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Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittda, millaista osaamista palkan-
laskennan tehtdvissa tulevaisuudessa tarvitaan. Tavoitteen saavutta-
miseksi tydssa selvitettiin, millaiset muutokset koskettavat palkanlasken-
tatyota tulevaisuudessa ja miten néma muutokset vaikuttavat palkanlaski-
jan osaamistarpeisiin. Lisaksi tyo tutki, minkdlainen osaaminen toimeksi-
antajayrityksen palkanlaskijoilla on, onko heidan osaamistaan tarpeellista
kehittda ja kuinka se tulisi toteuttaa. Opinnaytetyon toimeksiantaja oli te-
ollisuuden alalla toimiva Yritys X.

Opinnaytetyon tietoperusta kasitteli palkanlaskentaa ja osaamista. Teoria-
osuudessa kaytiin lapi palkanlaskentaa ohjaavat normit, palkanlaskennan
prosessi, palkanlaskentaa koskettavat muutokset sekd osaamista kasitte-
levid osa-alueita. Tyon tutkimusote oli kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tut-
kimuksen yhdistelma. Aineisto kerattiin palkanlaskijoille suunnatulla kyse-
lylla, lisaksi tydhon haastateltiin kolmea toimeksiantajayrityksen alan asi-
antuntijaa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd palkanlaskenta muut-
tuu automaation ja muiden muutosten kuten kansainvalistymisen seu-
rauksena. Rutiinityot vahenevat ja tydtehtdvat painottuvat konsultointi-
tyyppiseen neuvontaan ja ongelmien selvittdmiseen. Nama muutokset
edellyttavat edelleen vahvaa substanssiosaamista, mutta erityisesti lakien
ja tydehtosopimusten tuntemus, vuorovaikutustaidot ja tietotekninen
osaaminen korostuvat tulevaisuudessa. Palkanlaskijoiden osaaminen on
tulevaisuuden vaatimuksiin ndhden hyvalla mallilla, mutta tiettyjen osa-
alueiden kuten tietoteknisen erikoisosaamisen kehittamista yrityksessa
kannattaa pohtia. Mikali osaamista paatetdan kehittda, kannattaa se to-
teuttaa joustavasti oman tyon ohessa.
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The aim of this thesis was to find out what kind of competencies will be
needed at the payroll functions in the future. To achieve this goal, the the-
sis examined what kind of changes will affect payroll administration and
how these changes affect the payroll administrator’s competence require-
ments. In addition, this thesis investigated what the payroll administrators
current state of knowledge is and whether there is a need to develop some
competence areas and how it should be implemented. The commissioner
of this thesis was Industry Company X.

The theoretical background concerned payroll and competence. The theo-
retical part examined payroll standards, the payroll process, changes that
will affect the payroll and various areas of competence. This study was im-
plemented as a combination of qualitative and quantitative research. The
data was collected by survey which was directed to the payroll administra-
tors. In addition, three experts in Company X were interviewed.

According to the results of this study, payroll functions will change as an
effect of automation and by other changes such as internationalization.
Routine work is reducing, and work tasks will be focused on consulting-
type counseling and problem solving. These changes still require strong
core competence, but knowledge of laws and collective agreements, inter-
personal skills, and IT skills will become more prominent in the future. Cur-
rent competence of Company X’s payroll administrators is on a good level
for future requirements, but the company should consider the develop-
ment of specific areas such as IT expertise. If Company X decides to de-
velop some competence areas, it is advisable to do alongside one’s own
work.
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1

JOHDANTO

Ty6elama on murroksessa ja ymparisto, jossa elamme, muuttuu jatkuvasti.
Tama vaatii ammattilaisilta tydssaan niin monipuolista osaamista kuin ko-
konaisuuksien hallintaa. Osaamisessa tulee yhdistyd sekd teoreettinen
tieto ettd kaytannon tuoma kokemus. Enaa ei riitd, etta hallitsee vain tyo-
tehtdvakohtaiset taidot, vaan osaamiseen kohdistuu entistd enemman
vaatimuksia. Nykypdivdan osaamisvaatimuksia kuten vuorovaikutustaitoja
ja joustavuutta korostetaan yha enemman tyotehtdvien menestyksek-
kdassa hoitamisessa. (Hatonen, 2003, s. 7)

Palkanlaskijan tyonkuva on muuttunut viime vuosina merkittavasti. Kun
1970-luvulla palkat laskettiin vield kasin, saatiin 1980-luvulla avuksi tieto-
koneet. Seuraava suuri kehitysaskel on automatisoinnissa. (Silta, 2016) Pal-
kanlaskentatyd on ollut hyvin pitkdn aikaa melko suorittavaa tyotd. Nyt
2000-luvulla palkanlaskenta on l6ytanyt paikkansa monessa organisaa-
tiossa henkiléstdjohdon alta ja siitda on tullut oleellinen osa tyésuhteen
elinkaaren hallinnassa (Seppanen, 2018). Tulevaisuudessa palkanlaskijan
tyotehtdvien ennustetaan olevan yha enemman asiantuntijapainotteisem-
pia. Digitalisaation potentiaali jatkaa kasvuaan ja rutiininomainen ty6 va-
henee. Kun palvelut monipuolistuvat, muuttuu myds alan ammattilaisen
tyonkuva. Muuttuvien tyotehtdvien ja tydnkuvien myotd myos palkanlas-
kijan osaamistarpeet tulevat muuttumaan. (Séderman, 2018)

Koska palkka on monelle hyvin henkilokohtainen asia, niiden parissa tyos-
kenteleviltd vaaditaan erilaisten sddnndsten ja lakien tulkintaa ja sovelta-
mista, hienotunteisuutta, asiakaspalvelutaitoja, luottamuksellisten tieto-
jen kasittelytaitoa seka vuorovaikutustaitoja (Kouhia-Kuusisto, Mikkonen,
Syvanpera & Turunen, 2017, s. 11). Laki- ja sopimusmuutoksista tulee olla
ajan tasalla ja palkanlaskijan tulee ymmartaa, milla tavoin nama vaikutta-
vat tyon tekemiseen.

Palkanlaskijan tydnkuvaan tulevat vaikuttamaan automaation lisaksi myos
monet muut muutokset. Yksittdinen iso muutos on kansallinen tulorekis-
teri. Kun palkkatietojen ilmoittaminen muuttuu tulorekisterin seurauk-
sena, jakautuvat palkanlaskijan tyot tasaisemmin vuoden ympari, eika al-
kuvuosi ole yhta kiireinen. (Lehtinen, 2016) Tall6in aikaakin on enemman
asiantuntemusta vaativalle tydlle rutiininomaisen palkanlaskennan sijaan.
Pakolliset muutokset pakottavat kuitenkin kdyttdjan opettelemaan uutta
ja luopumaan vanhoista toimintatavoista.

Myds tydeldman muutos tuo haasteita palkanlaskijan osaamiselle ja sen
kehittamiselle. Muuttuva tyoelama edellyttda uuden oppimista ja sopeu-
tumistaitoja. Itseohjautuvassa tydelamassa teknologia on omaksuttava
nopeasti ja ennalta maarittelemattomat tilanteet vaativat uusien tydela-



mataitojen opettelua. (Aamuset, 2018) Emme voi pitda itsestadnselvyy-
tena, etta tydonkuvamme pysyy muuttumattomana. Tasta syystda omasta
osaamisesta on huolehdittava, ja yritysten on varmistettava, etta henkilos-
ton osaamisen kehittdmiseen on panostettu riittavasti. Kun resurssit osaa-
misen kehittdmiseen on yrityksessa kadytetty oikein, he ovat mukana luo-
massa uusia toimintamalleja ja -tapoja seka varmistavat samalla tarvitta-
van osaamistason myos tulevaisuuden varalle. (Ty6elama 2020, n.d.)

1.1 Tyon tausta ja tarkoitus

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittda, millaista osaamista palkan-
laskennan tehtavissa tulevaisuudessa tarvitaan. Tasta tutkimusongelmasta
on johdettu tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymyksiin saadaan keratyn
aineiston avulla vastaukset, jotka tuottavat ratkaisun tutkimusongelmaan.
(Kananen, 2015, s. 55) Tutkimusongelmasta johdetut tutkimuskysymykset
ovat:

— Miten palkanlaskennan tyétehtavat muuttuvat ja kehittyvat tulevai-
suudessa?

— Millaisia osaamisvaatimuksia nama muutokset luovat palkanlaski-
joille?

— Minkalainen osaaminen toimeksiantajayrityksen palkanlaskijoilla on
talla hetkella?

— Tarvitseeko palkanlaskijoiden osaamista kehittaa ja kuinka se tulisi
toteuttaa?

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii teollisuusalan yritys. Yrityksesta
kdytetdaan tdssa tydssa nimead Yritys X, sillda he halusivat pysyda nimetto-
mand. Toimeksianto keskittyy Yritys X:n palkkahallintoon. Yrityksen pal-
kanlaskenta on hoidettu sisdisesti ja palkanlaskijoita on yhteensa 17. Pal-
kanlaskenta on jaettu kahteen operatiiviseen tiimiin henkilostoryhmien
mukaan. Operatiivisten tiimien rinnalla toimii myos erillinen kehitystiimi.
Muutokset koskettavat Yritys X:n palkanlaskentaa, silla automatisointi
seka tammikuussa 2019 kayttoon otettu tulorekisteri ovat yrityksen palk-
kahallinnossa hyvin ajankohtaisia aiheita. Automatiikkaa on jo otettu kayt-
tdon mm. sairauspoissaolojen raportointiin ja lisdad automatisoitavia vai-
heita tyostetdaan parhaillaan. Myds tulorekisterin kdaytté6n on valmistau-
duttu ohjelmoimalla jarjestelmia ja kouluttamalla henkiléstéd. Samalla
moni palkanlaskijoista pohtii, miten muuttuvan tyénkuvan myota tyéhon
sopeutuu ja kuinka sitd pysyy esimerkiksi alati muuttuvien lakimuutosten
perdssa.

Ty6elama on muuttunut vuosien mittaan, joten emme ole harvinaisen ti-
lanteen edessa. Maailmalla tapahtuvat megatrendit kuten digitalisaatio ja
teknologian kasvu tulevat kuitenkin muokkaamaan tulevaisuuden tyoela-
maa entisestdan. (Luoma-aho, 2017) Tybeldma tulee muuttumaan entises-
taan, siksi siind kannattaa olla mukana ja osallistua muutoksen luomiseen



(S6derman, 2018). Muutos ei ole tapahtumassa saman tien, tai uusi tyo-
elama tule korvaamaan kokonaan jo olemassa olevaa. Yritysten on kuiten-
kin hyva olla jo hereill3, silla mikali he haluavat olla menestyvia tulevaisuu-
dessa, tulee koko organisaation olla uudistushaluisia (Syddanmaalakka,
2004, s. 27).

Yhteiskunnassa ja tyoeldamdssa tapahtuvat muutokset innoittivat tekijaa
ottamaan selvaa, miten palkanlaskijan tyo tulevaisuudessa muuttuu ja mil-
laista osaamista ndma muutokset asiantuntijalta edellyttavat. Opinnayte-
tyon aihe valikoitui oman tyon ja kiinnostuksen pohjalta. Jotta innostus
opinnaytetydn tekemiseen sailyy koko tyon ajan, tulee aiheen olla tekijaa
kiinnostava sekd motivoiva (Heikkild, 2014, s. 22). Tavoitteena on oppia
palkanlaskennasta aiheena mahdollisimman paljon sekd kehittda omaa
osaamista vastaamaan paremmin tulevaisuuden tyoeldman tarpeita. Li-
saksi tyolla tavoitellaan konkreettisia hyotyja toimeksiantajalle esimerkiksi
palkanlaskijoiden tulevia koulutuksia suunniteltaessa.

1.2 Aikaisemmat tutkimukset

Palkanlaskentaa ja osaamista kasittelevia tutkimuksia on tehty kohtalaisen
paljon. Iso osa naistd on ammattikorkeakoulutason opinnaytetoita. Esi-
merkiksi Mari Halmeen (2015) opinnaytetyd Palkanlaskenta 2020 -luvulla
tutki, kuinka palkanlaskenta kehittyy tulevien vuosien aikana ja millaista
palkanlaskenta tulee 2020 -luvulla olemaan. Toinen aiheeseen liittyva tyo
oli Inka Aitolan (2017) opinndytetyo Tilitoimiston tulevaisuuden osaamis-
tarpeet, jossa tutkittiin, millaista osaamista tilitoimistoalalla tulevaisuu-
dessa tarvitaan. Monet tilitoimistot hoitavat myos palkanlaskentaa, sen
vuoksi tyo liittyy osittain myos tdassa opinndytetydssa lapi kaytaviin asioi-
hin. Taman tyon suurin hyoty tulee olemaan toimeksiantajalle, mutta tule-
vaisuuden osaamistarpeet ovat sovellettavissa myds muiden organisaa-
tioiden kayttoon.

My®ds tulevaisuuden tydelamdstd on esitetty teorioita ja aihetta on tut-
kittu. Esimerkiksi Taina Hanhisen (2010) vaitdskirja Tyoeldmdosaaminen —
Kvalifikaatioiden luokitusjarjestelman konstruointi tutki modernin tydela-
man haasteita ja maaritteli tydelamdosaamisen mallin. Sosiaali- ja terveys-
ministerion 2015 tehdyssa tutkimuksessa, Tyoeldaman ja tydympariston
muutosten vaikutukset tydsuojeluun ja tyohyvinvointiin, on puolestaan
tutkittu tyoelamadssa tapahtuvia muutoksia. Demos Helsinki on lisdksi jul-
kaissut raportin (2017), Ty6 2040 — skenaarioita tyon tulevaisuudesta,
jossa kdaydaan lapi perusteluja tarinoita siitd, millaista tulevaisuuden tyo
tulee ylipadtaan olemaan. Niin palkanlaskennassa kuin tyéelamassakin ta-
pahtuvat muutokset ovat puhuttaneet paljon alan asiantuntijoita. Tulore-
kisteriin, ohjelmistorobotiikkaan ja tulevaisuuden tyoelamaan liittyen 16y-
tyy alaan erikoistuneiden asiantuntijoiden kirjoituksia. Teksteissa on poh-
dittu mm. tulevaisuuden muuttuvaa tyoeldamaa sekd tydeldmatarpeita.
Naita asiantuntijakirjoituksia on erityisesti hyodynnetty tdman opinnayte-
tyon luvussa 2.3., joka kasittelee palkanlaskentaa koskevia muutoksia.



2 PALKKAHALLINTO

Tassa luvussa on tarkoitus kayda lapi mitad palkkahallintoon kuuluu, ja mi-
hin lakeihin ja saadoksiin palkanlaskenta perustuu ja millainen on palkan-
laskennan prosessi. Lisaksi tassa teorialuvussa otetaan selvaa siitd, millai-
set muutokset koskettavat tulevaisuudessa palkanlaskentatyota.

Palkkahallinnolla tarkoitetaan usein laskentatoimen sitd osaa, jossa palkat
lasketaan, maksetaan ja niistd ilmoitetaan eri tahoille. Laajemmassa mitta-
kaavassa palkkahallinto kuvaa kaikkia tydnantajan palkanmaksuun liittyvia
velvoitteita ja sen tarkoituksena on huolehtia samalla myos yrityksen tyon-
tekijoiden oikeuksien toteuttamista. (Kondelin, Laitinen & Peltomaki,
2018, s. 71) Palkkahallinnolla on yrityksissa yleensa varsin merkittava rooli
ja usein se onkin pienissa ja keskisuurissa yrityksissa organisoitu osaksi ta-
loushallintoa. Organisaation koon kasvaessa palkkahallinnon toiminnot
ovat yleensad osana HR-toimintoja ja taloushallinto toimii palkkahallinnon
rinnalla. (Lahti & Salminen, 2014, s. 135) Palkanlaskenta on palkkahallin-
non mutta myos henkildstdhallinnon yksi ydintoiminnoista (Stenbacka &
Soderstrom, 2018, s. 14). Yrityksen toimintamallista riippumatta, palkka-
hallinto ja palkanlaskentaprosessit vaikuttavat merkittavasti moneen ta-
loushallinnon tapahtumavirtaan kuten kirjanpitoon, raportointiin tai mak-
suliikenteeseen. (Lahti & Salminen, 2014, s. 135)

Palkkahallinto huolehtii yleensa yrityksen henkiloston palkkaukseen ja tyo-
suhteisiin liittyvista asioista. Palkkahallinnon vastuulla on se, etta kaikkia
palkanlaskentaan liittyvia lakeja ja sopimuksia noudatetaan, palkka on las-
kettu ja maksettu oikein seka palkkatilastointi noudattaa ulkopuolisten
asettamia maarayksia ja yrityksen tarpeita. (Stenbacka & Soderstrom,
2018, s. 14) Kaytannossa palkkahallinto ylldpitaa perustietoja sekda maarit-
taa, laskee ja maksaa palkat, tulkitsee sopimuksia, tilastoi, arkistoi, ohjeis-
taa palkkahallinnon tehtdvissa seka avustaa johtoa. My0s erilaisten todis-
tusten ja hakemusten laatiminen tapahtuu palkanlaskijan toimesta. Tyossa
vaaditaan teknistd osaamista, lakituntemusta, erilaisten sddnnosten tieta-
mystd sekd niissd tapahtuvien muutosten ymmarrysta. (Kouhia-Kuusisto
ym., 2017, s. 11)

2.1 Palkanlaskentaa ohjaava normisto

Palkanlaskentaa ohjaavat lainsaadanto seka erilaiset sopimukset. On yri-
tyksen palkkahallinnon vastuulla, ettd henkiloston palkat on laskettu oi-
kein ja ajallaan seka erilaisten lakien, asetusten ja sopimusten mukaisesti
(Eskola, 2007, s. 23). Nama palkkahallintoa koskevat sdaadokset on maa-
ratty hierarkkisesti, eli alempi saddos ei voi kumota ylempaa:

— lainsaadanto
— tybehtosopimus
— tybsopimus



— ty0saanndt ja muut vastaavat sopimukset
— tyoOpaikalla syntyneet kdytannot
— tyOnantajan kaskyt. (Kouhia-Kuusisto ym., 2017, s. 12)

Palkkahallintoa koskettavista laeista merkittavimpia ovat tydsopimuslaki,
tyoehtosopimuslaki, tyoaikalaki, vuosilomalaki sekd ennakkoperintalaki
(Eskola, 2007, s. 23). Palkanlaskentaan liittyvat olennaisesti my0ds verotus,
erilaiset lakisaateiset vakuutus ja sosiaaliturvamaksut seka tyo- ja loma-ai-
kojen kasittely. Ennakkoperintdasetus maarittelee, etta yrityksen tulee pi-
taa palkkakirjanpitoa aina, kun se maksaa palkkaa. (Lahti & Salminen,
2014, s. 137)

Yleensa tyolainsdadanto on ehdotonta eli pakottavaa lainsaddantoa ja sen
tehtdva on suojella tyontekijad. Pakottavia sdadoksia ovat esimerkiksi
saannot tyosuhdeturvasta, ylitydn maksimimaarasta ja palkanmaksuvel-
vollisuudesta, jos tyonteko on estynyt tyonantajasta ja tyontekijasta riip-
pumattomista syista. Erilaisilla sopimuksilla tyontekijan etuja ja oikeuksia
voidaan lisdtd mutta ei vahentad. Tyolainsdadanto sisaltda myos puolipa-
kottavia sdannoksia, kuten laista poikkeavia valtakunnallisten tyomarkki-
najarjestdjen sopimuksia. Tyoehtosopimuksissa voidaan maaritella tyonte-
kijan oikeudet ja sopia myds oikeuksia heikentadvista maardyksista. Kaytan-
ndssa tydoehtosopimuksissa sovitaan mm. maksettavasta palkasta ja tyo-
ajoista. Tydlainsaadantoon sisdltyy myds tahdonvaltaisia saanndksia, joista
on mahdollista poiketa tydsopimuksella. Tydsopimuksella tyonantaja ja
tyontekija voivat sopia esimerkiksi liukuvasta tydajasta tai loman ajankoh-
dasta. (Kondelin ym., 2018, s. 74)

Koska palkanlaskenta pohjautuu moniin eri lakeihin ja sadadoksiin, vastaa
palkanlaskenta myds siita, etta laki- ja sopimusmuutoksista ollaan ajan ta-
salla, silla nama muutokset vaikuttavat suoraan palkkoihin ja erilaisten kus-
tannusten korvauksiin (Stenbacka & Séderstrom, 2018, s. 14). Mikali pal-
kanlaskija jattdisi nama laki- ja sopimusmuutokset huomioimatta, tasta
seuraisi yritykselle sanktioita ja palkan saaja ei saisi esimerkiksi tyésopi-
muksensa mukaista palkkaa tililleen.

2.2 Palkanlaskentaprosessi

Palkanlaskentaprosessin tarve syntyy, kun yrityksessda tyoskenteleville
tyontekijoille pitdad maksaa palkka tehdyista tyosuorituksista. Palkanlas-
kentaprosessi on kokonaisuutena kuitenkin paljon mittavampi, eika ky-
seessa ole vain pelkka palkan laskenta ja sen maksaminen. Palkkahallinnon
kokonaisprosessia tarkasteltaessa on huomioitava myds esimiesten, tyon-
tekijoiden ja palkkahallinnon toimenpiteet, raportoinnit seka yrityksen ul-
kopuolelle suunnatut toimenpiteet eli esimerkiksi viranomaisilmoitukset.
Palkanlaskentaprosessissa yksittdinen palkkatapahtuma voi edellyttda pal-
jon suurempaa tyomaaraa palkanlaskennan ulkopuolella kuin itse palkan-
laskennassa. (Lahti & Salminen, 2014, s. 137-138) Lahti ja Salminen (2014,
s. 145) kuvaavat palkanlaskentaprosessia seuraavasti:
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Kuva 1. Palkanlaskentaprosessi. (Lahti & Salminen, 2014, s. 145).

