivasta. Taman jalkeen aineisto

havitetaan asianmukaisesti.
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