Palkanlaskenta lahtee karkeasti katsottuna henkiléstohallinnosta, jossa ai-
neiston keruu tapahtuu. Tdman aineiston eli tyontekijatietojen pohjalta
palkkahallinnossa lasketaan palkka. Kun palkka on laskettu ja maksettu, ta-
loushallinto saattaa prosessin loppuun. (Kouhia-Kuusisto ym., 2017, s. 10)
Seuraavien alalukujen on tarkoitus selventdaa palkanlaskentaprosessien
merkittavimmat vaiheet.

2.2.1 Tyobaika ja palkka-aineiston keraaminen

Palkanlaskentaprosessien tehokkuuden nakdkulmasta katsottuna haasta-
vinta on yleensa palkka-aineiston kerddaminen tyontekijoiden tydsuorit-
teista ja muista palkka-aineistoon vaikuttavista tapahtumista kuten sai-
raus- tai lomapoissaoloista. Oleellista on saada tehdyt tyotunnit tai -vuorot
kirjattua tehokkaasti ja oikein palkanlaskentaan. Yrityksesta ja toimialasta
riippuen, tydajan tallennusvaiheessa tydntekijat merkitsevat myés muut
tarvittavat tiedot kuten esimerkiksi tyo- tai projektikoodit. (Lahti & Salmi-
nen, 2014, s. 138-139)

Ennen tietojen siirtymista palkanlaskentaan, esimies tai joku muu vahvis-
tettu henkilo yleensa vielda hyvaksyy tyontekijoiden tuntitiedot. Tehtyjen
tuntien hyvaksynta tapahtuu usein sdhkoisessa jarjestelmassa. Jos tybaika-
tiedoissa on puutteita, tarvittavat korjaukset ja tietojen tdydennykset ku-
ten lomatiedot voidaan oikaista tdssa vaiheessa. Tietojen tarkistus ja nii-
den oikaisu on tassa kohtaa koko prosessin kannalta tehokkainta. (Lahti &
Salminen, 2014, s. 139)



2.2.2 Tyo6aikatapahtumien tulkinta

Jotta varsinainen palkanlaskenta voidaan suorittaa, tydaikatietojen ja
palkka-aineiston keradamisen jalkeen tehdaan naiden tulkinta ja muuttami-
nen palkanlaskentaohjelmassa tarvittavaan muotoon. Monissa yrityksissa
tdma on haastava vaihe, joka voi vaatia erillisen tulkintaohjelmiston kayt-
toa. Tietojen tulkinta voi olla osa palkanlaskentaohjelmistoa, tydajanhal-
lintaohjelmistoa tai pelkastdaan tahan tarkoitukseen kehitetyssa erillisessa
ohjelmistossa. Etenkin automatisoitua palkanlaskentaprosessia tavoitelta-
essa tulkintavaihe on yksi merkittavimmista asioista. Tilanteessa, jossa ta-
hdn vaiheeseen ei ole panostettu tai se on toteutettu huonosti, joutuu pal-
kanlaskija tekemaan tapahtumien tulkinnan manuaalisin toimenpitein eli
tulkitsemaan tietoja paattelemalld ja tallentamalla saman tiedon hieman
muokattuna uudelleen palkanlaskentaohjelmaan. Téama aiheuttaa turhaa
tyota ja virheiden mahdollisuudet saattavat kasvaa. (Lahti & Salminen,
2014, s. 139) Lahti & Salminen (2014, s. 139) havainnollistavat tatd esimer-
killa: palkanlaskentaan tulleen ilmoituksen mukaan tyontekija on tehnyt
toita perjantaina 9,5 tuntia. llman tyoaikatapahtumien tulkintaa, palkan-
laskija joutuu paattelemadn manuaalisesti, ettd tyontekijan tydtunneista
7,5 tuntia kohdistuu normaaliin palkkaan, 0,5 tuntia kasitellaan lisatyona
ja loput 1,5 tuntia ylitéina.

Palkanlaskenta voidaan suorittaa palkanlaskentaohjelmistossa, kun kera-
tyt tyotapahtumat on kasitelty ja muokattu palkkalajeiksi. Palkkalaji on
palkkajarjestelmassa oleva koodi, joka yksil6i jokaisen palkan muodosta-
van tekijan. Prosesseissa tietojen tulkinta on kdytanndssa aina osallisena.
Yleensa tietojen tulkinta on osa ty6ajankeruujarjestelmaa tai tapahtuu pal-
kanlaskijan manuaalisesti tekemana palkanlaskentavaiheessa. (Lahti & Sal-
minen, 2014, s. 139-140)

2.2.3 Palkanlaskenta

Kun kaikki lahtotiedot on saatu vietya palkanlaskentajarjestelmaan, pal-
kanlaskenta itsessaan voi olla varsin tehokas ja automaattinen toimenpide.
Edellytyksena kuitenkin on, etta lahtotiedot ovat kunnossa; palkanlasken-
taa edeltdva vaihe tuottaa oikeat tiedot, tarvittavat ominaisuudet 16ytyvat
palkanlaskentajadrjestelmasta ja jarjestelma itsessdan on toteutettu oikein.
Palkkojen laskenta on automatisoituna vain palkkahallinto-ohjelmistossa
tehtava ajo, jossa ohjelma laskee automaattisesti ennakonpidatykset ja
muut vahennykset ja lopulta tyontekijdlle maksettavan nettopalkan. Saan-
nolliset tarkastukset ja poikkeustilanteiden kasittely on mahdollista tehda
suoraan palkanlaskentaohjelmiston kayttoliittymassa ilman paperitulos-
teita. (Lahti & Salminen, 2014, s. 140)



2.2.4 Raportointi

Palkanlaskennan olennaisena osana on myds raportointi sidosryhmille. II-
moituksia tehddan kuukausittain ja vuosittain. Palkanlaskennan sidosryh-
mia ovat mm. palkansaajat, viranomaiset seka yrityksen sisdiset tahot.
Yleensa palkanlaskenta toimittaa naille sidosryhmille tietoa kerran kuu-
kaudessa tai joltain osin myds palkkakausittain, kaytanndssa silloin kun
kuukauden palkanlaskenta on saatu valmiiksi. Palkanlaskenta tekee myds
vuosittaisia ilmoituksia kuten vuosi-ilmoitukset vakuutusyhtidille. Arkis-
tointivaatimukset koskettavat myos oleellisesti palkkahallintoa, siksi ra-
portointi ja arkistointi kannattaa toteuttaa sdahkoisesti ja automatisoidusti.
(Lahti & Salminen, 2014, s. 140)

Yrityksen sisdisiin jarjestelmiin siirrettdavat palkkatiedot saadaan yleensa
toteutettua sujuvasti, kuten palkkatietojen siirrot kirjanpitoon, maksuai-
neiston siirrot maksuliikennejarjestelmaan ja tastd edelleen pankkiin.
My0s tietojen siirrot HR-jarjestelmaan tai erilliseen raportointijarjestel-
maan saadaan yleensa toteutettua varsin helposti. (Lahti & Salminen,
2014, s. 140) Siirretyt palkkatiedot nakyvat halutulla tarkkuudella kirjanpi-
dossa. Palkkakustannuksiin liittyvat jaksotukset on myos jarkevinta laskea
palkkajarjestelmassa. Merkittavimpana naista on palkkojen pakollisten si-
vukulujen ja lomapalkkavarauksen laskenta. Jaksotusten myo6ta kaikki kus-
tannuserat kirjautuvat omille tileilleen paakirjanpidossa ja ndma voidaan
halutessa vield kohdistaa esimerkiksi henkildiden kustannuspaikoille.
(Lahti & Salminen, 2014, s. 141)

Osana raportointia, palkanlaskennan valmistuttua tyontekijoille toimite-
taan myoOs palkkalaskelma, josta selvida mm. tyontekijan henkilotiedot,
palkka ja mahdolliset luontoisedut eriteltyind, ennakonpidatys ja muut va-
hennykset sekd maksettava nettopalkka. Palkkalaskelma voidaan toimittaa
postitse tai esimerkiksi eKirje-palveluna. Vield 20 vuotta sitten palkkalas-
kelmat tulostettiin ja jaettiin tyontekijoille, mutta nykyisin jarjestelmien
kehittymisen myota palkkalaskelmien lahetys on mahdollista toteuttaa
taysin sahkoisesti. (Lahti & Salminen, 2014, s. 141)

Palkkakirjanpidosta tulee ilmoittaa myds viranomaisille erilaisia tietoja.
Verottaja, eldkeyhtiot, vakuutusyhtiot ja esimerkiksi Kela tarvitsevat palk-
katietoja ja tilannekohtaisesti myds muita tietoja. (Lahti & Salminen, 2014,
s.141) Nama ilmoitukset on voitu hoitaa jo pitkdan sahkoisesti, tille saralle
on kuitenkin tulossa merkittavd muutos alkuvuodesta 2019. Raportoinnin
tapoihin ja sen ajankohtiin tulee vaikuttamaan kayttoon otettava kansalli-
nen tulorekisteri, jota kasitellddn tassa tyossa laajemmin seuraavassa lu-
vussa.



2.3 Palkanlaskentaa koskevat muutokset

Tassa luvussa kasitelldan jo tiedossa olevia, merkittavimpia tulevaisuu-
dessa tapahtuvia muutoksia ja asioita, joilla tulee olemaan vaikutusta pal-
kanlaskentaty6hon. Raportointi muuttuu tulorekisterin seurauksena ja
palkanlaskijan on pysyttadva lakiuudistuksista ajan tasalla. Lisdksi palkanlas-
kijoiden on opeteltava tydskentelemdan yhdessa ohjelmistorobottien
kanssa sekd sopeuduttava muuttuvan tydeldman johdosta uusiin osaamis-
vaatimuksiin.

2.3.1 Tulorekisteri

Yksi palkanlaskennan tyotehtaviin ja tyotapoihin suoraan vaikuttavista
muutoksista on kansallinen tulorekisteri. Kyseessa on kansallinen, sahkoi-
nen tietokanta, joka sisdltaa palkka-, eldke- ja etuustiedot yksildidysti. Tie-
don tuottajat, esimerkiksi tyonantajat ja tilitoimistot, ilmoittavat tammi-
kuusta 2019 alkaen tiedot maksetuista palkoista, luontoiseduista ja muista
ansiotuloista tulorekisteriin. Vuoden 2020 alusta alkaen tulorekisteriin il-
moitetaan myos eldke- ja etuustiedot. Tulorekisterin tietoja kayttavat
1.1.2019 ldhtien Verohallinto, Kansaneldkelaitos (Kela), tyottomyysvakuu-
tusrahasto (TVR) seka tyoelakelaitokset ja ETK. Vuonna 2020 tulorekiste-
ristd saatavia tietoja kayttavat myos mm. tyottomyyskassat, Tilastokeskus
ja tyosuojeluviranomainen. (Verohallinto, 2018a)

Tulorekisterijarjestelman paamaadrana on hyddyntaa digitalisaation poten-
tiaalia ja luoda yksi standardoitu tapa toimia. Jarjestelman avulla valitetaan
tieto suoritusten maksajilta tietoa kayttaville viranomaisille ja muille ta-
hoille. Tulorekisterin johdosta viranomaisten valisen tiedonvaihdon on tar-
koitus tehostua. Viranomaisten tiedonsaantioikeudet pysyvat edelleen sa-
moina, kukin tiedon kayttdja saa tietoja vain siinda maarin, millaiset oikeu-
det laki heille antaa. (Verohallinto, 2017)

Tulorekisteriin tiedon tuottajat voivat ilmoittaa tietoja usean eri vaylan
kautta. Suositeltavin tapa on palkkahallintojarjestelman teknisen rajapin-
nan hyddyntdminen, jonka kautta tiedot siirtyvat suoraan tulorekisteriin.
(Verohallinto, 2017) Tama tapa vaatii eri jarjestelmien valille rakennetta-
van integraation, mutta se mahdollistaa automaattisen tiedonsiirron palk-
kajarjestelman ja tulorekisterin valilld ja vdahentda manuaalista tyota (Ve-
rohallinto, 2018c). Mikali palkanlaskentajarjestelmasta ei ole suoraan
mahdollista lahettda tietoja tulorekisteriin, voidaan ndma ladata tiedos-
tona. Kolmantena vaihtoehtona on manuaalinen tietojen syottdminen
kayttoliittyman kautta. Tiedot voi ilmoittaa myos paperilomakkeella erityi-
sesta syysta. (Verohallinto, 2017)

Tulorekisteriin annetaan tietoja kahdella ilmoituksella. Palkkailmoituksella
ilmoitetaan tietoja jokaisesta tyontekijasta, jokaiselta palkkapaivalta. Eril-
lisilmoituksella taas annetaan tietoja yrityskohtaisesti kerran kuukaudessa.
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(Verohallinto, 2018d) Yritysten palkkahallinto hoitaa ilmoittamisen tulore-
kisteriin. Palkkahallinnon on ilmoitettava tiedot suorituksista tulorekiste-
riin viiden arkipdivan kuluessa palkanmaksupaivasta. Jos viides pdiva on ar-
kipyha tai viikonloppu, silloin ilmoitus tulee tehda heti seuraavana arkipai-
vana. Tiedot maksetuista suorituksista voi ilmoittaa jo 45 pdivaa ennen var-
sinaista palkanmaksupaivaa, siksi on suositeltavaa, etta tiedot ilmoitetaan
heti palkanlaskennan yhteydessa osana rutiineja. (Hakanpaa, 2018) Ansio-
tuloja koskevat tiedot valitetdan tulorekisteriin reaaliaikaisesti ja maksu-
kohtaisesti. Kdytdnnossa tama tarkoittaa sitd, ettd vuosi-ilmoittamisesta
siirrytdan maksukohtaiseen ilmoittamiseen. (Jaskari, 2018)

Rahapalkat tiedon tuottaja voi ilmoittaa kahdella tapaa. Joko laajempaa
(ilmoitustapa 2) tai suppeampaa (ilmoitustapa 1) tarkkuustasoa kayttaen.
Kun rahapalkat ilmoitetaan eritellysti, ilmoituksella kdytetdan erillisia, tay-
dentavia tulolajeja. Tulolaji kertoo, millaisesta tulosta on kyse. Kayttamalla
ilmoitustapaa 2, tietoja kayttavat tahot voivat hyodyntaa tulorekisterista
saatuja tietoja toiminnassaan. Vaihtoehtoisesti tiedot voi ilmoittaa suppe-
ampaa tarkkuustasoa kdyttden, talloin maksaja ilmoittaa rahapalkat yh-
teissummana. Tata tapaa ei suositella, koska osa tiedon kayttédjista joutuu
edelleen kysymaan tarkempia palkkatietoja, esimerkiksi Kela sairauspaiva-
rahaa varten. (Verohallinto, 2018b)

Pakollinenvahimmaistaso: Vaihtoehtoinen tapa:
llmoitustapan llmoitustapa 2
Palkka
yhteissumma 2 785,00€ Aikapalkka 2100,00€
Bonuspalkka 500,00€
|ltavuorolisd 185,00€

Kuva 2. Rahapalkkojen ilmoitustavat. (Verohallinto, 2018b).

Tulorekisterista saatavat hyodyt eivat ole niin merkittavia, mikali tyonan-
taja ilmoittaa vain pakollisen vahimmaistason mukaiset tiedot. Tall6in tay-
dentavia tietoja tulee antaa jatkossakin pyydettdessa esimerkiksi etuus-
paatoksia ja korvauskasittelyitd varten. Taaksepain tehtavat selvitystyot
vahenevat, kun tyonantaja ilmoittaa tdydentdvat tiedot heti palkanmak-
sun yhteydessa. (Jaskari, 2018)
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Tulorekisterin kdyttéonotossa hallinnollinen taakka voi aluksi kasvaa.
Myds tydmaara ja kustannukset saattavat hetkellisesti nousta. Taman seu-
rauksena kaikki palkkahallinnon yksikot joutuvat tutkimaan jarjestelmansa
seka hoitamaan prosessinsa ja toimintatapansa tulorekisterille sopiviksi.
Kun tulorekisteri on saatu kayttdon, siitd saatavat hyoddyt tulevat naky-
maan palkanlaskijan tydssa konkreettisesti. Tulorekisterin seurauksena
palkanlaskijan tyot tulevat jakautumaan tasaisemmin vuoden ympari, eika
alkuvuosi ole yhta kiireinen. Tiedot ovat viranomaisten saatavilla aiempaa
aikaisemmin, jonka johdosta mahdolliset virheellisyydet on mahdollista
korjata heti ilmoittamisen jalkeen. Virheen etsiminen lyhyelta aikavalilta
on nopeampaa ja tehokkaampaa kuin jos tiedot tarkistettaisiin koko vuo-
den ajalta, pitkdnkin ajan kuluttua ilmoituksen jattamisesta. (Lehtinen,
2016)

Tulorekisterin myota yritysten hallinnollisen taakan on tarkoitus vahentyd,
mutta moni asia pysyy ennallaan. Palkanlaskenta itsessdaan ei muutu, tyon-
antajalla on edelleen velvollisuus palkkakirjanpitoon. Tulorekisteri ei
myoskaan korvaa palkkalaskelmaa, joten tydnantajalla on yha vastuu toi-
mittaa palkkalaskelma tyontekijdlle. Myos ammattiliittojen jasenmaksujen
ilmoitusvelvollisuus sailyy ennallaan. Tyonantajan ilmoitusvelvollisuuden
on tarkoitus yksinkertaistua, silla tulorekisterin tavoitteena on korvata
merkittavimmat kuukausi- ja vuosi-ilmoitukset seka palkkatodistusten laa-
timiset maksukohtaisen ilmoittamisen myota. (Verohallinto, 2017)

Tulorekisterin myo6ta ilmoitukset on tehtdva aiempaa aikaisemmin ja tar-
kemmalla tasolla. Jos havaitaan virhe, se on korjattava tulorekisteriin heti,
kun se huomataan. (Hakanpad, 2018) Koska palkkatietojen ilmoittaminen
muuttuu, vaikuttaa tulorekisteri my0ds prosesseja edeltaviin vaiheisiin. Pa-
kolliset muutokset palkanlaskentajarjestelmissa vaativat kayttdjilta myos
uuden opettelua ja etenkin totutuista toimintatavoista luopumista. Uusia
toimintatapoja tulee myds esimerkiksi tilitysten tasmaytyksiin, silla ilmoi-
tusten sisaltévaatimukset muuttuvat tulorekisterin my6ta. Nadin ollen kan-
sallinen tulorekisteri tulee vaikuttamaan palkanlaskijan tyénkuvaan, silla
aikaa jaa enemman itse asiantuntijatydhon rutiininomaisen palkanlasken-
nan sijaan.

Tulevaisuudessa tulorekisteristd saatavia tietoja voidaan mahdollisesti
hyodyntaa laajemmassa mittakaavassa. Myohemmassa vaiheessa tulore-
kisteri voi mahdollistaa esimerkiksi reaaliaikaisen verotuksen seka sosiaa-
liturvan, mutta jarjestelman kayttoonottovaiheessa veroprosentin auto-
maattista muuttamista ei ole otettu kdyttéon. (Verohallinto, 2017)

2.3.2 Lainsdadannon uudistukset

Koska palkanlaskenta pohjautuu suurelta osin lakiin, lainsaaddannossa ta-
pahtuvat muutokset kohdistuvat suoraan palkanlaskentatyohén. Palkan-
laskijan tulee olla perilld tapahtuvista lakimuutoksista ja ymmartaa, milla
tavoin nama vaikuttavat tyon tekemiseen. Palkanlaskentaa koskettavia
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laki- ja sopimusmuutoksia tapahtuu jatkuvasti. Myds esimerkiksi palkat,
verotus, edut ja maksut muuttuvat joka vuosi. Taman vuoksi voimassa ole-
vien sadanndsten huomioiminen on palkanlaskentatehtavissa erittdin tar-
keda. (Stenbacka & Soderstréom, 2018, s. 3)

Palkanlaskentaa koskevista lakimuutoksista tydaikalain uudistus on ehka
merkittavin. Tamanhetkinen tyodaikalaki on vuodelta 1996. Koska elinkei-
norakenteet ovat muuttuneet, yritykset kansainvalistyneet seka tyon teke-
misen tavat muuttuneet, paivitetdan laki nykytarpeita vastaavaksi. (Edus-
kunta, 2017) Uuden tyoaikalain on m&ara pitdytya voimassa olevan tyoai-
kalain sdantelytavassa. Merkittavin uudistus tulisi olemaan joustotyoaika,
jossa tyontekijalla olisi mahdollisuus paattaa paaosin itse, mista ja milloin
tyoskentelee. (Eduskunta, 2017) Erityisesti asiantuntijatyota tekevat ylem-
mat toimihenkilot tekevat kdytannossa tallaista tyota. Joustotyon kayt-
toonotto vaatisi sekd tyonantajan ettd tyontekijan allekirjoittaman sopi-
muksen. (Yle, 2018b)

Tybaikalakia koskettava muutos kasvattaa myos enimmaistyoaikaa, eli ai-
kaa, jonka verran t6itd tydnantaja voi vuodessa tyontekijalla teettda. Ny-
kyisestd 2 250 tunnista enimmaistydaika nousisi reiluun 2 300 tuntiin.
My®0s jaksotydaikaa laajennettaisiin koskemaan useampia aloja. Yotyon te-
keminen kokisi sen sijaan seka vapautuksia, etta rajoituksia. Tilapdisen yo-
tydn teettdminen vapautuisi, mutta perattdisten tydvuorojen maara rajoi-
tettaisiin nykyisesta seitsemasta vuorokaudesta viiteen. Lakiin on ehdo-
tettu myos tydaikapankkia, joka mahdollistaisi liukumasaldojen kertymi-
sen maksimissaan 180 tuntiin vuodessa. Uuden tydaikalain on tarkoitus
tulla voimaan 1.1.2020. (Yle, 2018b)

Myds vuosilomalakiin on kaavailtu muutoksia. Uudistus johtuu tydaikaa
saatelevan lainsdadannon uudistuksista. Vuosilomalakiin on tarkoitus
tehda vain valttamattomat muutokset, jotta se vastaisi EU-tuomioistuimen
antamiin linjauksiin. Vuosilomalain muutoksilla on tarkoitus taata oikeus
neljan viikon palkalliseen vuosilomaan sairaudesta huolimatta. Muutos siis
takaisi tyontekijoille tybaikadirektiivin edellyttamat 24 lomapaivaa. Tyon-
tekijalla olisi oikeus myo6s vuosilomaa tdaydentaviin lisdpaiviin, jos tyonteki-
jan tyossaolon veroisen ajan perusteella taydeltd lomanmaaraytymisvuo-
delta ansaitsema vuosiloma alittuu sairaudesta tai ladkinnallisesta kuntou-
tuksesta johtuvan poissaolon vuoksi. Lisapaivilla tyontekija saisi tydssdolo-
aikaa vastaavaa palkkaa. Nama eivat ole kuitenkaan vuosilomaa, eivatka
tydssdoloaikaan rinnastettavaa aikaa. Lakiuudistus kaavailee myos vuosi-
loman antamisajankohdan pidentamistd, mikali loma on siirtynyt tyokyvyt-
tomyyden vuoksi. Vuosilomalain uudistukset tulevat voimaan 1.4.2019.
(Lahtinen, 2018)

Alan asiantuntijat olisivat kaivanneet vuosilomalakiin kokonaisuudistusta,
jonka johdosta lainsdadanto olisi ollut yksinkertaisempi. Kaavailtujen muu-
tosten johdosta vuosilomalaki saattaa olla tyontekijalle entistd vaikealu-
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kuisempi ja muutokset tekevat vuosilomalaista myds tydnantajalle tulkin-
nanvaraisemman. Tama myos tarkoittaa, ettd tyonantajien taakka saattaa
kasvaa ja tietojarjestelmia voidaan joutua muuttamaan. (Aunimo, 2018)

2.3.3 Ohjelmistorobotiikka ja tekodly

Kun puhutaan ylipaataan toimistotdista, automatiikka, robotiikka tai teko-
aly eivat ole enda mitaan vieraita kasitteita. Ohjelmistorobotiikalla, auto-
maatiolla ja tekodlylld viitataan siihen, ettd tehtavat, joihin on ennen
tarvittu ihmistd, voidaan suorittaa yha alykkaammilla tietoteknisilla ratkai-
suilla. Monissa yrityksissa rutiinitehtdvia on jo automatisoitu ja suuri osa
hallinnollisista kirjauksista tapahtuu automaattisesti kirjanpito- ja palkan-
laskentajarjestelmaan luotujen sdantdjen avulla. Lahivuosina automaation
ja robotiikan osuus tulee kuitenkin kasvamaan ja vaikuttamaan palkanlas-
kennan tyotehtaviin entistda merkittdvammin (Cloudpay, 2016).

Ohjelmistorobotiikka (RPA) tulee sanoista Robotic Process Automation.
Kyseessd on tyokalu, joka on mahdollista ohjelmoida suorittamaan halut-
tuja hallinnollisia tehtavia jaljitellen ihmisen tapaa kayttaa tietokonetta.
(Digital Workforce, n.d.) Robotille voidaan opettaa haluttu toiminto valit-
tuun prosessiin tai tehtdavaan. Kaytdnnossa robotin tyoskentely nayttaa
siltd, kuin joku olisi ottanut tietokoneeseen etdyhteyden. (Heiskanen,
2018) Robotit soveltuvat Heiskasen (2018) mukaan parhaiten toistuviin ja
saannon mukaisiin tehtaviin, erityisesti transaktio pohjaisiin téihin, joilla
on selkedt sadannot. Koska robotille taytyy maaritelld jokainen tydvaihe
minka se suorittaa, ovat nama parhaimmillaan sellaisissa tehtavissa, joissa
etsitdan, haetaan, yhdistellaan tai paivitetaan tietoa. Tehokkuus saadaan
aikaiseksi, kun tiedon hakemista, yhdistelya tai paivittamista tapahtuu suu-
rissa madrin. (Heiskanen, 2018)

Paattelykykya tai suurta harkinnanvaraisuutta vaativia tehtavia virtuaaliro-
botti ei kuitenkaan kykene tekemadan. Automatisointiin perehtyneet insi-
noorit ovat kuitenkin sitd mieltd, etta tulevaisuudessa automaatioteknolo-
gian kehittyessa taman tyyppisetkin tehtavat on mahdollista automati-
soida. Pohjimmiltaan ohjelmistorobotiikan tarkoituksena on keventaa ih-
misten tyokuormaa ja vapauttaa aikaa haastavampiin ajattelutyota vaati-
viin tehtaviin. (Lhuer, 2016)

Tekodlysta puhutaan silloin, kun tietokone tai ohjelmisto kykenee teke-
maan alykkaitd paatoksia. Yhden ndkdkulman mukaan voidaan puhua hei-
kosta ja vahvasta tekoalysta. Heikon tekodlyn voimin laite pystyy teke-
maan ennalta ohjelmoituja toimintoja, ennakoimaan ja jopa oppimaan
kdyttdjastdan. Vahvasta tekoalysta voidaan puhua taas silloin, kun kehi-
tetty laite tai ohjelmisto toimii taysin irrallaan ihmisalystd, oman tietoisuu-
tensa varassa. Se voi oppia uusia asioita kuten ihminen ja kasitelld jopa
tunteita. (Hiltunen, 2017) Vahvaa tekodlya seuraa niin kutsuttu superteko-
aly. Se ei ole ainoastaan ihmista dlykkaampi, vaan alykkyys on aivan eri luo-
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kassa, viitataan tuhat tai jopa miljardi kertaa ihmista alykkaampaan teko-
alyyn. Vahvaa tekoalya on pedattu rakennettavaksi 2040-luvulla ja super-
tekoalya 30 vuotta tdaman jalkeen. (Martela, 2016) Tekoaly ei kosketa vielad
palkanlaskennan tehtdvid, mutta aiheen olemassaolo ja kehityssuunta on
hyva tiedostaa. Tekodlya on jo kdytossa esimerkiksi finanssialalla lainojen
ja markkinoiden analysoinnissa. (Marttinen, 2018, s. 156)

Henkilostohallinnollisista tehtdvistd palkkahallinto sisdltda ehka eniten
hallinnollista toimintaa, silla jokainen palkkakausi vaatii erityistd tark-
kuutta, ajantasaisuutta ja hyvin suunniteltua koordinointia useiden orga-
nisaatioyksikéiden valilla. Automatisointia hyddynnetdan jo monessa orga-
nisaatiossa useissa erilaisissa palkkahallinnon tehtéavissa ja erityisesti sdan-
tojen mukaisilla prosesseilla automaatio voi tuoda konkreettisia etuja.
(Cloudpay, 2016)

Robotiikan ja automatisoinnin myotad palkanlaskijan tehtavissa korostuu
entistda enemman prosessien valvominen, poikkeustilanteiden hallinta
sekd asiakaspalvelu, silla merkittdva osa palkanlaskennan prosesseista hoi-
tuu automaattisesti. Kun toimintoja saadaan tehostettua, myos tyon mie-
lekkyys voi lisdantya. (Hakanen, 2018) Sitd on vield vaikea sanoa, kuinka
paljon palkanlaskennan tehtavista loppujen lopuksi automatisoidaan. Ta-
louselamassa julkaistun uutisen mukaan suomalaiset yritysjohtajat pitavat
kuitenkin henkil6ston osaamista ja sen kehittamista tekodlya ja robotiikkaa
tarkedmpana kehityskohteena (Talouselama, 2018). On myds hyva muis-
taa, etta parhaiten tekodly toimii yhteistydssa ihmisen kanssa, eika moni-
kaan tyotehtdva toimi pelkan alyn varassa (Marttinen, 2018, s. 182). Pal-
kanlaskijan ei siis tarvitse pitaa tydpaikkaansa taysin uhattuna.

2.3.4 Tyo6eldman muutos

Tyon tekemisen tulevaisuudesta kuulee puhuttavan entistd enemman.
Tyon tekemisessa ja tyoeldamassa on kuitenkin tapahtunut muutosta niin
kauan kuin on tehty téitakin. Maailmalla tapahtuvien megatrendien joh-
dosta tulevaisuuden tydelama tulee olemaan erilaista verrattuna nykypai-
vaan. (Luoma-aho, 2017) Yksi merkittavimmista tyon tekemiseen vaikutta-
vista asioista on digitalisaatio. Digitalisaatiokehitys on jo muokannut tyo-
tehtavien sisdltoa ja osa tyotehtdvista on selvasti vahentynyt, mutta vah-
vojen ammattirakenteiden vuoksi muutos ei ndy vield kaikissa ammateissa.
Kuitenkin ldhes jokaisessa tyossa tekniikan kehitys vaikuttaa osaamisvaati-
muksiin nousujohteisesti. Pirstaloituneet tydonkuvat ovat aiheuttaneet am-
mattien pysymisen, mutta niiden siséllét ovat monipuolistuneet ja sen seu-
rauksena ammatinkuvat kadonneet. Kun tyon luonteet muuttuvat, tama
tarkoittaa, ettd seka tyotavoissa ja tyotiloissa tapahtuu myos muutosta. Se
on selvaa, etta rutiininomaisiin asiantuntijatehtaviin teknologian kehitys
vaikuttaa suuresti. (Koponen, 2017; ks. myos Haténen, 1999, s. 8)

Ammatinkuvien muutosta ja hdvidmista seuraa perinteisten ammatti-iden-
titeettien murtuminen sekd uusien syntyminen. Ennen ja vielad nykyisinkin
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ammatti-identiteetti on perustunut rajattuun, koulutuksella hankittuun
tietoon tai osaamiseen. Jatkossa tydntekijan arvo voi koostua esimerkiksi
erilaisten kokonaisuuksien yhdistelykyvystda, empatiataidoista, tiedonha-
kutaidoista tai kyvysta inspiroida muita. Teknologian kehitys vaikuttaa kui-
tenkin monelta osin ammatinkuvien havidmiseen. Oletetaan, ettd tyota
voidaan tehda ilman merkittdavaa asiantuntijuutta, teknologia-avusteisesti.
Tama tarkoittaisi, etta ratkaisevaa olisi kyky sisallyttaa asiantuntijuus tek-
nisiin ratkaisuihin. Tdman seurauksena jo ldhitulevaisuudessa asiantunti-
juuden arvo kasvaa merkittavasti. (Koponen, 2017)

Osana teknologian kehitystd, tydnkuvien muuttuessa ja tyotehtavien pai-
nottuessa enemman ongelmien ratkaisuun, ei sijainnista riippuvainen tai
yksi tyontekopaikka ole enda itsestaanselvyys. (Koponen, 2017). Jo tana
pdivdna monissa yrityksissa on jo mahdollisuus tehda t6ita kotoa kasin ja
hoitaa palaverit livevideon valitykselld. Etatyon suosio on kasvamassa eika
talle ole odotettavissa laskua. (Yrittdjat, 2018) Pitkalle kehittynyt teknolo-
gia mahdollistaa etatyon kasvun etenkin asiantuntijatehtavissa. Nykyisin-
kin eniten etatyota tekevat asiantuntijatehtavissa tyoskentelevat, korke-
asti koulutetut henkilot. Myds projektien osuuden on ennustettu kasvavan
ja tdman ennustetaan muodostavan vaihtuvia yhteistyokuvioita. (Sosiaali-
ja terveysministeri6, 2015, s. 10; ks. myos Yle, 2018a)

Teknologian kehittyessa myds globalisaatio tulee kasvattamaan osuuttaan
tulevaisuuden tydeldamassa. Kansainvadlistyminen ndkyy tyén kysynnan
seka tuotannon muutoksina. (Koponen, 2017) Globalisaation seurauksena
monikulttuurisuus lisdantyy tyopaikoilla ja asettaa yrityksille monia haas-
teita, mutta tarjoaa myds mahdollisuuksia. Globalisaation johdosta saa-
daan uudenlaisia toimintatapoja ja nakdkulmia asioihin, seka laajempaa
kielitaitoa, joka voi tuoda yritykselle merkittavaa etua. (Sosiaali- ja terveys-
ministerio, 2015, s. 10)

Tyon tekemisen rytmi nopeutuu vuosi vuodelta ja se edellyttaa tyonteki-
joilta itsendista otetta tyontekoon (Hatdnen, 1999, s. 8). Koska tytelama
on selvasti muuttumassa, edellytetdaan tyontekijoilta niin uuden oppimista
kuin sopeutumistakin. Myos teknologian nopea omaksuminen ja sosiaali-
set taidot ovat tulevaisuuden tybelamassa avainasemassa. Asenteet kai-
paavat myos muutosta, silla tulevaisuudessa tyon uskotaan olevan yha
enemmadn itseohjautuvaa. Tulevaisuuden tyodeldamassd kaivataan uusia
tyoelamataitoja kuten luovuutta, jotta pystymme toimimaan ennalta maa-
rittdmattomissa tilanteissa ja ratkaisemaan ongelmia. (Aamuset, 2018)
Tybelamassa tapahtuvat muutokset haastavat myos osaamisen. Osaamis-
vaatimuksia kasvattaa niin asiakaslahtoisyys, korkean laadun yllapitami-
nen kuin joustavat toimintatavatkin. Tama tarkoittaa myos sitd, ettd tyo-
markkinoilla eniten kysyntaa on ihmisille, jotka sisdistavat uusia asioita no-
peasti ja heilld on valmiudet toimia uusissa ja muuttuvissa tilanteissa. Siksi
panostus elinikdiseen oppimiseen on tarkeaa. (Haténen, 1999, s. 9)
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3 OSAAMINEN JA AMMATTITAITO

Taman opinndytetyon toisessa teoreettisessa viitekehyksessa tarkastel-
laan osaamista ja ammattitaitoa. Luvussa perehdytaan siihen, mitd osaa-
minen ylipdataan on, millaista osaamista tyoelama ja asiantuntijatyo edel-
lyttavat ja kuinka osaamista on mahdollista kehittda. Luvun lopussa kay-
daan lapi ajatuksia siitd, mitd osaaminen merkitsee organisaatiolle.

Otalan (2008, s. 50) mukaan osaamisen voidaan todeta olevan kyky ja halu
suoriutua hyvin tietyssa tehtavassa. Osaaminen yhdistaa tietojen ja taito-
jen laaja-alaisen kayton, kyvyn ajatella, organisoida ja toimia ryhmassa, tai-
don joustaa seka sopeutua muutoksiin, taidon arvioida omaa osaamistaan
ja kehittaa sita (Hatonen, 2003, s. 12). Se rakentuu organisaatioissa yksil6i-
den, tiimien seka itse organisaation osaamisesta. Yksilon tiedot, taidot, ko-
kemukset, verkostot, asenteet ja henkilokohtaiset ominaisuudet mahdol-
listavat onnistumisen tyotehtdvissa. Tiedot ja taidot ovat kehittyneet teke-
misen ja opiskelun myota. Lahtokohtaisesti osaaminen muodostuu siis op-
pimisesta. Osaamisen ilmeneminen taas riippuu yksilon persoonallisuu-
desta. (Otala, 2008, s. 50 & 65)

Osaaminen pohjautuu oppimiseen. Syddanmaalakka (2004, s. 51) kuvaa op-
pimista prosessina, niin yksilo-, tiimi- kuin organisaatiotasollakin. Oppiessa
hankitaan tietoa, taitoa, asenteita ja kokemuksia, joista seuraa muutoksia
toimintaan. Myos yleinen lahjakkuus ja aikaisempi tieto asiasta vaikuttavat
oppimiseen. Osaaminen saavutetaan muokkaamalla kokemuksista. Kun
kokemuksia on arvioitu ja tietoa keratty, keratty tieto tulisi pyrkia ymmar-
tdmaan. Sisdistetty tieto sovelletaan lopuksi kdytant6dn. Oppimisproses-
sin vaiheet on esitetty kuvassa 3.

? Kokemus %

Soveltaminen Arviointi

% Ymmarrys ;

Kuva 3. Oppimiskehd. (Syddanmaalakka, 2004, s. 52).
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Ammattitaito muodostuu asioista, joita ammatti vaatii. Ammattitaidon
laajuus riippuu siitd, miten ammatti on ymmarretty. (Hanhinen, 2010, s.
87) Sita on kasitteena haastava kuvata, silla kyseessa on hyvin kokonaisval-
tainen asia. Hyva ammattitaito sisaltaa tietoja, taitoja, valmiuksia ja asen-
teita. Hyvan ammattitaidon omaava henkilé pystyy suoriutumaan laajan
toiminta- ja kehityskykyisyyden tyotehtavista, eli kdytanndssa suoriutu-
maan tehtavista itsendisesti, kantamaan vastuun ja tuottamaan onnistu-
misia muuttuvissakin olosuhteissa. (Viitala, 2005, s. 113-114) Ammattitai-
toinen henkilé osaa yhdistdd ammattiin liittyvat tiedot ja taidot tarkoituk-
senmukaiseksi kokonaisuudeksi (Héténen, 2003, s. 12).

Oman toimialan kehityksen seuraaminen on yksi oleellinen osa ammatti-
taitoa. Tyoelama ja tydymparistot muuttuvat kovaa vauhtia ja jokaisen am-
mattilaisen on sopeuduttava toimintaymparistonsa kehitystrendeihin ja
pidettdva huolta omasta ammattitaidostaan ja sen kehittamisesta. Oman
alan ammattilehtien lukeminen, omatoiminen kouluttautuminen ja uutis-
ten tarkkailu kertovat osaltaan ammattitaitoisesta henkilosta. Ammattitai-
don yllapidon kannalta myos kansainvédlisen toimintaympariston seuraa-
minen on tarkeds, silla toimintaa on monissa organisaatioissa globaalilla
tasolla. (Salminen, 2016, s. 81-82)

3.1 Tyobelamdosaaminen

Tybelamaosaaminen koostuu Hanhisen (2010, s. 142) mukaan menestymi-
seen tarvittavista tiedoista, taidoista ja asenteista, jotka ovat muodostu-
neet ammatillisen kasvun ja kehittymisen seurauksena. Ndiden seurauk-
sena yksilo tai organisaatio pystyy vastaamaan joustavasti tydelamassa ta-
pahtuviin muutoksiin. Myos Salminen (2016, s. 70) korostaa, etta tyoela-
mataidot kehittyvat koulutuksen, tiedostamisen ja harjaantumisen kautta,
joten parempaa prosessiosaamista on mahdollista harjoitella. Ennen ty6-
eldamdssa on ehka parjannyt pelkdstaan itse tydhon vaadittujen taitojen
avulla. Nykymaailmassa tydelamataitojen rooli on kuitenkin entistd mer-
kittavampi. Pelkka substanssiosaaminen ei ole riittavaa, vaan henkilostolta
vaaditaan myos prosessiosaamista eli erilaisia tydelamataitoja. (Salminen,
2016, s. 68)

Tybelamataidot ovat ominaisuuksia, joita moni tydnantaja edellyttds tyon-
tekijalta. Naita ovat esimerkiksi yhteistyotaidot, positiivinen asenne ja halu
kehittda ja kehittya. (Salminen, 2016, s. 67) Tyoelama vaatii myos itsensa
johtamisen taitoja. Ilman niita, pitkdjanteinen ammattimainen toiminta
tydelamassa ei onnistu. Kun henkild kykenee maarittelemaan omat tavoit-
teensa, muokkaamaan asenteitaan, toimimaan rohkeasti mukavuusalu-
eensa ulkopuolella seka tyoskentelemaan sinnikkdadsti myos rutiinitehta-
vien parissa, pystyy hdn muuttamaan vakiintuneita ajattelu- ja toimintata-
pojaan myos arjesta poikkeavissa tilanteissa. (Salminen, 2016, s. 74-76)
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Nykyisin valtaosa tyotehtdvistd tapahtuu yhteistydssa muiden ihmisten
kanssa. Siita syysta sosiaaliset taidot ovat muodostuneet yhdeksi ydinpate-
vyyksista tyoelaman vaatimuksiin ndhden. Tama koskee myos palkanlaski-
jan tyota. Sosiaalisiin taitoihin kuuluu persoonallisuuden piirteitd, mutta
my0Os opittavissa olevia asioita kuten esimerkiksi keskustelutaidot tai taito
asettua toisen asemaan. (Viitala, 2005, s. 118) Vuorovaikutustaidot ovat
olennaisessa roolissa tulevaisuuden tyoeldmassa, silld naistd muodostuu
monessa tehtavassa merkittdva osa niin nakemyksien yhdistelyssa kuin uu-
den tiedon luomisessa (Hussi, 2018).

Sana muutos on keskeisessa asemassa kun puhutaan tyoeldamastd. Maa-
ilma kehittyy kovaa vauhtia, vaikka emme sitd haluaisikaan. Siitd syysta
meiddn on oltava kykenevia toimimaan tehokkaasti uusissa tilanteissa.
Henkinen joustavuus on tarpeen, kun organisaatioiden strategiat muuttu-
vat, yhteiskunta kehittyy ja tekninen ympaéristd muuttuu. Jos vain roi-
kumme vasten tahtoamme tydeldaman muutosten mukana emmeka ky-
kene muuttamaan ajattelua ja toimintatapojamme, epdvarmoissa ja stres-
saavissa tilanteissa toimiminen tulee nopeasti hyvin haastavaksi. Mita
enemmadn henkilostolta 16ytyy uskallusta poistua mukavuusalueelta ja ot-
taa hallittuja riskeja, sitd enemman seuraa kehitysta ja uusien tilanteiden
ja asioiden kohtaaminen on helpompaa. (Salminen, 2016, s. 85-86)

Tulevaisuus asettaa tyontekijoille monia vaatimuksia. Kun ehkda ennen
tyontekijan alykkyys ja kuuliaisuus ovat olleet yritykselle arvoa tuovia tai-
toja, pidetddan nykyisin tarkedmmassa asemassa muutoshalukkuuden li-
saksi aloitteellisuutta, innovatiivisuutta ja luovaa ajattelua. Tarkeita tule-
vaisuustaitoja ovat esimerkiksi empatia ja taito oppia lapi elinidn. (Luoma-
aho, 2017) Hussi (2018) taas korostaa tulevaisuuden tyoelamataidoissa
niin joustavuutta kuin teknologian ymmarrysta ja pysymista sen kehityksen
mukana. Digitalisaatiolla tulee olemaan vaikutusta tyoelamaan, siksi on
ratkaisevaa pyrkia ymmartamaan tyoelaman kehityskulkua ja reagoida nii-
den tuomiin muutoksiin. Osaaminen yhdessa joustavuuden kanssa mah-
dollistavat selviytymisen sekd nopean reagoinnin tyoeldman yllattavissa ti-
lanteissa ja muutoksissa. Kun tyontekija omaa moniosaamista, on hanella
mahdollisuus tehda vaihtelevaa tyota ja oppia uutta tulevaisuuden tilan-
teita varten. (Hatonen, 2000, s. 11)

3.2 Osaaminen asiantuntijatydssa

Osaamisen merkityksen kasvun johdosta yha useampi organisaatioiden
tyontekijoista tyoskentelee asiantuntijatehtdvissa. Naissa tehtdvissa pe-
rusosaaminen ei ole enaa riittavaa, vaan tehtavassa suoriutumiseen tarvi-
taan korkeaa koulutusta tai pitkdd kokemusta - tai jopa molempiin perus-
tuvaa osaamista. (Vainio, 2016, s. 8) Asiantuntijatyo on kdytdnndssa paljon
tietotyota sisaltdvaa tyotd, johon kuuluu tyoskentely moniulotteisten ja
luovien asioiden &arelld. Asiantuntijatyon edellytyksend on usein korkea
koulutus, pitka tyokokemus, halu kehittaa itsedan ja oppia uutta sekd mah-
dollisuus tyoskennelld itsenaisesti. (Vainio, 2016, s. 4)
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Asiantuntijan tyo koostuu usein ongelmien ratkaisusta. Itsendiset paatok-
set ja ongelmien tehokas selvittdminen vaativat analyyttista ajattelua ja
taitoa hahmottaa erilaisia paatostilanteita. Asiantuntija ymmartaa mihin
laajempaan kokonaisuuteen kyseinen paatdstilanne liittyy ja millaisia seu-
rauksia eri vaihtoehdoilla on. Ongelmia ratkaistessa tarvitaan myds sosiaa-
lisia taitoja, koska usein tydpaikoilla tehtavat paatokset koskevat myods
muita ihmisia. (Salminen, 2016, s. 83) Vuorovaikutuksella on siksi olennai-
nen rooli myos asiantuntijatydssa, silld hyvia vuorovaikutustaitoja tarvi-
taan ndkemyksien yhdistelemisessa seka uuden tiedon luomisessa. Asian-
tuntijaorganisaatioissa toimintaa on usein myos globaalilla tasolla, sen
vuoksi henkiloston on kyettdva toimimaan eri kulttuurien kanssa. Siksi
myos kielitaidon merkitys asiantuntijatydssa on suuri. (Hussi, 2018)

Klassisesti on ajateltu, ettd asiantuntijan osaaminen maaraytyy sen perus-
teella, kuinka hyvin han hallitsee tehtdvansa edellyttdman tiedon, eli ha-
nen substanssiosaamisensa perusteella. Asiantuntijatydon monimutkaisuus
ja vakioimattomuus aiheuttavat kuitenkin osaamisvaatimusten kasvun.
Osaamista on pystyttdva soveltamaan ja uudistamaan eri tilanteisiin sopi-
villa tavoilla. Nédma vaatimukset ovat avainasemassa asiantuntijan osaami-
sen maaritelmdassa. (Vainio, 2016, s. 9) Asiantuntijoilla on myds usein pal-
jon syvallista osaamista jollain tietyllda osaamisalueella. Asiantuntija voi
talla osaamisella saada asiantuntijavaltaa ja tehda jopa koko organisaa-
tiota koskevia paatoksia syvallisen osaamisensa johdosta. (Salminen, 2016,
s. 83)

Palkanlaskenta on ollut suorittavaa tyéta vuosikymmenien ajan, mutta se
on muuntumassa esimerkiksi digitalisaation johdosta yha enemman asian-
tuntijatyoksi (S6derman, 2018). Palkanlaskijaa on saatettu pitaa vain tun-
tien kirjaajana. On saatettu ajatella, etta he vain toimittavat palkkalaskel-
man ja muuta heidan ei tarvitse osata. Palkanlaskijalla on ndista luuloista
huolimatta paljon erilaista osaamista. He tekevat ylityo- ja sairausajan tul-
kintoja, vuosilomalaskentaa, ymmartavat onko palkkalaskelma oikein ja
kykenevat selvittamaadn virheitd. Kun automaation osuus palkanlasken-
nassa lisdadntyy, tata ammattitaitoa pystytaan tulevaisuudessa hyddynta-
maan entista laajemmin. (Korhonen, 2018)

Tydelaman muutos koskee asiantuntijatyota kuten kaikkea muutakin tyota
ylipadtdan. Rutiininomaisin asiantuntijatyd saattaa korvaantua teknolo-
gian murroksen johdosta, mutta alykkyytta vaativat osat, eli asiantuntija-
tyon ydinaluetta teknologialla on hyvin vaikeaa korvata. Digitalisaatio lisaa
kuitenkin merkittavasti tiedon maaraa ja sen saatavuutta, jonka seurauk-
sena asiantuntijoiden asema ja arvostus seka tyon luonne voivat muuttua.
(Vainio, 2016, s. 4-5) Tulevaisuutta ajatellen osaamisvaatimusten perus-
tana voidaan siis pitaa sita, etta rutiinitehtavat siirtyvat pikkuhiljaa konei-
den tehtdviaksi. Koneet pystyisivat suorittamaan rutiinityot selkeiden oh-
jeiden ja vaiheiden avulla nopeasti ja ilman virheita. Ihmista tarvitaan kui-
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tenkin luovuutta ja vuorovaikutusta vaativiin t6ihin. Kone ei pysty yhdiste-
lemaan asioita uudenlaisilla tavoilla tai l6ytamaan merkitysta tekoalyn tun-
nistamille sadnnéonmukaisuuksille. (Hussi, 2018)

3.3 Osaamisen tunnistaminen ja arviointi

Osaamisen tunnistaminen on osaamisen johtamisen prosessin ensimmai-
nen vaihe (Hyppanen, 2013, s. 116). Osaamisen tunnistamisessa pyritdaan
ymmartamadn aiemmin hankittua osaamista seka nayttamaan oma osaa-
minen. Organisaatioissa osaamisen tunnistaminen on valttamatonta, jotta
osaamista voidaan tietoisesti hyodyntda ja kehittdd. Osaamisen kehittami-
sen ldhtokohtana on selvitys siitd, mitd osaamista on, mitd osaamista tar-
vitaan ja miten osaamisen kehittamisen toimenpiteet kdytannossa hoitu-
vat. (Viitala, 2005, s. 87) Viitala (2005, s. 87) kuvaa osaamisen kehittamisen
prosessia seuraavasti:

Osaamisen
Osaamisen arviointija Osaamisen
Iunmsj.tiamlnen]a ﬁ_j/ ver_tmlu ﬂ__VS kehittimisen
maarittely tulevaisuuden toimenpiteet
tarpeisiin

Kuva 4. Osaamisen kehittdmisen prosessi. (Viitala, 2005, s. 87).

Arvioinnin avulla ohjataan kehittamistavoitteiden asettamista. Osaamisen
arviointia tehdadan yrityksissa usein itsearvioinnin ja kehityskeskustelujen
kautta. Itsearvioinnissa henkil6 arvioi omaa osaamistaan ja vastaavasti esi-
mies arvioi alaisensa osaamista. Kun molemmat ovat tehneet arvioinnin,
voidaan mahdollisista arviointien eroavaisuuksista keskustella kehityskes-
kustelussa. (Haténen, 2003, s. 40) Naiden rinnalla voidaan hyédyntaa myos
360-arviointia, jossa palaute on keradtty henkilolta itseltdaan, esimiehelta,
tyokavereilta ja muilta mahdollisilta yhteistyokumppaneilta (Haténen,
2003, s. 44).

Osaamista olisi hyva arvioida vahintaan kahdesti vuodessa esimerkiksi ke-
hityskeskusteluissa, joissa henkil6 voi tuoda esiin omaa osaamistaan seka
kehitystarpeita. Keskustelussa tehdadan jokaiselle oma kehityssuunnitelma
ja seurataan sen toteutumista. Kehityssuunnitelmassa tulee huomioida
my0s pidemman tdahtdimen osaamis- ja kehittymistarpeet. Kun jokaisella
organisaation jasenelld on jotain konkreettista osaamista, se tuo lisdarvoa
koko yritykselle. (Sydanmaalakka, 2004, s. 160) Usein osaamista arvioi esi-
mies tai joku muu ulkopuolinen henkil6. Taméan rinnalla on hyva tehda
myo0s itsearviointia, eli arviointia, jossa yksilé pohtii omaa osaamistaan ja
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toimintaansa ottaen kantaa suorituksiin, oppimiseensa ja prosesseihin,
josta on seurannut saavutetut tulokset. Itsearviointi tarjoaa mainion tilan-
teen oppia. Kun henkild kdy lapi osaamistaan ja vertaa tata esitettyihin ku-
vauksiin, han alkaa tietoisesti tarkkailemaan omaa ty6tdan, tyoyhteis6aan
ja siella edellytettavaa osaamista. Arviointi luo perustan osaamisen kehit-
tamiselle. Sen avulla saadaan tietoa, joka avustaa kehittamistavoitteiden
asettamista. (Hdténen, 2003, s. 40-42)

3.4 Osaamisen kehittaminen

Taman tyon teoriaosuudessa on jo kaynyt ilmi, kuinka tyéelama ja tyoym-
paristot tulevat muuttumaan. Siksi yrityksissa on ensiarvoisen tarkeaa pa-
nostaa henkiloston osaamiseen. Henkiloston osaaminen vaikuttaa osal-
taan myos yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen. Osaamista kehittamalla
voidaan varmistaa, ettd organisaatiossa on oikeanlaista osaamista oikeissa
paikoissa yrityksen tarkoituksenmukaisuuden kannalta. Osaava henkil6sto
luo turvaa yritykselle niin tana paivana kuin tulevaisuudessakin. Osaamista
suunnittelemalla ja kehittamalla yrityksella on mahdollisuus ennakoida tu-
levaisuudessa tarvittavaa osaamista. (Haténen, 1999, s. 7)

Henkilosto tarvitsee tietoa siitd, millaisia haasteita yritys kohtaa, mita
nama tarkoittavat oman yksikon ja tiimin kannalta sekd millaisia osaamis-
vaatimuksia ndma haasteet edellyttavat. On tarkeaa varmistaa, etta jokai-
sella on kasitys siitd, millaista osaamista jatkossa tarvitaan. Osaamistar-
peista saadaan konkreettisempia, mikali pystytddn kuvaamaan kuinka
naitd uusia osaamisia tullaan hyédyntamaan ja millaista tyoskentely tulee
jatkossa olemaan. Onnistunut osaamistarpeista viestiminen edellyttaa or-
ganisaatiossa hyvda vuorovaikutusta ja osaamistarpeita olisikin hyva poh-
tia yhdessa, silla parhaimmillaan tdma on yhteisen tulevaisuuden suunnit-
telua. Yhteinen nakemys auttaa suuntaamaan osaamisen kehittamisen re-
surssit oikeaan paikkaan. (Otala & Ahonen, 2003, s. 115)

Henkilostdn kehittamiseen suhtaudutaan yrityksissa yleensa positiivisesti.
Kehittamisen suunnitelmallisuus kaipaa kuitenkin usein parannusta. Jos
tehtavat kehityssuunnitelmat ovat lyhytnakdisia ja tahtaavat Iahinna ajan-
kohtaisiin tarpeisiin, sammutetaan vain alkavia tulipaloja. On tarkeas, etta
yrityksissd paneudutaan henkiloston kehittamiseen pitkalla tahtdimelld,
silld kehittamalld henkiloston osaamista, voidaan vaikuttaa suoraan yrityk-
sen toiminnan tavoitteisiin sekd tulevaisuuden suunnitelmiin. (Hatonen,
1999, s. 19-20)

Omaan uraan ja tyollistymiseen on mahdollista vaikuttaa huolehtimalla
omasta osaamisestaan. Tama on myos alykkddn organisaation velvoite.
(Sydanmaalakka, 2004, s. 160) Jokainen organisaation yksilo on vastuussa
loppujen lopuksi omasta osaamisestaan ja sen yllapitamisestd (Otala,
2008, s. 97). Tyonantajan velvollisuus on kuitenkin tarjota tukea ja resurs-
seja henkilostonsa osaamisen kehittdmiseen (Otala & Ahonen, 2003, s.
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116). Monissa organisaatioissa on ohjeistuksena, ettd osaamisen kehitta-
miseen varattaisiin 10 pdivaa vuodesta. Todellisuudessa taman maaran tu-
lisi olla muuttuvilla aloilla tuplasti suurempi, nykypdivana jopa vieldkin
enemman. Niin yksiléiden kuin organisaatioiden on ymmarrettava, etta
ammattitaidon ja osaamisen kehittdminen ovat jatkuvaa, elinikdista oppi-
mista. (Otala & Ahonen, 2003, s. 115-116)

3.4.1 Osaamisen kehittdmisen menetelmat

Osaamisen kehittamiseen on olemassa useita eri tapoja. Yksilon kehitta-
miskeinoja ovat esimerkiksi itseopiskelu, perehdytys, tyokierto ja tyoteh-
tavien laajentaminen sekd mentorointi. Tyoyhteison osaamista on mah-
dollista kehittaa taas palaverien, ongelmanratkaisutilanteiden tai esimer-
kiksi kehittamisprojektien kautta. (Viitala, 2005, s. 260) Kun tyotehtavien
sisdllét on muotoiltu osaamislahtdisesti, on jokaisen osaajan tietoja ja tai-
toja mahdollisuus paastd hyodyntamaan tehokkaasti niiden kehittymista
unohtamatta. Tyotehtavien ollessa rutiininomaisia, voidaan tyota laajen-
taa uusilla toiminnoilla suuremmaksi kokonaisuudeksi tai rikastaa niin, etta
tyontekija ottaa vastuuta tyonsa lisaksi myos tyon suunnittelusta, arvioin-
nista ja kehittdmisesta. (Viitala, 2005 s. 223)

Osaamisen kehittdmisestd puhutaan usein myds henkiloston kehittami-
send. Henkiloston kehittamisessa suunta on yha enemman kohti yritysten
sisaisia kehittamisohjelmia ulkoisten kehittamismenetelmien sijasta. Aikai-
semmin osaamisen kehittamisessa on turvauduttu erilaisiin koulutusohjel-
miin, mutta nykyisin osaamisen kehittaminen tapahtuu yha useammin ty6-
kokemuksiin pohjautuvien menetelmien avulla. (Viitala, 2005, s. 260) Tie-
detdan, etta aikuinen oppii 70% tydssa ja tyohon liittyvien ongelmien rat-
kaisemisesta, 20% vuorovaikutustilanteiden kautta ja 10% erilaisten kurs-
sien ja koulutustilanteiden avulla (Hyppanen, 2013, s. 125). Kun osaamista
kehitetaan osana tyota tai tiivisti tydhon kytkettynd, oppiminen ja kehitty-
minen kiinnittyvat kokemukseen (Hatonen, 1999, s. 26). Ty6ta pystytaan
hyédyntamaan niin oppimisen lahteena kuin soveltamalla uusi, opittu asia
kdytantoon. Oppimisen muodot on mahdollista suunnitella kehittdmaan
tekijan ammattitaitoa joko laaja-alaisesti nykyisia tai tulevia tyotehtavia
ajatellen tai vaihtoehtoisesti kapeampikatseisesti, mikali halutaan keskit-
tya johonkin tiettyyn erityisosaamiseen. (Viitala, 2005, s. 261)

Jokainen ihminen oppii uusia asioita eri lailla, siksi osaamisen kehittdminen
on toteutettava erilaisin keinoin. Kun ajatellaan kaikkein ratkaisevinta
osaamista, olisi hyvd huomioida, etta jokainen sisdistda kyseisen osaamis-
alueen asioita edes jollain tasolla. Sen vuoksi on tarkead huomioida erilai-
set mahdollisuudet osaamisen vahvistamiseen. Toinen oppii tyotad teke-
malla ja kokeilemalla, toinen taas sisdistda uusia asioita esimerkiksi kurssi-
muotoisen opiskelun tavoin. Kun tieto ja osaaminen vanhenevat nykyisin
niin nopeasti, tulee yrityksissa 16ytdd osaamisen kehittamiselle sellaisia
keinoja, joilla osaamista voidaan paivittda tyon teon lomassa. Tasta syysta
esimiesten vastuu oppimisen ohjaajina korostuu entisestdan. Tiimityon
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rinnalle tarvitaan osaajayhteisdja, joissa eri alojen asiantuntijat voivat ja-
kaa tietotaitoaan ja kokemuksiaan seké kehittda uutta osaamista. (Otala &
Ahonen, 2003, s. 117)

3.4.2 (Osaamiskartoitus

Osaamiskartoitus on yksi paljon kdytetty osaamisen tunnistamisen ja ke-
hittamisen menetelmista. Osaamiskartoitusten ideana on yhdistaa organi-
saation ja tehtdvien edellyttdavat osaamistarpeet (Otala, 2008, s. 106). Ha-
tosen (2003, s. 49) mukaan sen paamaarana on selvittda henkiloston osaa-
misen nykytila suhteessa maaritettyihin tavoitteisiin. Osaamiskartoituksen
avulla saadaan siis tieto nyky- ja tavoitetilan valisista eroista. Kun tiedetdan
missd ollaan ja mita halutaan, voidaan strategista osaamista ldhted kehit-
tamaan. Monissa yrityksissa osaamiskartoituksia tehdaan systemaattisesti
normaalin suunnittelujarjestelméan osana. Johtajien maaritellessa lahivuo-
sien tavoitteita, maaritellddn myos tavoitteiden saavuttamisen edellyttava
osaaminen. (Viitala & Jylha, 2014, s. 302)

Osaamiskartoitusta on mahdollista hydédyntda monin erilaisin keinoin. Sen
pohjalta voidaan maarittad kehityssuunnitelma, eli suunnitelma siitd miten
organisaatiota tai yksiléa on tarkoitus kehittda. Kehityssuunnitelman li-
saksi osaamiskartoitusta voidaan kdyttaa osana kehityskeskusteluja, rekry-
toinnin apuna tai perehdyttamisen tukena. My6s osaamisprofiilin maarit-
taminen ja henkiléston osaamisen itsearviointi ovat kohteita, joissa osaa-
miskartoitusta voidaan kayttdaa apuna. (Haténen, 2003, s. 49) Onnistunut
osaamiskartoitus auttaa selvittdmaan yksityiskohtaisesti, kuinka monta
0saajaa organisaatiosta I6ytyy kullekin osaamisalueelle. Tasta on apua
my0s silloin, kun rekrytointi on kohdistettava puuttuvan osaamisen mu-
kaan. (Otala & Ahonen, 2003, s. 114)

Edelld mainittujen lisaksi osaamiskartoitusta voidaan kayttaa visiona yhtei-
sen osaamisndakemyksen muodostamisessa, organisaation tydkulttuurin
kasittelyssa, laadun ja prosessien maarittdmisessa ja yhteistoiminnallisen
tekemisen apuvalineena. Osaamiskartoitusten tulosten pohjalta on mah-
dollista tehda myo6s havainnollistavat osaamiskartat. Niiden avulla yksil6t
tai ryhmat voivat seurata tarvitsemaansa osaamista ja suunnitella muita
osaamisen kehittdmisen toimenpiteita. (Hatonen, 2000, s. 39)

3.5 Osaamisen merkitys organisaatiolle

Etenkin asiantuntijaorganisaatioissa yrityksen menestykseen ja kilpailuky-
kyyn vaikuttaa merkittavasti, mita yrityksessa osataan, miten osaamista
kehitetdan ja kuinka nopeasti kyetddan oppimaan uutta (Viitala, 2013, s.
170). Viitalan (2013, s. 170) mukaan mitdan osaamista ei synny yritykseen
ilman ihmista. Yrityksen menestys pohjautuukin monelta osin yrityksessa
tydskenteleviin ihmisiin ja heiddan osaamiseensa. Kun uutisoidaan yrityksen
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menestyksesta, siihen liittyvista strategioista tai tuotteista, innovatiivisuu-
desta tai muutoskyvystd, viitataan aina ihmisten toiminnan tulokseen. (Vii-
tala & Jylhd, 2014, s. 216) Tasta syysta yrityksissa on tarkeda investoida
osaamisen johtamiseen ja pyrkia kanavoimaan yksildiden osaaminen orga-
nisaation toiminnan ja kilpailukyvyn kehittamiseen. N&ain yritykseen raken-
nettava osaamispohja tukisi yrityksen menestysta myds muuttuvilla mark-
kinoilla. (Viitala, 2013, s. 170)

Organisaatioiden osaamisen ydin on aina yksilon osaamisessa (Viitala,
2013, s. 170). Kun ihmiset jakavat, yhdistavat ja kehittdvat osaamistaan yh-
dessa, muuttuu yksildiden osaaminen organisaation osaamiseksi (Otala,
2008, s. 53). Jotta organisaatio voi hyodyntaa sen yksildiden ja tiimien op-
pimaa uutta tietoa, tulee siis organisaation itsensdkin oppia. Organisaation
oppimisessa palaute on ensiarvoisen tarkead. Organisaation toiminnasta
on kerattava palautetta ja hyddyntaa saatu tieto esimerkiksi tavoitteiden
selventamiseen. Kun koko henkilésto osaa lukea heikkoja signaaleja ja uu-
siutua nopeasti, on koko yritykselld mahdollisuus sopeutua ymparistdn
vaatimusten mukaisesti. (Sydanmaalakka, 2004, s. 55-56)

Kun ihmista ymparoivat puitteet ja muu ymparistd antavat mahdollisuu-
den, heilld on mahdollisuus motivoitua parhaaseen mahdolliseen suorituk-
seen. Parhaaseen suoritusmotivaation tilaan eli flow-tilaan he voivat
padstd, kun osaaminen ja tyon antamat haasteet ovat tasapainossa keske-
naan. Flow-tilassa henkild kokee asiat myonteisesti, keskittyy tekemiseen
ja oppimiseen. Tila on saavutus nimenomaan toiminnasta itsestadn. Sen
saavuttaminen vaatii tydssa tapahtuvia uusia haasteita ja mahdollisuuden
kehittda osaamistaan. (Otala & Ahonen, 2003, s. 91) Kun yksil6lld on mah-
dollisuus tehda valintoja, han on motivoitunut ja tekee myos tulosta. Yksi-
I6n ottaessa vastuuta omasta hyvinvoinnistaan haastetaan myds yrityksen
ja johtamisen kehittaminen. (Lehrback, 2010)

Tiedon maara seka inhimillisen varallisuuden merkitys korostuvat jatku-
vasti muuttuvassa maailmassa. Jatkuvat tydymparistossa tapahtuvat muu-
tokset vaikuttavat osaamiseen ja sen hallintaan. Osaamisvaatimukset kas-
vavat ja tyoelaman paineet suurenevat. Jatkuva muutos vaatii yksil6ilta
paljon ja tdma asettaa yrityksille uudenlaisia haasteita ja vastuuta. Jotta
organisaatio voi olla yksi tulevaisuuden menestyjista, tulee henkildston ja
koko organisaation olla uudistushaluisia, innovatiivisia, nopeita oppimaan
ja toimia joustavasti. (Sydanmaalakka, 2004, s. 26-28) Myos Hyppanen
(2013, s. 109) korostaa jatkuvan uudistushalun tarkeytta, kehittamista
seka elinikaistad oppimista. Organisaation panostaessa henkilosténsa osaa-
miseen, se varmistaa paikkansa yhtena tulevaisuuden menestyjista (Sy-
danmaalakka, 2004, s. 221).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittda, millaista osaamista palkan-
laskennan tehtavissa tulevaisuudessa tarvitaan. Tutkimusongelmasta joh-
detut tutkimuskysymykset olivat, miten palkanlaskennan tyotehtavat
muuttuvat ja kehittyvat tulevaisuudessa, millaisia osaamisvaatimuksia
nama muutokset luovat palkanlaskijoille, minkalainen osaaminen toimek-
siantajayrityksen palkanlaskijoilla on talla hetkella ja tarvitseeko palkanlas-
kijoiden osaamista kehittaa ja kuinka se tulisi toteuttaa.

Tutkimusongelma ja vastaukset tutkimuskysymyksiin selvitetdan tiedon eli
kerdtyn aineiston avulla (Kananen, 2015, s. 65). Tassa opinndytetyodssa tar-
vittava aineisto kerattiin kyselyn ja haastatteluiden keinoin. Tutkimus aloi-
tettiin marraskuussa 2018 toimeksiantajayrityksen palkanlaskijoille suun-
natulla kvantitatiivisella kyselytutkimuksella ja sitad jatkettiin helmikuussa
2019 kvalitatiivisilla haastattelututkimuksilla. Kyselytutkimus ajoitettiin
toimeksiantajan toiveesta vuoden 2018 loppuun, silld alkuvuodesta 2019
tulorekisterin kdyttéonotosta johtuva kiire olisi saattanut vaikuttaa kyselyn
vastausprosenttiin negatiivisesti. Kun alkuvuoden kiireet saatiin kasiteltya
ja tulorekisteri oltiin saatu kayttoon, suoritettiin haastattelut valituille toi-
meksiantajayrityksen asiantuntijoille.

Tutkimuksen ensimmainen osa toteutettiin sahkoisella kyselylomakkeen
avulla. Kysely lahetettiin jokaiselle toimeksiantajayrityksen palkanlaskijalle
(yht. 17). Kysely luotiin kayttajaystavallisella Webropol-tyokalulla. Ky-
seessd on verkossa toimiva kysely- ja raportointityokalu, joka mahdollistaa
helpon ja nopean tavan luoda kyselyn erilaisiin kayttotarkoituksiin, kuten
osaamiskartoituksiin. Kysely toteutettiin toimeksiantajan pyynndsta ano-
nyymind. Taman vuoksi kyselylomakkeelta jatettiin henkilon taustaa selvit-
tavat kysymykset pois, jotta vastaajia ei voitaisi tunnistaa.

Varsinaisen kyselyn rinnalle vastaajat saivat avukseen erillisen tiedoston
osaamiskuvauksista. Osaamiskuvausten tarkoituksena oli auttaa vastaajia
hahmottamaan kyselyssa kdytettyjen osaamisten tarkempi sisalto. Kyse-
lyyn valitut osaamiset valikoitiin yhdessa toimeksiantajayrityksen edusta-
jan kanssa. Nama osaamiset koostuivat palkanlaskijan substanssiosaami-
sesta kuten lakiosaamisesta seka valikoiduista tyoelamataidoista. Kyselyyn
valikoidut tyoelamataidot olivat sellaisia, jotka korostuivat myos teoria-
osuudessa. Osaamiskuvaukset |0ytyvat taman opinndytetyon liitteesta 4.

Kyselyn lisdksi tutkimusaineistoa kerattiin haastattelujen avulla kattavam-
man kokonaiskuvan saamiseksi. Kanasen (2015, s. 145) mukaan haastatte-
luihin tulee valita sellaiset henkil6t, joita tutkittava ilmi6é koskettaa. Tahan
tyohon valittiin haastateltaviksi kolme toimeksiantajayrityksen eri osa-alu-
eiden asiantuntijaa yhdessa toimeksiantajan edustajan kanssa. Heilld on
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kokemusta niin esimies-, kehitys- kuin palkanlaskentatehtdvista. Haasta-
teltavista ei puhuta tydssa nimillg, silla tarkoituksena on pitaa heidan yksi-
tyisyytensa salattuna.

4.1 Kaytettavat tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmien avulla saadaan vastaus tutkimusongelmaan. Se on
keino, menettelytapa tai saanto, joka tuo ratkaisun ongelmaan. (Kananen,
2015, s. 65) Opinnaytetyon tutkimusmenetelmiksi valikoituivat kvantitatii-
vinen eli maarallinen kysely seka kvalitatiiviset eli laadulliset haastattelut.
Jotta tutkimus onnistuu, se vaatii riittdvan suurta ja edustavaa otantaa.
Myos kohderyhma seka valittu tutkimusmenetelma tulee valita jarkevasti.
Tutkimusongelma seka tutkimuksen tavoitteet maarittelevat kaytettavan
tutkimusmenetelman. (Heikkila, 2014, s. 12 & 15)

Tyon kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusosuus on kysely, jolla tutki-
musaineiston ensimmainen osa on keratty. Kvantitatiivista tutkimusta voi-
daan kutsua myos tilastolliseksi tutkimukseksi. Sen avulla pyritdan selvitta-
maan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. (Heikkild,
2014, s. 15) Kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteitd on mitattavien
ominaisuuksien viéliset suhteet ja erot. Tutkimusmenetelma tarkastelee
tietoa numeerisesti ja vastaa esimerkiksi kysymyksiin kuinka paljon tai mi-
ten usein. (Vilkka, 2007, s. 13-14) Jotta kvantitatiivinen tutkimus voidaan
suorittaa, se edellyttaa tutkittavan ilmion tuntemista, eli se vaatii taustal-
leen vahvan ilmiota selittavan teorian. Kun tutkittava ilmio ja teoria tunne-
taan, voidaan laatia tutkimusongelmaa selvittavat tutkimuskysymykset.
(Kananen, 2015, s. 73)

Kvalitatiivinen eli laadullisen tutkimuksen perustana on taas todellisen ela-
man kuvaaminen. Siind pyritaan tutkimaan kohdetta kokonaisvaltaisesti ja
kerddmaan aineisto todellisissa tilanteissa. Aineiston hankinnassa kayte-
taan laadullisia metodeja, kuten teemahaastatteluita, osallistuvaa havain-
nointia tai ryhmahaastatteluita. Menetelma mahdollistaa my6s tutkimus-
suunnitelman mukautumisen tutkimuksen edetess3, silla laadulliset tutki-
mukset ovat yleensa toteutukseltaan joustavia ja suunnitelmia on mahdol-
lista muokata olosuhteisiin sopivaksi. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 2009, s.
161 & 164) Tassa tyossa on kaytetty puolistrukturoituja haastatteluja, eli
kysymykset on maaritetty ennakkoon, mutta varsinaisessa haastatteluti-
lanteessa kysymysten jarjestysta ja tarkkaa sanamuotoa on ollut mahdol-
lista vaihdella. Tilanteeseen sopimattomat kysymykset voidaan tarvitta-
essa jattda kysymatta ja haastattelussa edetessa voidaan kysya myos en-
nalta maarittelemattomia kysymyksia. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti, 2009,
s. 97) Haastattelukysymykset on listattu tdman opinndytetyon liitteessa 5.

Kvantitatiivinen tutkimus voi hyvin edeltaa kvalitatiivista vaihetta. Esimer-
kiksi kyselytutkimus voi auttaa maarittamaan miten kvalitatiivisia haastat-
teluita varten vertailtavat ryhmat muodostetaan. (Hirsjarvi ym., 2009, s.
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137) Etenkin kehittamisty0ssa on suositeltavaa kdyttda useampaa tutki-
musmenetelmaa rinnakkain, silla ne tukevat toisiaan (Ojasalo ym., 2009, s.
95). My6s tutkimusongelman luonne ja sen monimuotoisuus voivat edel-
lyttaa kahden eri menetelman kayttéa (Kananen, 2015, s. 324). Aina kvan-
titatiivinen tutkimus ei tuo vastausta tutkimusongelmaan. Tutkimuksesta
on voinut jaada esimerkiksi huomioimatta jokin tarkea tekija. Kvantitatiivi-
sen tutkimuksen jalkeen tehty kvalitatiivinen lisdtutkimus voi auttaa tuo-
maan esiin tutkimusongelman selvittdmisen kannalta oleellisia asioita. (Ka-
nanen, 2015, s. 326)

4.2 Kysely tiedonkeruumenetelmana

Kyselyssa aineisto on keratty vakioidusti, eli kaikilta kyselyyn vastanneilta
on kysytty samat asiat. Kyselya kaytetaan, kun halutaan havainnoida hen-
kiloa ja hdnta koskevia asioita kuten mielipiteitd, asenteita tai ominaisuuk-
sia. Kun tutkittavia on paljon ja hajautetusti, soveltuu kysely kaytettavaksi
aineiston keruutavaksi. (Vilkka, 2007, s. 28) Kyselytutkimus mahdollistaa
laajan tutkimusaineiston keraamisen. Menetelma on tuottava, silld se sallii
monien asioiden kysymisen usealta henkil6ltd ja sdastda nain tutkijan ai-
kaa. Toisaalta taas kyselyn laatiminen on aikaa vieva prosessi eika voida
olla varmoja, ovatko kysymykset ja annetut vastausvaihtoehdot olleet on-
nistuneita. Tulosten tulkinta voi olla myos haastavaa. (Hirsjarvi ym., 2009,
s. 195)

Nykyisin kyselylomakkeet on mahdollista tehda sahkdisia menetelmia
kdyttden ja vastaukset saadaan suoraan kyselyohjelmasta (Heikkila, 2014,
s. 45). Hyvin laaditun kyselylomakkeen pohjalta saatu aineisto on mahdol-
lista analysoida tietokoneen avulla haluttuun muotoon (Hirsjarvi ym.,
20009, s. 195). Sahkoinen kyselylomake tallentaa vastaukset suoraan tieto-
kantaan ja mahdollistaa saadun aineiston kasittelyn tilasto-ohjelmistolla
heti kyselyn sulkeuduttua. Internet pohjainen kysely tarjoaa nopean tavan
kerdta tietoa. Sahkdinen kyselylomake toimii myds mainiosti rinnakkain
esimerkiksi haastattelun kanssa. (Heikkild, 2014, s. 66)

Olipa kysely millainen tahansa, kannattaa kysymykset suunnitella huolella,
silld huonosti suunniteltu kyselylomake ei anna realistisia tuloksia ja tutki-
mus voi olla ldhes kelvoton. Onnistuneen kyselylomakkeen suunnittelu
edellyttda kirjallisuuteen perehtymistd, tutkimusongelmien pohdintaa
sekd tasmennysta. Kysymyksia suunniteltaessa on mietittdva, kuinka tark-
koja vastauksia halutaan ja millaisia tietoja on ylipdataan mahdollista
saada. Tutkimuksen tavoitteen on myds oltava selvilld ennen kuin kysely-
lomakkeen laatiminen aloitetaan. Jotta tutkimus onnistuu, tulee tutkimuk-
sen kohderyhman olla oikea ja kyselylomakkeen sisaltaa hyvia ja hyodylli-
sia kysymyksia. (Heikkild, 2014, s. 45-46) Kyselyn ajoitukseen kannattaa
kiinnittaa myos huomiota, jotta kyselystad saatu vastausprosentti olisi riit-
tavan korkea (Vilkka, 2007, s. 28).



28

Hyva tutkimuslomake sisaltda varsinaisen kyselylomakkeen lisaksi myds
saatekirjeen. Saatekirjeen tarkoituksena on motivoida vastaajaa taytta-
maan lomake seka antaa tietoa miksi tutkimus toteutetaan ja mihin vas-
tauksia kaytetaan. (Heikkild, 2014, s. 59) Kyselyn osana kaytetdan nykyisin
my0s lyhyitd saatesanoja. Saatesanojen antama tieto tutkimuksesta voi
olla kuitenkin niin vdahdinen, ettei se motivoi kyselyyn vastaamiseen tai va-
kuuta vastaajaa tutkimuksen tarkeydesta. (Vilkka, 2007, s. 81) Tassa tutki-
muksessa teetetyn kyselyn saatekirje |I0ytyy opinnaytetyon liitteesta 2.

4.3 Haastattelu tiedonkeruumenetelmana

Haastatteluja kdytetddan ehkd eniten kaikista tiedonkeruumenetelmista.
Niilla saadaan kerattya syvallistdkin tietoa kohteesta ja hankittua uusia na-
kokulmia kehittamistyon tueksi. (Ojasalo ym., 2009, s. 95) Haastattelu on
myos tiedonkeruumenetelmana joustava. Se tarjoaa haastattelijalle mah-
dollisuuden toistaa kysymyksen, oikaista vaarinkasityksid seka selventda
sanamuotoa. Haastattelussa monimutkaisetkin kysymykset ovat toteutet-
tavissa, silla haastattelijan on mahdollista tehda havaintoja tarkkailemalla
haastateltavaa. Haastattelu on myos yleensd vaivaton haastateltavalle.
(Heikkila, 2014, s. 65) Haastattelussa tutkittava voi tuoda esiin itsedan kos-
kevia asioita vapaamuotoisesti ja tutkija pystyy syventamaan haastattelua
esimerkiksi pyytamalld perusteluja mielipiteelle. Erityisesti vapaamuotoi-
set haastattelut ovat yksia kdaytetyimmista tiedonkeruumenetelmista. Ne
tarjoavat mahdollisuuden tuoda esiin taustalla olevia motiiveja ja luovat
mahdollisuuden suunnata tiedonhankinnan tilanteeseen itseensa. Toi-
saalta taas haastattelut ovat usein aikaa vievia ja etenkin vapaamuotoisen
haastattelun litterointi eli purkaminen on hidasta toimintaa. (Hirsjarvi &
Hurme, 2010, s. 34-35)

Haastattelutilanne on vuorovaikutusta ja edellyttdaa luottamusta osallistu-
jien kesken. Haastattelun tarkoitus ja luottamuksellisuus on myds esitet-
tdva haastateltavalle. (Ojasalo ym., 2009, s. 97) Haastattelut on myo6s hyva
suunnitella ja toteuttaa huolella. Ndin voidaan varmistaa, ettd haastatte-
lusta saadaan niitd tietoja, jotka ovat tyon kannalta tarkeitd. (Hatonen,
2000, s. 21) Koska haastattelumenetelmia on erilaisia, sopivan haastatte-
lumenetelman valintaan kannattaa kiinnittda huomiota. On hyva pohtia,
kuinka jasennellysti haastattelu on tarkoitus toteuttaa. Haastattelujen ja-
sentely erottaa erilaiset haastattelumenetelmat toisistaan. Esimerkiksi lo-
makehaastattelu on hyvin standardoitu eika salli niin paljoa joustoa haas-
tattelijalle kuin esimerkiksi teemahaastattelu tai ryhmahaastattelu. (Oja-
salo ym., 2009, s. 95)

Haastattelu on hyvad nauhoittaa, jotta itse haastattelutilanteessa haastat-
telija voi keskittya tilanteeseen ja tarkkailla haastateltavaa. Myohemmin
tutkijan on helpompaa palata haluttuun haastattelun kohtaan uudelleen ja
nauhoite toimii ikddn kuin muistina. Nauhoittaminen edellyttaa kuitenkin
haastateltavan lupaa. (Ojasalo ym., 2009, s. 96)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi kyselystd ja haastatteluista saadut tulokset. Tut-
kimustulokset on jaettu alalukuihin tutkimuskysymyksittdin. Seka kyselyn
ettd haastatteluiden tulokset esitetdaan naissa alaluvuissa samanaikaisesti.
Tutkimuksessa kerdtyn aineiston analysointi toteutettiin erilaisia keinoja
kdyttden. Kyselyn tulokset analysoitiin aineistonkeruuohjelman seka tau-
lukkolaskentaohjelman avulla. Haastatteluista saatu aineisto puolestaan
litteroitiin eli purettiin tekstimuotoon. Taman jalkeen haastatteluaineisto
luokiteltiin ja jasenneltiin tekstinkasittelyohjelmaa kdyttden. Haastatte-
luista kootut jasennellyt versiot toimitettiin tdssa vaiheessa haastatelta-
ville, jotta heilla oli vielda mahdollisuus tarkistaa materiaali ja tuoda tarvit-
taessa ilmi haastattelun jalkeen mieleen tulleita seikkoja.

5.1 Osaamisen nykytila

Palkanlaskijoiden osaamisen nykytilan selvitys tapahtui paaosin sahkoisen
kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake |6ytyy taman opinnaytetyon liit-
teesta 1. Kyselyn tuloksia tadydennettiin lisdksi haastatteluilla. Haastatelta-
vien kommentit palkanlaskijoiden osaamisen nykytilasta esitetaan kyselyn
tulosten jalkeen. Kyselytutkimus toteutettiin 7. - 23.11.2018 vilisena ai-
kana ja se lahetettiin toimeksiantajayrityksen jokaiselle 17 palkanlaskijalle,
joista kyselyyn vastasi 15. Vastausprosentiksi muodostui nain ollen 88%.
Suurin osa vastauksista saatiin kyselyn keskivaiheilla. Kyselystda muistutet-
tiin palkkahallinnon yhteisessa palaverissa 20.11.2018. Kyselyyn toivottiin
mahdollisimman korkeaa vastausprosenttia, sen vuoksi kohderyhmalle |3-
hetettiin sdhkopostilla muistutusviesti vield 22.11.2018. Muistutusviesti
|6ytyy taman opinndytetyon liitteesta 3.

Kyselysta jatettiin tarkoituksella henkilon taustaa selvittavat kysymykset
kuten vastaajan ikd ja sukupuoli kysymattd, jotta vastaajia ei pystyttaisi
tunnistamaan. Kyselylla pyrittiin siihen, ettda vastauksen antajaa ei saada
selville, vaikkakin tdma tieto olisi saattanut tuoda lisdarvoa tutkimukseen.
Kysely toteutettiin anonyymina, jotta vastauksia voitaisiin pitdd mahdolli-
simman luotettavina eikd kukaan vastaajista antaisi sellaisia vastauksia,
joita esimerkiksi johtajisto odottaisi.

Kyselyn ensimmaiselld kysymykselld pyrittiin selvittdmaan, millaiselle ta-
solle palkanlaskijat arvioivat taman hetkisen osaamisensa sijoittuvan.
(Kuva 5.) Kysymyksessa arvioitiin osaamisen nykytasoa asteikolla yhdesta
viiteen. Kysymys sisalsi sekd perinteisia palkanlaskijan osaamistaitoja etta
tydelamataitoja. Kysymyksessa vastaajan tuli arvioida milla tasolla hdnen
osaamisensa on talla hetkella kunkin osaamisen kohdalla. Asteikossa 1 ku-
vasi sitd, ettei vastaajalla ole osaamista, 2 kuvasi tyydyttdvda osaamisen
tasoa, 3 kuvasi osaamisen olevan perustasoista, 4 kuvasi osaamisen olevan
hyvalla tasolla ja 5 kuvasi puolestaan sitd, ettd osaaminen on erinomaisella
tasolla.
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Osaamisen nykytaso

Palkanlaskentaprosessien tuntemus

Palkanlaskennan vuosikello

Palkanlaskentaan lifttywvat tyte htosopimukset,

lait ja saaddkset

Tietotekninen perusaosaaminen

Tietotekninen erikoisosaaminen, mika?

Organisaation palkkajérieste lIm&osaaminen

Ongelmanratkaisutaidot

Wuorovaikutus- ja tiimitydske nte yvtaidot

Oppimistaidot

Asiakasldhtdisyys

Paineensietokyky

Oman tyén johtaminen

Luovuus

Oma-aloitteisuus

Joustavuus

Taidot alaisena

Muutoksiin sopeutumisen taidot

Jokin muu taito, mika?

Kielitaito:

Suomi

Englanti

Ruotsi

Muu kielitaito, mika?

2,2

2,3

2,0

4.3

42

3.8

3.8

3.9

37

4,1

4,0

4,3

4,2

4,1

3.3

44

43

3.9

3,9

3,0

3.3

4.8

Kuva 5.

Palkanlaskijoiden arvio osaamisen nykytasosta.

Vastauksista muodostui keskiarvo kullekin osaamiselle. Palkanlaskennan
substanssiosaamisista palkanlaskijat arvioivat hyviélle tasolle palkanlasken-
taprosessien tuntemuksen sekd palkanlaskennan vuosikellon. Lakiosaami-
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sen arvioitiin olevan keskimaarin perustasolla. Tietoteknisen perusosaami-
sen arvioitiin olevan niin ikdan perustasolla, mutta tietotekninen erikois-
osaaminen vain tyydyttavalla tasolla. Organisaation palkkajarjestelma-
osaaminen oli vastausten perusteella perustasolla. Vastaukset olivat pit-
kalti yhtenevaisia, eli vastaajien valilla ei ollut suurta hajontaa. Tietotekni-
nen erikoisosaaminen oli kyselyn taidoista sellainen, josta osaamista l6ytyi
kaikista vaihtelevimmin.

Kysymyksen tyoelamataidoista hyvélle tasolle arvioitiin vuorovaikutus- ja
tiimityoskentelytaidot, oppimistaidot, asiakaslahtdisyys, paineensieto-
kyky, oman tyon johtaminen, oma-aloitteisuus seka joustavuus. Osaami-
nen oli perustasoista ongelmanratkaisutaitojen, luovuuden, alaistaitojen
sekd muutoksiin sopeutumisen taitojen osalta. Kysymyksessa oli myos
mahdollisuus kirjoittaa avoimeen tekstikenttdan jokin sellainen taito, jota
kyselyssd ei oltu mainittu. Tahdan kohtaan vastauksia tuli yhteensa nelja.
Kaksi vastaajaa oli arvioinut erinomaiselle tasolle tyon laadun seka kokous-
ja palaverikayttaytymisen. Toiset kaksi vastaajaa oli vastannut tahan kysy-
mykseen, ettei osaamista ole, kuitenkaan kertomatta mista taidosta on
tarkemmin kyse. Kielitaidon osalta suomen kielen arvioitiin olevan ldhes
erinomaisella tasolla. Englannin kielen taidon arvioitiin olevan perusta-
soista ja ruotsin kielen taidon tasoltaan tyydyttavaa. Muista kielista hallit-
tiin saksaa tyydyttavalla tasolla kolmen vastaajan osalta. Lopuilla vastaa-
jista ei ollut muun kielitaidon osaamista.

Haastatteluissa ilmeni palkanlaskijoiden moninainen osaaminen. Haasta-
teltavien mukaan osalla palkanlaskijoista osaaminen on jo sellaisella ta-
solla, ettd he kykenisivat vastaanottamaan huomattavasti vaativampia
tehtavid. Tama osa palkanlaskijoista tekee tydssaan esimerkiksi konsul-
tointia, vaikka nykyinen toimenkuva ei sita edellytdkaan. Joukossa on myds
henkil6itd, jotka ovat kasvamassa tulevaisuuden palkkahallinnon ammatti-
laisiksi. Lisdksi yrityksen palkanlaskennassa on henkil6itd, jotka hoitavat ru-
tiininomaista palkanlaskentaa tehokkaasti, mutta heiddn prosessiosaami-
sensa ei ole aivan yhta vahvaa.

Vaikka kyselyssa vastaajien valille ei muodostunut suurta hajontaa, haas-
tateltavat olivat yhta mielta siita, ettd palkanlaskijoiden valinen osaaminen
vaihtelee. Eroavaisuudet ovat ilmenneet heidan mukaansa esimerkiksi Ex-
celin kdyttotaidoissa. Toinen saattaa kdyttaa saman asian tekemiseen puo-
let enemman aikaa kuin toinen. Haastateltavien mukaan myos analyytti-
nen ajattelutaito vaihtelee. Tama on havaittu etenkin tilanteissa, jotka vaa-
tivat ongelman selvittamista. Toiset palkanlaskijat ovat selvittaneet ongel-
maa itsendisesti jo hyvin pitkalle, kun taas osa ei tieda mistd ongelman sel-
vittamisen aloittaisi. Kokonaisuutena ajatellen palkanlaskijoiden osaami-
nen osoittautui haastatteluiden perusteella hyvédksi, niin palkanlaskennan
substanssiosaamisen kuin tyoelamataitojenkin puolesta.
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5.2 Muutokset palkanlaskennassa

Palkanlaskennassa tapahtuvia muutoksia selvitettiin ensisijaisesti haastat-
teluiden pohjalta. Merkittavin palkanlaskentaa koskettavista muutoksista
on haastateltavien mukaan lisdantyva automatiikka. Esimerkiksi yrityk-
sessa kdytdssa olevassa tydajanseurantajarjestelmadssa jokaisen henkilén
yksityiskohtainen tarkastelu tulee jagamaan pois ja ohjelma tuo palkanlas-
kijan tarkastettavaksi ainoastaan erikoistapaukset, jotka vaativat huo-
miota. Automaation myota monet yksinkertaiset, rutiininomaiset tyovai-
heet tulevat jaamaan pois ja ndiden tilalle tulee enemman asiantuntijuutta
vaativaa tyota kuten lainsdadannollista konsultointia ja ongelmien ratko-
mista. Rutiinitdiden automatisoinnista seuraa myos asiakaspalvelun kas-
vua.

Automatiikkaa on otettu toimeksiantajayrityksessa kayttoon vasta hiljat-
tain ja sen kayttoonotossa samoin kuin saaduissa tuloksissa on ollut haas-
teita. Haastateltavat arvelivat, ettd automatiikan hinnan pitdisi tulla vield
reilusti alaspain, jotta yrityksen volyymit riittdisivat ja tdstd saataisiin kus-
tannusmielessa kannattavampaa. Kun tdma tilanne saavutetaan, olemassa
olevan tiedon tutkimisesta ja vertaamisesta paastaan siihen, etta virhe jaa
kiinni jo tiedon syotto vaiheessa, eli itse virhettd ei edes ehtisi tapahtua.
Tulevaisuudessa automatiikka voi tuoda paljon hyotyja datan laatuun, jol-
loin toiminnasta saataisiin ennaltaehkaisevaa.

Vaikka automatiikan ennustettiin lisddntyvan, tekodlyd ei kuitenkaan
nahty realistisena ajatuksena yrityksen palkkahallinnossa vield Iahivuosina.
On huomioitava, etta tekoaly edellyttaisi taustalleen paljon tarkkaa dataa.
Taman datan kerdaminen vaatisi my0s resursseja ja olisi raskas tyévaihe
toteuttaa. Siksi tekodlysta saatava hyoty saattaa olla suurempi sellaisilla
aloilla, joissa vaadittava tarkkuustaso on matalampi. Tekodlyn mahdolli-
suutta voidaan miettid yrityksessa potentiaalisempana vaihtoehtona, kun
automatisoitavia prosesseja on saatu kdayttéén enemman ja kokemus au-
tomaatioon liittyen on kehittynyt yrityksessa vahvemmaksi.

Tulorekisteri on myds yksi merkittdava muutos, joka vaikuttaa konkreetti-
sesti palkanlaskijan arkeen. Talld hetkelld aihe on hyvin tuore ja kesken-
erdisyytta on niin jarjestelmissa kuin ihmisten ajatuksissakin. Tilanteen ar-
veltiin kuitenkin helpottavan. Vuoden kuluttua tilanne on tulorekisterin
suhteen varmasti parempi. Kun tulorekisteri on ollut kdytossa useamman
vuoden, palkanlaskijan tydokuorma jakautuu tasaisemmin pitkin vuotta eika
vuodenvaihde ole yhté kiireinen. Tulorekisterissa on lisdksi mahdollisuus
automaatiolle. Kun aikaisemmin lakisdateiset ilmoitukset on tehty vain
kerran vuodessa, ei automatiikkaa ole ollut niin jarkevaa edes miettia. Kun
ilmoittaminen toistuu useammin, tiedot voivat tulevaisuudessa menna tu-
lorekisteriin tasmaytettyina vain nappia painamalla.
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Kasvava kansainvalisyys oli haastattelujen perusteella myds yksi merkit-
tava muutos. Toimeksiantajayrityksessa kommunikointia tapahtuu jo nyt
kansainvalisella tasolla ja taman osuuden arvioitiin kasvavan. Tyoymparis-
tot muuttuvat globaaleimmiksi ja yrityksen palkkahallinto saattaa integroi-
tua entista tiivimmin globaaliin palkkahallintoon. Lisdksi raportointi tulee
painottumaan kansainvdlisempdan suuntaan. Kun ajassa menndan eteen-
pdin, yrityksen palkkahallinto saattaa hoitaa myos muiden maiden palkan-
laskentaa. Kansainvalistymisen myota palkanlaskijoille voidaan asettaa en-
tistd kovempia osaamisvaatimuksia. Palkanlaskijoiden osaamisen kasva-
essa heiddn osaamistaan saatetaan kysya myos kotimaan ulkopuolelta.

Ty6eldaman muutoksen tuoma vaikutus mietitytti haastateltavia. Digitali-
saation vahvistuminen vaikuttaa kylla palkanlaskentaan, mutta on vield
vaikea sanoa, kuinka se tulee vaikuttamaan esimerkiksi etatyon kasvuun.
Osa haastateltavista suhtautui hieman skeptisesti siihen, etta etatyo li-
saantyisi tdssa tyoyhteisdssa. On koettu, ettd Skype -palavereista on puut-
tunut lasndolon tuoma vuorovaikutus eika rakentavaa keskustelua ole ol-
lut niin helppoa saada aikaiseksi. Mitda enemman palkanlaskijan tyohon tu-
lee liittymdan asiantuntijuutta, eli lainsdadannollista konsultointia, tukipal-
veluita paikallisiin sopimuksiin liittyen tai esimiesten kouluttamista, sitd
enemman tarvitaan tiimin tukea, keskindista kommunikointia ja osaami-
sen jakamista. Tyossa vaaditaan ldsnaoloa, jotta koko tiimin ja organisaa-
tion osaaminen menee eteenpdin. Lahtokohtaisesti yhteiskunnassa eta-
tyon kehitys nahtiin suurempana verrattuna siihen, mita se on tassa orga-
nisaatiossa ollut. Palkanlaskijan tydkalut tulevat kuitenkin kehittymaan sii-
hen suuntaan, ettd etatoéiden tekeminen olisi helpommin toteutettavissa.

Tybelaman muutokset on huomioitu myods lainsaddanndssa. Esimerkiksi
tyoaikalakiin kaavailtujen muutosten taustalla on ollut ajatus tulevaisuu-
den vaatimuksista tyon tekemiselle. Tassa vaiheessa on kuitenkin viela vai-
keaa arvioida, kuinka nama lakimuutokset tulevat vaikuttamaan palkanlas-
kijan tyohon. Haastateltavia mietitytti erityisesti se, kuinka lakimuutosten
tuomat uudistukset saadaan sopeutettua tydehtosopimuksiin. Uudet lait
saattavat olla tyontekijalle vaikealukuisempia ja tydnantajalle tulkinnanva-
raisempia. Se on selvad, etta laki- ja sopimusmuutoksista seuraa uuden
opettelua. Palkanlaskijan on huomioitava voimassa olevat sddnndkset ja
kyettava avaamaan naista muutoksista tulleita seurauksia myds palkansaa-
jalle.

Tulevaisuudessa myos viestinnan rooli saattaa yrityksessa muuttua. Vies-
tinnan osalta tilanne on ollut toimeksiantajayrityksessa karkeasti katsot-
tuna melko yksipuolista. Esimies tai paikallinen HR-vastaava on ldhettanyt
viestin palkanlaskentaan ja palkanlaskija on tehnyt tyonsa taméan pohjalta.
Haastateltavien mukaan viestinta saattaa jatkossa kdantya proaktiivisem-
maksi, jolloin se olisi enemman ennaltaehkaisevaa. Tulevaisuudessa vies-
tintaa voitaisiin kohdentaa esimerkiksi toistuvien asioiden yhteyteen, jotta
myos esimiehet ja HR-vastaavat onnistuisivat omassa tydssaan paremmin.
Nain koko organisaation toiminta olisi mahdollisimman yhtenaista.
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Palkanlaskentaan vaikuttavien muutosten johdosta organisaation uudel-
leenjarjestelyd saatetaan joutua tulevaisuudessa miettimaan. Kun rutii-
nitehtavat vahenevat ja tydtehtavat painottuvat enemman ongelmien sel-
vittelyyn, nykyista jakoa kahteen operatiiviseen tiimiin ja kehitystiimiin tu-
lee pohtia. Talla hetkelld jokainen palkanlaskija on vastannut oman yksik-
konsa palkanmaksusta ja kehitystiimi on hoitanut paaasiassa isompien on-
gelmien selvittamisen. Tulevaisuudessa uudelleenorganisoinnin myota esi-
merkiksi tydajanseurantajarjestelmaa varten saattaa olla yksi tahan eri-
koistunut palkanlaskija, joka vastaa kaikkien yksikéiden tyGajanseuran-
nasta ja tahan liittyvien ongelmien selvittdmisestd. Vaikka osa nykyisista
kehitystiimin tehtavista siirtyisi palkanlaskijoille, kehitystiimille riittaa tasta
huolimatta toita.

Muutokset ovat olleet yrityksessd pinnalla automaation ja henkiléstomuu-
tosten seurauksena. Oman toimenkuvan muuttuminen herattaa varmasti
erilaisia ajatuksia ja saattaa jopa hieman pelottaa. Haastateltavat toivat
ilmi, ettd palkanlaskijoiden joukossa on niin muutosvastarintaa kuin muu-
toshalukkuuttakin. Suurimman osan katsottiin kuitenkin olevan motivoitu-
neita ja kiinnostuneita muutoksista. Muutokset ovat vaistamattomia, siksi
on tarkeda, ettd palkanlaskijat ovat motivoituneita ja haluavat olla muu-
toksessa mukana. Kun muutoksiin suhtaudutaan avoimesti ja halutaan op-
pia uutta, muutoksiin on helpompi valmistautua. Myds kollegoiden ja esi-
miehen tuki on tassa tarkeda, jotta jokainen kokee olevansa tarkea osa tata
yhteis6a.

Tulevaisuudessa tapahtuvat muutokset ovat herattaneet ajatuksia myods
palkanlaskijoissa. Moni kyselyyn vastanneista koki epatietoisuutta siitd,
miten oma tyénkuva tulee tulevaisuudessa muuttumaan. Robotiikan li-
saantyminen ja jatkuva hereilld olo esimerkiksi lakimuutosten suhteen
mietityttivat suurta osaa vastaajista. Useampi vastaaja pohdiskeli, kuinka
sitd pysyy hereilld, kun jatkuvasti tulee uutta ja uusia asioita pitaa pystya
sisdistdamaan nopeasti. Kun automatisaation osuus palkanlaskennassa li-
saantyy, yksi vastaajista pohti, kuinka koulutuksen kustannustehokas jar-
jestely ammattitaidon lisddmiseksi hoidetaan. Vastaajat olivat selvasti tie-
toisia, ettd palkanlaskennan tyonkuva tulee muuttumaan. Useampi vas-
taaja kuitenkin totesi muutoksen olevan vaistamatonta ja piti sita tar-
kedna, ettd tyo tarjoaa haasteita eika jokainen paiva ole samanlainen.

5.3 Tulevaisuuden osaamistarpeet

Palkanlaskijoille suunnattu kysely toimi pohjana tulevaisuuden osaamis-
tarpeiden selvityksessa. Tulevaisuuden osaamistarpeita selvitettiin myds
haastatteluiden avulla, joiden tuloksia esitelldan tdssa luvussa jaljempana.
Kyselyssa vastaajien tuli arvioida osaamisten tarkeytta tulevaisuudessa.
(Kuva 6.) Kysymyksen asettelu ja siihen maaritetyt osaamiset olivat sa-
moja, kuin osaamisen nykytason selvityksessa. Osaamisten tarkeytta arvi-
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ointiin tasolla 1 - 5. Asteikossa 1 kuvasi ettei osaamista tarvita tulevaisuu-
dessa ollenkaan, ja 5 kuvasi taas sitd, ettd osaaminen on tulevaisuudessa
erittain tarkeaa.

Osaamisen tarkeys tulevaisuudessa

Palkanlaskentaprosessien tuntemus

Palkanlaskennan vuosike llo

Palkanlaskentaan littyvat tydehtosopim ukset,

lait ja sasdikset

Tietotekninen perusosaam inen

Tietotekninen erikoisosaaminen, mika?

Organisaation palkkajarjeste lm dosaaminen

Onge Imanratkaisutaidot

Wuorovaikutus- ja tiimitydske nte taidot

Oppimistaidot

Asiakaslaht disyys

Paineensietokyky

Oman tydn johtaminen

Luovuus

Oma-aloitteisuus

Joustavuus

Taidot alaisena

Muutoksiin sopeutumisen taidot

Jokin muu taito, mika?

Kielitaito:

Suomi

Englanti

Ruotsi

Muu kielitaito, miks?

2.7

¥

2,8

3,7

4.3

4.2

4,3

43

4,3

44

45

4.3

4,4

4.6

45

3,7

4.3

4.3

4,1

4.7

x

4,0

4,7

4,5

Kuva 6.

Palkanlaskijoiden arvio osaamisten tarkeydesta tulevaisuudessa.
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Palkanlaskennan substanssiosaamisista palkanlaskijat arvioivat palkanlas-
kentaprosessien tuntemuksen, palkanlaskennan vuosikellon ja erityisesti
lakiosaamisen olevan tulevaisuudessa tarkeda. Tietoteknisen perusosaa-
misen sekd organisaation palkkajdarjestelmdosaamisen katsottiin olevan
myos tulevaisuudessa tarkeda, tietotekninen erikoisosaaminen katsottiin
tarpeelliseksi taidoksi.

Prosessiosaamisissa ainoastaan luovuuden katsottiin olevan tulevaisuu-
dessa vain tarpeellista, mutta kaikki muut tyéelamataidot katsottiin tar-
keiksi ja osa lahes erittdin tarkeiksi. Erityisesti muutoksiin sopeutumisen
taidot, paineensietokyky ja vuorovaikutus- ja tiimitydoskentelytaitojen kat-
sottiin olevan tulevaisuudessa hyvin tarkedssa roolissa. Kielitaidon osalta
englannin kielen taito nousi suomen kielen taidon kanssa ldhes samalle tar-
keystasolle, ruotsin kielen taidon seka muun kielitaidon ei katsottu olevan
tulevaisuudessa yhta tarkeaa.

Kyselyssa kysyttiin myos kolmea tarkeinta taitoa, jotka palkanlaskijan tulisi
hallita tulevaisuudessa. (Kuva 7.) Tama kysymys valikoitui kyselyyn, silla
edeltdavaan kysymykseen arveltiin tulevan hyvin tasaisesti vastauksia, jol-
loin kolmea tarkeinta taitoa olisi haastavaa erotella.
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Palkanlaskijan tarkeimmattaidot
tulevaisuudessa

Palkanlaskentaprosessien tuntemus — 33%

Palkanlaskennan vuosikello

Palkanlaskentaan liittyvat tyde htosopimukset, _ 239

lzit ja s&&ddkset

Tietotekninen perusosaaminen

Tietotekninen erikoisosaaminen 40%
Organisaation palkkajarjeste Imdosaaminen
Ongelmanratkaisutaidot

Vuarovaikutus- ja tiimitydske nte ytaidot
Oppimistaidot

Asiakastaidot

Paineensietokyky

Oman tyén johtaminen
Luowvuus
Oma-aloitteisuus
Joustavuus - 7%

Taidot alaisena -

Muutoksiin sopeutumisen taidot || NI 33>

Jokin muu taito, mika?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 7. Palkanlaskijoiden arvio tarkeimmista tulevaisuustaidoista.

Palkanlaskijat arvioivat tarkeimmiksi tulevaisuustaidoksi palkanlaskenta-
prosessien tuntemuksen, lakiosaamisen seka tietoteknisen erikoisosaami-
sen. Myds muutoksiin sopeutumisen taitojen katsottiin olevan tulevaisuu-
dessa yksi palkanlaskijan tarkeimmista taidoista. Vaihtelua ei tullut edelta-
vaan kysymykseen verrattuna niin merkittavasti, vaan vastaukset mukaili-
vat pitkalti edeltavaa kysymysta.

Niin automaatio, kansainvalistyminen kuin muuttuva tyéelamakin tulevat
vaikuttamaan palkanlaskijan osaamiseen. Motivaatio tulee olemaan muu-
toksissa avainasemassa, silla motivaatio mahdollistaa uuden oppimisen.
Haastateltavien mukaan trendi on se, ettd mikdan osaaminen tuskin tulee
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vahenemaan, vaan kaikkien osaamisten vaatimustasot kasvavat. Kun rutii-
nitehtavat vahenevat, asiantuntijatyotehtavat lisdantyvat. Tama tarkoit-
taa, ettd esimerkiksi vuorovaikutustaidot tulevat olemaan jatkossa tarke-
ammassa roolissa. Kun asiakaspalvelun ja automaation osuus tydssa li-
saantyy, hyvat vuorovaikutus- ja tiimitydskentelytaidot ovat haastatelta-
vien mukaan jopa yksi palkanlaskijan tarkeimmista tulevaisuustaidoista.
Pelkalla palkanlaskennan substanssiosaamisella tydssa ei enda tulevaisuu-
dessa parjaa. Tyotehtavien painottuessa enemman ongelmien selvittelyyn,
palkanlaskijan on kyettava toimimaan yhteistydssa muiden kanssa. Har-
voin sitd on ongelman kanssa yksin.

Automaation myota myos analyyttinen ajattelutaito tulee olemaan entista
tarkeampaa. Tulevaisuudessa palkanlaskijan olisi hyvd ymmartaa auto-
maatiota edes jollain tasolla. Palkanlaskijan on ymmarrettava erilaisia pro-
sessivaiheita ja hahmotettava, mihin oma tekeminen vaikuttaa. Myos tie-
totekniset valmiudet on oltava suhteellisen hyvalld tasolla, jotta erilaisia
jarjestelmia omaksutaan helposti kdyttoon ja palkanlaskija kykenee hyo-
dyntdmaan naita tyossaan tehokkaasti.

Kansainvalistymisen johdosta myds kulttuurien valinen ymmarrys tulee
jatkossa olemaan entista tarkeampaa, silla ihmiset ajattelevat asioista ai-
van eri tavoin esimerkiksi Aasiassa. Lisaksi kielitaidon merkitys tulee kas-
vamaan. Aikaisemmin kommunikointi on tapahtunut etenkin toisessa ope-
ratiivisessa palkanlaskentatiimissa vain suomalaisten kanssa. Elamme kui-
tenkin globaalissa maailmassa, joten englannin kielen taito on ehdoton
edellytys menestykselle.

Kun tukipalvelut lisddntyvat palkanlaskennassa, tydsuhdeosaamista seka
tyoehtosopimusten ja lakien tuntemusta ja tulkintataitoa vaaditaan jat-
kossa jokaiselta. Laki- ja sopimusmuutosten johdosta palkanlaskijan on
ymmadrrettava ndiden sisdltdéa entista paremmin ja toimittava tydssaan
naiden ehtojen mukaisesti. Kaikkien ei kuitenkaan tarvitse hallita esimer-
kiksi tydehtosopimuksia tai Excelid niin hyvin, vaan erilaisten osaamisten
nahtiin tdydentdvan toisiaan. Siita syysta tiedon jakaminen ja taito ilmaista
sitd on entistd tarkeampaa. Koska tiedon jakaminen on tdssa tydssa niin
merkittdvassa roolissa, olisi tarkedd koota tiimi erilaisista osaamisista.
Tastd on apua myos erilaisissa projekteissa. Jokaiseen projektiin saataisiin
kasattua eri asioiden osaajista koostuva ryhma ja paastaisiin parhaaseen
lopputulokseen. On myos tarkeda, ettd omia kykyja ei verrattaisi toiseen,
vaan oma osaaminen tunnistetaan ja sita arvostetaan.

Haastateltavat korostivat myos perinteisempien arvojen merkitysta. Pal-
kanlaskijan tulee my6s tulevaisuudessa hoitaa tyonsa tarkasti ja virheita
valttden. Kaikki |ahtee loppujen lopuksi siitd, etta palkat pitaa osata laskea
oikein. Myos manuaalisesti, mikali jarjestelma ei tata tee. Palkanlaskijan
taytyy tulevaisuudessa hallita palkanlaskennan perustehtdvat erittain hy-
vin, eika tuudittautua siihen, ettd jarjestelma osaisi laskea kaiken hdnen
puolestaan.
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5.4 Osaamisen kehittaminen

Myds palkanlaskijoiden osaamisen kehittdmiseen tavoiteltiin vastauksia
kyselyn ja haastatteluiden avulla. Kyselylld tavoiteltiin tietoa siita, kuinka
palkanlaskijat pitivat osaamisestaan ja ammattitaidostaan huolta talla het-
kella. Useampi vastaajista kertoi seuraavansa ajankohtaisia asioita aktiivi-
sesti, kuten perehtyen tuleviin lakiehdotuksiin ja -muutoksiin, seuraten
omaan tyohon liittyvia julkisuudessa kaytavia keskusteluja seka osallistuen
kaikkiin tydnantajan jarjestamiin koulutuksiin ja testauksiin. Erds vastaa-
jista totesi kerdavansa tietoa talteen eteen sattuvista erikoistapauksista
niin itsedan kuin tiimidankin varten. Yksi vastaajista kertoi kehittdavansa
englannin kielen taitoaan kielikurssin avulla.

Kyselyssa vastaajien tuli arvioida, milla osaamisalueella he itse tarvitsevat
lisda osaamista ja milla osaamisalueella he kokevat oman tiiminsa tarvitse-
van lisdd osaamista tulevaisuutta ajatellen. Henkil6kohtaisesti useampaa
palkanlaskijaa mietitytti tammikuussa 2019 kayttoon otettava tulorekisteri
ja siihen liittyvd osaaminen. My0s palkanlaskentaan liittyva laki- ja sopi-
mustuntemus koettiin sellaiseksi osaamiseksi, jota haluttiin henkilokohtai-
sella tasolla parantaa. Vastaavasti palkanlaskijat kaipasivat omilta tiimil&i-
siltdan parempaa ymmarrysta tydehtosopimuksiin ja tietotekniikkaan liit-
tyen. Vastaajat toivoivat tiimiltdan myos lisda avoimuutta ja kykya sopeu-
tua muutoksiin.

Osaamisen kehittamiseen |0ytyi palkanlaskijoilta selvasti mielenkiintoa.
Yksi kolmasosa vastaajista halusi kehittya tulevaisuudessa henkiléstéhal-
linnon asiantuntijaksi. My0s kiinnostus jarjestelmaosaamiseen ja lakiosaa-
miseen korostui vastauksissa. Yksittdisia vastauksia tuli myds asiakaspalve-
luun, prosessien kehitykseen ja ohjelmistoihin liittyen. Palkanlaskijoilla oli
siis selvasti kiinnostusta tyotehtaviin, joista toimeksiantajayrityksen kehi-
tystiimi talla hetkelld vastaa. Vastauksista |0ytyi myos yksi henkild, joka ei
kokenut halua kehittdd osaamistaan asiantuntijatasoiseksi tulevaisuu-
dessa, vaan oli tyytyvdinen nykyiseen tyénkuvaan.

Kyselyssa tiedusteltiin myods sitd, miten palkanlaskijat halusivat kehittaa
osaamistaan. Kuvassa 8 ndhdaan, kuinka vastaukset jakautuivat.
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Osaamisen kehittamisen keinot
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Kuva 8. Osaamisen kehittamisen keinot.

87% vastaajista halusi kehittdd omaa osaamistaan tydssa oppimalla
omassa tehtdvassa. Tama oli selvasti kiinnostavin keino kehittdda omaa
osaamista. 60% vastaajista halusi kehittdd osaamistaan myos toisen tyo-
tehtavan kautta. Yli puolet vastaajista oli halukkaita kehittdmaan osaamis-
taan tyopaikalla jarjestettavien koulutuksien kautta. 40% vastaajista oli
valmis kehittdmaan osaamistaan ulkopuolisen lisdkoulutuksen avulla, ja
20% valmis kokeilemaan virtuaalista oppimisymparistdéa. Kaksi vastaajaa
halusi kehittdad osaamistaan omaehtoisella opiskelulla. Yksi vastaaja mai-
nitsi kiinnostuksen osaamisen kehittamiseen yhteistydssa organisaation
laajuisesti. Huomioitavaa on myos se, ettei yksikaan vastaajista ollut kiin-
nostunut kehittdamaan osaamistaan ammattiopintojen kautta.

Haastatteluissa ilmeni, etta palkanlaskijat ovat pdasseet osallistumaan eri-
laisiin projekteihin ja testauksiin esimerkiksi tulorekisteriin ja automaati-
oon liittyen. Aikaisemmin projektitydt ovat olleet [ahinna kehitystiimin
vastuulla, mutta palkanlaskijoiden projekteissa mukanaolon myo6td on
huomattu, ettd he ovat alkaneet kasvamaan analyyttisempaan ajatteluun
ja huomaamaan muitakin aiheeseen liittyvia asioita. Tata kautta palkanlas-
kijoiden ajatusty0 on kehittynyt ja prosessiymmarrystd on tullut lisaa.
My0s jatkossa palkanlaskijoita kannustetaan osallistumaan projekteihin ja
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pyritdan jarjestdamadan heidan tyonsa niin, etta se olisi mahdollista. Haas-
teellisena asiassa on ollut toisen operatiivisen palkanlaskentatiimin lyhy-
empi palkanlaskentasykli. Kun automaation myo6ta saadaan helpotusta ru-
tiinitehtaviin, palkanlaskijat pystyvat toivon mukaan osallistumaan projek-
teihin paremmin ja sita kautta kehittdamaan omaa asiantuntijuutta.

Palkanlaskijoilla on myds ollut mahdollisuus tutustua kehitystiimin tehta-
viin. Kdytannossa palkanlaskija on paassyt katsomaan ja opettelemaan ke-
hitystiimin tehtdvid omien toidensad ohessa. Tahan on liittynyt kuitenkin
pienia kaytannon ongelmia. Mikali palkanlaskijan tulisi olla kehitystiimin
opissa pidempi jakso eikd tdma omien toiden puolesta onnistuisi kokonai-
suudessaan, opetus jdisi kesken ja opetteluun olisi vahan turhaa lahted
alun perinkdan mukaan. Ja jos palkanlaskija palaisikin pidemman opetus-
jakson paatyttya takaisin omiin tyotehtaviinsa, eika siirtyisi tekemaan ke-
hitystiimin tehtdvia, opettavalla henkilolla ei valttamatta ole endd moti-
vaatiota kouluttaa uusia henkil6ita. Olisi helpompaa, jos yrityksella olisi ta-
hdn enemman resursseja ja henkil6 voitaisiin irrottaa omista toistaan opet-
telemaan kehitystiimin tehtavia.

Haastateltavat nakivat osaamisen kehittamisen tapahtuvan pdaosin oman
tyon ohessa. Syvemman tiedon jakaminen ei onnistu heiddn mielestdaan
vain ohjeista katsomalla, silla ohjetta joutuisi joka tapauksessa avaamaan.
Osalla palkanlaskijoista saattaa olla myds niin sanottua hiljaista tietoa, jota
ei missadn ohjeessa lue. Tallaisen tiedon jakaminen on haastavaa, silla kay-
tdnnossa tiedon jako voi onnistua vain vieresta seuraamalla, yhdelle hen-
kilolle kerrallaan. On huolestuttavaa, jos henkil® irtisanoutuu ja tama vain
hanelld ollut tieto poistuu yrityksestda. Osaamisen laajentamiseksi yrityk-
sessa saattaa olla jarkevaa miettia myos laajempaa osaamiskartoitusta.
Tallaisessa osaamiskartoituksessa tehtavanimi ikdaan kuin pilkottaisiin
osaamisiksi ja ndin kartoitettaisiin tarkemmalla tasolla, mita osaamista ku-
kakin tarvitsee lisaa.

Haastatteluissa mietittiin myds ulkopuolisen koulutuksen tarpeellisuutta
etenkin yhteisty6-, tiimi- ja kommunikointitaitojen kehittamista ajatellen.
Vuorovaikutustaitojen jakaminen kollegalle saattaa olla hankalaa, mutta
muunlaisen osaamisen jakaminen nahtiin tyon ohessa mahdollisena. Ta-
lon siséltd loytyy jo sen verran vahvaa osaamista, etta tiedon jako olisi ta-
man puolesta mahdollista. Tassa on kuitenkin haasteita, silla tiedon jaka-
minen muille voi olla my6s luonnekysymys. Osalla tietoa on paljon mutta
tasta ei kerrota muille, ja osa ei valttamattad edes tunnista omaa osaamis-
taan. Esimiehen rooli on tassa tarked, jotta jokainen kokee olevansa jossain
hyva ja tunnistaa omat vahvuutensa. Loppujen lopuksi halu osaamisen ke-
hittamiseen lahtee kuitenkin asenteesta. Henkil6lla tulee olla aitoa kiin-
nostusta asiaan ja halua oppia.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, millaista osaamista palkanlasken-
nan tehtavissa tulevaisuudessa tarvitaan. Tutkimusongelmasta johdetut
tutkimuskysymykset olivat, miten palkanlaskennan tyotehtdvat muuttuvat
ja kehittyvat tulevaisuudessa, millaisia osaamisvaatimuksia nama muutok-
set luovat palkanlaskijoille, minkdlainen osaaminen toimeksiantajayrityk-
sen palkanlaskijoilla on talla hetkella ja tarvitseeko palkanlaskijoiden osaa-
mista kehittda ja kuinka se tulisi toteuttaa. Tassa luvussa esitelladn johto-
paatokset keskeisistad tuloksista, pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja
esitetdan jatkotutkimusehdotukset.

6.1 Keskeiset tulokset

Tutkimuksen edetessa esiin nousi moneen otteeseen palkanlaskennassa
tapahtuvat muutokset kuten alalla lisadntyva automatisaatio ja sen vaiku-
tukset palkanlaskijan tyonkuvaan. Automatisaatio ei ole kuitenkaan ihan
niin pitkalla mita teoria antoi ymmartaa. Toimeksiantajayrityksessa auto-
matiikkaa on otettu kdyttoon vasta viime vuonna. Tdman tutkimuksen pe-
rusteella tekodlyn ei odotettu tulevan vield Idhivuosina osaksi palkanlas-
kentaa. Saattaa menna vield vuosia siihen, etta kaikki prosessit hoituisivat
pitkalti automatisoidusti ja palkanlaskijan tyénkuva olisi tdysin toisenlai-
nen. Talla hetkella tilanne ndyttaa kuitenkin siltd, etta palkanlaskijan tyon-
kuva tulee joka tapauksessa jonkin verran muuttumaan. Rutiinityot vahe-
nevat ja kaikkien muutosten seurauksena muuttunut tyonkuva pakottaa
ammattilaisen opettelemaan uutta. Pelkalld palkanlaskennan substanssi-
osaamisella tydssa ei enda tulevaisuudessa parjaa. Palkanlaskijan on oltava
kiinnostunut tulevista muutoksista ja kehitettava osaamistaan pysyakseen
muutosten mukana.

Automatisaation lisdksi palkanlaskennan osaamistarpeisiin vaikuttavat
myOs muut tulevaisuudessa tapahtuvat muutokset, kuten kansainvalisty-
minen ja tyoeldmassa tapahtuvat kdianteet. Kaikkien ndiden muutosten
johdosta rutiinityot vahenevat, vuorovaikutus tyossa lisddntyy ja tyonkuva
tulee painottumaan enemmaén konsultointityyppiseen asiakaspalveluun ja
ongelmien selvittelyyn. Kansainvélistymisen johdosta kommunikoinnin tu-
lee onnistua myos muilla kielilla. Etenkin hyva englannin kielen taito on
tydssa parjaamisen osalta ehdoton edellytys. Kaikista ndistd muutoksista
seuraa uusia vaatimuksia alan osaamiselle. Voisi kuvitella, ettd automaa-
tion seurauksena lakiosaamisen ei tarvitsisi olla niin vahvaa, kun jarjes-
telma paattelee palkanlaskijan puolesta esimerkiksi ylityot ja lomalasken-
nan. Ndin ei kuitenkaan ole, vaan lait ja tydehtosopimukset tulee tuntea
nykyistd paremmin. Jatkossa palkanlaskijoilta tullaan kysymaan entista
enemmadn neuvoja lainsdadantoon ja tyoehtosopimuksiin liittyvissa tilan-
teissa. Heidan tulee osata tulkita erilaisia sopimuksia ja ymmartaa, miten
ongelma ratkaistaan.
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Substanssiosaamisesta aiempaa tarkeammaksi nousi selvasti lakiosaami-
nen ja tyoehtosopimusten tuntemus seka hyvat tietotekniset valmiudet.
Kaikkien alalla tyoskentelevien ei tarvitse kuitenkaan hallita tyéehtosopi-
muksia tai tietotekniikkaa niin kattavasti, vaan omaa osaamistaan voi vah-
vistaa haluttuun suuntaan. Kun palkanlaskentatiimi koostuu erilaisista
osaajista, ne taydentavat toisiaan ja ndin paastaan parhaaseen lopputulok-
seen. Tastd on apua myos erilaisissa projekteissa. Automatisaation joh-
dosta ohjelmisto-osaaminen tulee olemaan luonnollisesti myos entista tar-
kedmpas, silla tyo tapahtuu tulevaisuudessa naiden avulla. Vaikka asian-
tuntijapalvelut lisaantyvat, palkanlaskentaprosessien tuntemus on jatkos-
sakin substanssiosaamisen perusta.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tulevaisuudessa
palkanlaskentatehtavissa tarvitaan yha laajempaa ja syvallisempaa osaa-
mista. Kdytdnnodssda minkdan osaamisen vaatimustasot tuskin laskevat.
Vahva substanssiosaaminen on tyon perusta, mutta monipuolisemmat
tyotehtavat edellyttavat myos asiantuntijuutta ja kokonaisuuksien hallin-
taa. Tyonkuvan muovautuessa prosessiosaamisen merkitys kasvaa. Vaikka
teoriaosuudessa luovuuden ennustetaan kasvavan monilla aloilla, ei taté
taitoa tarvita valttamatta yhta paljoa palkanlaskennan tehtavissa. Luova
ajattelutapa voi kuitenkin auttaa ratkaisemaan ongelmia ja edistaa ideoin-
tia esimerkiksi projekti- ja kehitystydssa.

Aikaisemmin tydssa on kdaytanndssa parjannyt, kunhan palkka on saatu las-
kettua oikein ja maksettua oikeaan aikaan palkansaajan tilille. Jatkossakin
ty6 vaatii tarkkuutta, mutta tydssa tullaan olemaan yha enemman vuoro-
vaikutuksessa toisten kanssa. Proaktiivinen konsultointi seka neuvonta tu-
levat jatkossa olemaan oleellinen osa palkanlaskijan paivittdisessa tyossa.
Tassa tutkimuksessa esitetyt tulokset eivat valttamatta kata kaikkia muu-
toksia, joita palkanlaskennassa saattaa tapahtua tai osaamisia, joita pal-
kanlaskennan tehtavissa toimiva henkild saattaa tulevaisuudessa tarvita.
Nama ovat tuloksia, jotka saatiin tahan tutkimukseen osallistuneen yrityk-
sen nakokulmasta. Merkittavimmat palkanlaskentaa koskettavat muutok-
set seka palkanlaskijan tarkeimmat osaamiset tulevaisuudessa on koottu
taulukkoon 1.
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Taulukko 1. Merkittdvimmat muutokset ja palkanlaskijan tdrkeimmat
osaamiset tulevaisuudessa

Merkittdvimmat muutokset palkanlaskennassa

* Automaation kasvu

* Rutiinitoiden vaheneminen

* Kansainvalistyminen

e Asiantuntijuuden lisaantyminen

¢ Tyotehtavien painottuminen ongelmien ratkaisuun ja
konsultointiin

* Asiakaspalvelun kasvu

e Tyonkuvan muuttuminen muutosten seurauksena

* Osaamisvaatimusten kasvu

Palkanlaskijan tirkeimmat osaamiset tulevaisuudessa

* Vahva substanssiosaaminen

® TES- ja lakiosaaminen

* \Yuorovaikutustaidot

* Ongelmanratkaisutaidot

e Oppimiskyky ja halu oppia

¢ Analyyttinen ajattelutaito

* Kyky ja halu sopeutua muutoksiin
* Hyvat tietotekniset valmiudet

® Tarkkuus

* Kielitaito

Toimeksiantajayrityksen palkanlaskijoiden tdman hetkisen osaamisen arvi-
oitiin olevan kaiken kaikkiaan hyvalla tasolla, niin palkanlaskijoiden itsensa
kuin haastateltavienkin mielesta. Kyselyssa vastaajien vilille ei muodostu-
nut merkittavia eroja osaamisen nykytilanteen suhteen, vastaajien valisia
eroavaisuuksia oli oikeastaan vain tietoteknisessa erikoisosaamisessa.
Haastateltavat olivat kaikki yhtd mielta siita, etta palkanlaskijoiden vélinen
osaaminen on hyvin moninaista osa-alueesta riippuen. Kokonaisuutta aja-
tellen haastateltavat totesivat palkanlaskijoiden substanssiosaamisen ole-
van vahvaa, parempi prosessiosaaminen ei kuitenkaan olisi pahitteeksi.

Palkanlaskijoiden taman hetkinen osaaminen on jo hyvalla mallilla tulevai-
suuden vaatimuksiin ndhden, mutta osaamista saattaa olla tarpeellista ke-
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hittaa tietyilla osa-alueilla. Kerdtyn aineiston perusteella etenkin tietotek-
nisen erikoisosaamisen, ohjelmisto- ja jarjestelmdaosaamisen seka laki- ja
tyoehtosopimuksiin liittyvan substanssiosaamisen kehittdmista kannattaa
yrityksessa pohtia. Jotta palkanlaskijoiden tydeldamataidot vastaisivat en-
tista paremmin tulevaisuuden osaamisvaatimuksiin, heille kannattaa edel-
leen tarjota mahdollisuus osallistua kehittamisprojekteihin, joissa myds
ongelmanratkaisutaidot voivat kehittyd. On tarkeaa turvata viihtyisa tyo-
yhteisO, jossa jokainen kokee olevansa tarked. Jokainen vastaa omasta
asenteestaan, mutta ulkoisten tekijoiden ollessa kunnossa, tyontekija on
motivoituneempi ja tyon tuottavuus on myos korkeammalla.

Mikali yrityksessa paatetaan jotain osaamisaluetta vahvistaa, kannattaa
osaamisen kehittdminen toteuttaa tutkimuksessa kerdtyn aineiston perus-
teella oman tyon ohessa. Koulutuksia jarjestdessa yrityksen kannattaa kiin-
nittdaa tahan huomiota. Haastatteluissa ilmennyt laajempi osaamiskartoi-
tus voisi myos olla hyvin paikallaan, jotta jokaisen kehityskohteet saataisiin
laajemmalla tasolla arvioitua. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd kansainvalisty-
misen johdosta tydssa tarvitaan entistd parempaa kielitaitoa. Kyselyn pe-
rusteella itseopiskeluun ei ollut kuitenkaan juuri motivaatiota. Tyénanta-
jan kannalta itsendinen opiskelu saattaisi kuitenkin olla kannattavinta, esi-
merkiksi kun tavoitellaan parempaa englannin kielen taitoa. Olisi hyva, jos
tyonantaja I6ytaisi keinon, jolla henkilostéa pystyisi motivoimaan itsenai-
seen opiskeluun myds tydajan ulkopuolella. Palkanlaskijoilta 16ytyi selvasti
mielenkiintoa osaamisensa kehittamiseen. Kunhan osaamisen kehittami-
nen toteutetaan oikeita keinoja kayttden, tulevaisuuden osaamisvaati-
mukset saavutetaan epdilematta. Palkanlaskijoiden taman hetkinen osaa-
minen ja osaamisen kehittdminen on kuvattu taulukossa 2.

Taulukko 2. Palkanlaskijoiden taman hetkinen osaaminen ja osaamisen
kehittaminen

Palkanlaskijoiden taman hetkinen osaaminen ja osaamisen
kehittaminen

¢ Palkanlaskijoilla monipuolista, vaihtelevaa osaamista osa-
alueesta riippuen

¢ Ammatillinen osaaminen keskimaarin hyvalla tasolla

» Tyoelamataidot keskimaarin hyvalla tasolla

* TES- ja lakiosaamisen kehittamiseen kannattaa panostaa

¢ Tietoteknisten taitojen ja jarjestelmaosaamisen kehittamiseen
kannattaa panostaa

* Ongelmanratkaisutaitojen kehittamiseen kannattaa panostaa
» Suositeltavaa arvioida laajemman osaamiskartoituksen tarve
* Osaamisen kehittaminen kannattaa toteuttaa tyon ohessa

* Muutoshalukkuutta pyrittava lissamaan
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Niin kyselyssa kuin haastatteluissakin tuli ilmi, ettd osaa palkanlaskijoista
tulevaisuuden muutokset mietityttavat ja muuttuva tydnkuva saattoi jopa
hieman pelottaa. Kun emme voi olla tdaysin varmoja tulevaisuudesta, yri-
tdamme pitaa kiinni vanhasta ja luonnollisesti ajatella maailmaa vanhan
maailmankuvamme kautta (Ahvenniemi, 2018, s. 110). Suurin osa palkan-
laskijoista oli selvasti kiinnostunut tulevista muutoksista ja ymmarsi, etta
tulevaisuus edellyttdd muutoshalukkuutta. Osa on puolestaan tottunut
hoitamaan oman, rutiininomaisen tyonsa tehokkaasti ja muutoksiin suh-
tauduttiin varauksella. Yrityksessa kannattaa jatkossakin kertoa avoimesti
automatisaatio projektin taman hetkisesta tilanteesta ja pohtia muita kei-
noja muutoshalukkuuden lisddmiseen. Esimies luo puitteet muutostilan-
teissa, mutta on hyva muistaa, ettd henkilo on itse keskidssa muutoksen
lapiviemisessa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja tulosten vertailu

Kaikissa tutkimuksissa tulee pyrkia valttamaan virheitd. Tastd huolimatta
tulosten luotettavuus ja patevyys saattavat vaihdella paljonkin. On oleel-
lista pystya arvioimaan kaikessa tutkimustyOssa niiden luotettavuutta.
Siksi tutkimusten luotettavuuden arviointiin on kehitetty useita erilaisia ti-
lastollisia tekniikoita. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 231) Luotettava tutkimus on
tehty tieteelliselle tutkimukselle asetettujen kriteerien mukaan. Reliabili-
teetti ja validiteetti kuvaavat mittauksen luotettavuutta. Yhdessa nama
muodostavat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. (Heikkild, 2014, s.
176)

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa sita, etta tutkittaessa samaa henkiloa
kahdella eri kerralla, paadytaan samaan tulokseen. Reliaabeliutta voidaan
arvioida my®0s niin, etta kaksi eri arvioitsijaa padtyy samaan lopputulok-
seen. (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 186) Reliaabeli tutkimus antaa ei-sattu-
manvaraisia tuloksia eli kdytdanndssa mittaustulokset toistuvat (Hirsjarvi
ym., 2009, s. 231). Tutkimus on reliaabeli myos silloin, kun kahdella rinnak-
kaisella tutkimusmenetelmalla padstaan samaan lopputulokseen. Reliabili-
teetin arviointiin on siis olemassa useampi eri tapa. Nama seikat vaikutta-
vat myos siihen, etta reliaabeliuden maarittamistapoihin olisi hyva suhtau-
tua tietylld varauksella. (Hirsjarvi & Hurme, 2010, s. 186)

Toinen tutkimuksen luotettavuuteen liittyva kasite on validius eli patevyys.
Validi tutkimus antaa keskimaarin oikeita tuloksia, mittaa sitd mita oli tar-
koituksin eika se sisdlld systemaattisia virheita. Kysely- ja haastattelututki-
muksissa validiteettiin vaikuttaa ensisijaisesti se, kuinka onnistuneita kysy-
mykset ovat olleet ja onko niiden avulla saatu ratkaisu tutkimusongel-
maan. Jotta tutkimuksen validiteetti olisi mahdollisimman korkea, on var-
mistettava, etta tutkimus on huolellisesti suunniteltu ja tiedonkeruu toteu-
tettu tarkoin harkitulla tavalla. Validi tutkimus sisaltaa oikeita asioita mit-
taavat kysymykset, sen perusjoukko on selkedsti maaritelty ja otanta on
tehty edustavasti. Myos korkea vastausprosentti edustaa validia eli pate-
vaa tutkimusta. (Heikkila, 2014, s. 177)
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Tassa tyossa tutkimusongelman selvittdmiseen kaytettiin kahta eri aineis-
tonkeruumenetelmaa. Kun aineisto on kerdtty useampaa menetelmaa
kayttdaen, ovat tulokset yleensa myos luotettavampia (Hirsjarvi ym., 2009,
s. 233). Aineistoa oli riittavasti, silla samat asiat kertautuivat. Aineiston
analysoinnissa huomiota pyrittiin kiinnittamaan samankaltaisuuksiin,
mutta my0ds poikkeamiin. Kyselysta saatua aineistoa tutkiessa joukosta |0y-
tyi vahdinen maara vastauksia, jotka eivat liittyneet kysyttyyn kysymyk-
seen mitenkdan. Nama on jatetty tuloksista huomioimatta. Tyon luotetta-
vuus on pyritty varmistamaan hyvaa tieteellista kdytantod noudattaen.
Tutkimuksesta on kerrottu kohderyhmalle yrityksen yhteisissa palave-
reissa ja selvennetty, mihin kerattya tietoa kdytetaan. Varsinainen tutki-
musaineisto on myos kasitelty luottamuksellisesti.

Haastateltavat ajattelivat tulevaisuudesta yhtenevaisesti, lisaksi haastatte-
luissa esille tulleet asiat tukivat kyselystad saatuja tuloksia ja vahvistivat
ndin ollen tutkimuksen reliaabeliutta. Tutkimuksen luotettavuutta paran-
taa, ettd tutkimusongelmaa selvittaviin tutkimuskysymyksiin saatiin kera-
tyn aineiston avulla vastaukset. Maaritetyt tutkimuskysymykset olivat on-
nistuneita ja nailld saatiin vastaus tutkimusongelmaan. Tutkittava ilmio
kosketti haastatteluihin valittuja henkilditd ja kyselyn korkea vastauspro-
sentti (88%) tukivat niin ikdan tutkimuksen luotettavuutta. Kyselyn vas-
tauksissa ei myoskaan ollut suurta hajontaa. Koska vastausten taso oli ky-
selyssa yhtenevdinen, voidaan kyselysta saatujen tulosten kuvaavan pal-
kanlaskijoiden taman hetkistd osaamisen tasoa luotettavasti. Tutkimustu-
loksissa tulee kuitenkin huomioida se, etta vastaukset kuvaavat vain yhden
organisaation alan asiantuntijoiden nakékulmaa, eivatka saadut tulokset
ole valttamatta taysimaaradisesti sovellettavissa jokaisen palkanlaskentaor-
ganisaation osaamistarpeiksi.

Taman opinndytetyon tuloksia verrattiin aikaisempiin tutkimuksiin, jotka
kasittelevat samantyyppisia aiheita. Vertailulla tavoiteltiin tietoa siita,
onko tasta tutkimuksesta saadut tulokset yhtenevaisia aikaisempien tutki-
musten kanssa vai onko ndissa vaihtelua. Tuloksia verrattiin Inka Aitolan
(2017) opinndytetyohon tilitoimiston tulevaisuuden osaamistarpeista seka
Demos Helsingin (2017) julkaisemaan raporttiin tyon tulevaisuudesta. Tut-
kimuksista kay ilmi, ettd tyonkuvat muuttuvat tulevaisuudessa tapahtu-
vien muutosten seurauksena ja asiantuntijuuden arvo nousee. Muutosten
seurauksena osaamisvaatimukset kasvavat ja tyo tulee painottumaan kon-
sultointiin ja ongelmien selvittdmiseen. Niin tassa kuin edellda mainituissa
tutkimustuloksissa oli hyvin paljon samankaltaisuuksia. Taman tyon tulok-
set olivat suurilta osin yhtenevid myds muun teoriaosuuden kanssa. Opin-
ndytetyon luotettavuutta parantaa aikaisemmista tutkimuksista saadut sa-
mankaltaiset tulokset seka teoriaosuudessa kasitellyt asiat.
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6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Ty6n paapaino oli palkanlaskennan tulevaisuuden osaamistarpeiden selvi-
tyksessa. Tydssa pureuduttiin jokseenkin myds osaamisen kehittamiseen.
Koska osaamisen kehittaminen on aihealueena suhteellisen laaja, voisi jat-
kotutkimuksena ajatella laajemman osaamiskartoituksen toteuttamista
henkilostolle. Tassa saataisiin selvitettya jokaisen henkilokohtaiset osaa-
misalueet ja pystyttaisiin keskittamaan tarvittavat kehitystoimenpiteet oi-
keisiin paikkoihin. Kaikki eivat valttamatta tarvitse niin paljoa tukea esi-
merkiksi jonkin tietyn jarjestelman kanssa kuin toiset, nain ollen osaamisen
kehittamisen resurssit saataisiin kohdistettua paremmin oikeille osa-alu-
eille. Laajemman osaamiskartoituksen pohjalta pystyttdisiin laatimaan
myos perusteellinen koulutussuunnitelma ldhivuosille.

Toinen jatkotutkimusehdotus talle opinndytetydlle voisi olla tutkimus siita,
miten hiljainen tieto saadaan siirrettyd muiden palkanlaskijoiden tietoon.
Yrityksissa kannattaa pyrkid siirtamaan kokeneiden ihmisten osaaminen
nuoremmille, jotta heidan hallitsema osaaminen ja hiljainen tieto saadaan
pysymaan yrityksessa (Otala & Ahonen, 2003, s. 114). Haastatteluissa asi-
antuntijat toivat ilmi huolensa hiljaisen tiedon siirtymiseen liittyen.
Omassa tyossa olen huomannut, ettd palkanlaskijoilla on paljon sellaista
tietoa, jota ei ole kirjattuna minnekaan ylos. Mikali henkil6ita irtisanoutuu
tai elakoityy, olisi tarkeda saada tama tieto myds muiden tietoon.

Ajatukset palkkahallinnon uudelleenorganisoinnista osoittautuivat haas-
tatteluissa ajankohtaisiksi. Kun palkanlaskennan tyotehtavien sisallot
muuttuvat, ei nykyinen jarjestely kahteen operatiiviseen palkanlaskenta-
tiimiin ja yhteen kehitystiimiin valttamatta palvele yritysta parhaalla mah-
dollisella tavalla. Uudelleenorganisointi ei valttamatta ole paivanpolttava
aihe yrityksen palkkahallinnossa, mutta tulevaisuudessa voitaisiin ajatella
tutkimusta uudelleenorganisoinnin tarpeellisuudesta. Tassa saataisiin sel-
vyys siitd, onko asian kdytannon toteutusta tarpeellista miettia.
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Liite 1/1
Kyselylomake

Osaamiskartoitus ja arvio tydn tulevaisuudesta

Kysely alkaa seuraavalta sivulta. Vastaaminen vie n. 10-15 minuuttia.

1. Osaamisen nykytason arviointi
Milla tasolla arvioit henkilokohtaisen osaamisesi olevan télla hetkella?

1 = minulla ei ole osaamista ko. asiassa

2 = osaamiseni on tyydyttavalla tasolla, tarvitsen tukea suoriutuakseni

3 = osaamiseni on perustasolla, hallitsen asian paapiirteittain mutta tarvitsen vield lisaa osaamista

4 = osaamiseni on hyvalla tasolla, hallitsen asian hyvin ja pystyn tarvittaessa neuvomaan mydés muita
5 = osaamiseni on erinomaisella tasolla, hallitsen asian asiantuntijatasoisesti ja kehitan toimintaa

Palkanlaskentaprosessien tuntemus *
Palkanlaskennan vuosikello *

Palkanlaskentaan liittyvat
tydehtosopimukset, lait ja saadokset *

Tietotekninen perusosaaminen *

Tietotekninen erikoisosaaminen, mika? *

Organisaation
palkkajérjestelméosaaminen *

Ongelmanratkaisutaidot *

Vuorovaikutus- ja tiimitydskentelytaidot
-

Oppimistaidot *
Asiakaslahttisyys *
Paineensietokyky *
Oman tydn johtaminen *

Luovuus *

Oma-aloitteisuus *
Joustavuus *

Taidot alaisena *

O[(O[|O|0|0|0|0|0(0] O[Ol O | O |O| O |O|0] -
O[0|0|0|0|0|0|0|0| O |O] O | O |0O| O |0O|0O]|«

Muutoksiin sopeutumisen taidot *

O(O[|O|0C|0|0|0|0(0| O |[O| O | O |O| O |0O|0] =
O[0|0|0|0|0|0|0|0| © |O] O | O |O| O |O|O]|w
O[0|0|0|0|0|0|0|0| O |O] O | O |0| O |O|0]|«
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Jokin muu taito, mika?

O
O
O
O
O

Kielitaito:

Suomi * O O O O O
Englant * O O O O O
Ruotsi * ) O O ) O
Muu kielitaito, mika? O O O O O

2. Miten piddt osaamistasi ja ammattitaitoasi yll4 téll4 hetkelld? *

3. Arvio osaamisen tiarkeydestd tulevaisuudessa

Enta millaista osaamista uskot tarvittavan tulevaisuudessa palkanlaskennan tehtévissa? Ajattele tulevia
muutoksia ja mieti, millaista tyd on esimerkiksi 10 vuoden paasta.

1 = osaamista ei tarvita tulevaisuudessa

2 = osaaminen ei ole tulevaisuudessa kovinkaan tarkeaa
3 = osaaminen on tulevaisuudessa tarpeellista

4 = osaaminen on tulevaisuudessa tarkeaa

5 = osaaminen on tulevaisuudessa erittéin tarkeda

Palkanlaskentaprosessien tuntemus *
Palkanlaskennan vuosikello *

Palkanlaskentaan liittyvat
tydehtosopimukset, lait ja saadokset *

Tietotekninen perusosaaminen *

Tietotekninen erikoisosaaminen, mika? *

Organisaation
palkkajérjestelmaosaaminen *

OO | O |0 O|0O0|=-
O]l O | O |0O] O|0|O|w
OO |0 |0 O|00|«
Ol O | 0O |0O] O |00
OO |0 |0] O |00«

Ongelmanratkaisutaidot *
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S;ﬁ(iz;:?jzt;?er;mausaaminen - O O O O O
Ongelmanratkaisutaidot * O ) O ) O
\-/uorovaikutus- ja tiimityoskentelytaidot & @) 0 @) O
Oppimistaidot * L) i O O @)
Asiakaslahtbisyys * L O O O ¥
Paineensietokyky * O » W O O
Oman tydn johtaminen * O 2 O O @
Luovuus * o) @) O O @
Oma-aloitteisuus * O | O i O
Joustavuus * O O O O O
Taidot alaisena * i O | @) ©
Muutoksiin sopeutumisen taidot * O O O O O
Jokin muu taito, mika? O O O O O
Kielitaito:

Suomi * £ O £ 3 O
Englanti * @) O O O @)
Ruotsi * O ) el i) O
Muu Kielitaito, mika? O @) e O £
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Kyselylomake

4. Valitse edellamainituista taidoista kolme, jotka koet tirkeimmiksi hallita tulevaisuudessa
palkanlaskennan tehtivissi. *

D Palkanlaskentaprosessien tuntemus

[ ] Palkanlaskennan vuosikelio

|:| Palkanlaskentaan liittyvat lait ja saadokset
|:| Tietotekninen perusosaaminen

[_] Tietotekninen erikoisosaaminen

|:| Organisaation palkkajarjestelm&osaaminen
[ | Ongelmanratkaisutaidot

|:| Vuorovaikutus- ja tiimitydskentelytaidot
|:| Oppimistaidot

[ ] Asiakastaidot

D Paineensietokyky

[ ] Oman tysn johtaminen

D Luovuus

[:l Oma-aloitteisuus

D Joustavuus

[ ] Taidot alaisena

|:| Muutoksiin sopeutumisen taidot

I:I Jokin muu taito, mik&?

5. Mitk3 tulevaisuuden muutokset koet haasteellisina ty8si kannalta, miksi? *
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Kyselylomake

6. Milld osaamisalueella tarvitset/tarvitsemme lisé4 osaamista tulevaisuutta ajatellen? *

Henkildkoh-
taisesti

Omassa tii-
missa/yksi-
kossa

7. Mink& osaamisalueen asiantuntijaksi haluaisit tulevaisuudessa kehittyd? *

8. Miten haluat kehitti3d osaamistasi? *

I:, tybssdoppimalla omassa tehtévassa
[ ] tyossaoppimalla toisessa tehtavassa
D tydpaikkakoulutuksella

[ ] ulkopuolisella lisakoulutuksella

[:, virtuaalisessa oppimisympéristdssa
[ ] ammattiopinnoilla/-tutkinnolla

[] omaehtoisella opiskelulla

D jollain muulla tavalla, milla?
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Kyselyn saatekirje

Heil

Teen opinnaytetyotani liittyen palkanlaskentaosaamiseen. Palkanlaskijan tyd muuttuu
lahivuosien aikana entistd enemman asiantuntija painotteiseksi, tydelamdosaaminen
korostuu ja rutiininomainen tallennustyd vahenee. Haluan perehtya siihen, miten pal-
kanlaskenta tydonad muuttuu ja mita tama tarkoittaa palkanlaskijan osaamisvaatimusten
kannalta.

Opinnaytetyohoni liittyen teetdn kyselyn, jonka avulla on tarkoitus selvittaa teidan, eli
palkanlaskijoiden tdman hetkinen osaamisen taso ja arvioida osaamisten tarkeytta tule-
vaisuudessa. Vastausten pohjalta on tarkoitus kartoittaa milld osaamisalueilla olette
parhaimmillanne ja missa taas olisi kehitettdvaa tulevaisuudessa tapahtuvia muutoksia
silmalla pitden. Kyselyn tulokset auttavat myos maarittamaan millainen tulevaisuuden
palkanlaskijan osaamisprofiilin on oltava.

Taman viestin liitteend on tiedosto osaamiskuvauksista, joiden on tarkoitus auttaa hah-
mottamaan mita milldkin osaamisella kyselyssa tarkoitetaan. Tiedosto kannattaa pitaa
kyselyn rinnalla avoimena.

Vastausaikaa on 23.11.2018 asti, kyselyn tulokset kasitelldan anonyymisti. Kyselysta on
tarkoituksella jatetty peruskysymykset pois, jotta vastaajia ei pystyta tunnistamaan.

Jos teilld heraa mita tahansa kysyttavaa koskien tata kyselya tai opinndytety6tani, Iahet-

takaa minulle sahkdpostia, laittakaa Skypessa viestia tai tulkaa koputtamaan olalle.

Kyselyyn padset tasta linkista,
https://link.webropolsurveys.com/S/EFDC987D6FBC2074

Ystavallisin terveisin,
Minna Pirinen


https://link.webropolsurveys.com/S/EFDC987D6FBC2074
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Liite 3
Muistutusviesti

Heil
Lahetin teille toissa viikolla viestin liittyen kyselyyn, jonka teetdn osana opinnaytetyo-
tani. Kysely on pian sulkeutumassa. Jos et ole vield vastannut, vastaathan kyselyyn vii-

meistadn huomenna perjantaina 23.11.2018. Taman jalkeen kysely sulkeutuu eika siihen
voi enda vastata.

Jos olet jo vastannut, tama viesti on aiheeton.

Kyselyyn pdaset tasta linkista,
https://link.webropolsurveys.com/S/EFDC987D6FBC2074

Ystavallisin terveisin,
Minna Pirinen


https://link.webropolsurveys.com/S/EFDC987D6FBC2074

Osaamiskuvaukset
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Palkanlaskentaprosessien tuntemus

Ymmarrys palkanlaskennan eri prosessien vaiheista ja niiden vaikutuksista toisiinsa.

Palkanlaskennan vuosikello

Palkanlaskennan vuosikellossa olevien asioiden hallinta ajallaan, esim.
tasmaytykset, raportoinnit.

Palkanlaskentaan liittyvat
tydehtosopimukset, lait ja sdddokset

Palkanlaskentaan vaikuttavien lakien ja sdddosten tulkitseminen ja soveltaminen.
Vuosilomalaki, tyoaikalaki, tydsopimuslaki, ennakkoperintélaki- ja asetus,
lakimuutokset, tydehtosopimusten ja paikallisten sopimusten tuntemus.

Tietotekninen perusosaaminen

Sahkdposti, Office ohjelmat jne.

Tietotekninen erikoisosaaminen

Esim. excel makrot, koodaus jne.

Organisaation
palkkajdrjestelmdosaaminen

Yrityksessd kdytossd olevien palkkajarjestelmien hallinta.

Ongelmanratkaisutaidot

Kyky hallita vaikeat tilanteet ja tehda rakentavia muutoksia niiden ratkaisemiseksi.
Looginen ajattelutaito ja kyky rajata ongelma riittavan tasmallisesti.

Vuorovaikutus- ja tiimityoskentelytaidot

Kyky tunnistaa asioita, tunteita ja asenteita ja tuoda ndm3 esille ymmadrrettavasti.
Taito kuunnella ja ottaa vastaan sekd antaa palautetta.

Oppimistaidot

Kyky etsid uutta tietoa eri ldhteista ja taito sisdistaa opittu tieto kaytantéén. Myds
taito kehittaa omaa oppimistaan.

Asiakaslahtoisyys

Asiakasléhtoinen ajattelutapa ja tarpeiden tiedostaminen. Kyky kohdata ja palvella
asiakasta tilanteeseen sopivalla tavalla. Luottamuksellisuus ja asiakastyytyvaisyys.

Paineensietokyky

Kyky keskittyd ja sailyttad toimintakyky hektisessa tyoymparistossa seka taito tehda
padtoksid paineen alaisena.

Oman tyon johtaminen

Oman ajankdytdn suunnittelu toissa seka tdiden priorisointi, oman tyén
kehittdminen, osaamisen yllapitaminen.

Luovuus

Luova ajattelutapa ja halu hakea uusia ratkaisuja. Kyky yhdistelld asioita
uudenlaisilla tavoilla.

Oma-aloitteisuus

Taito toimia tydssa itseohjautuvasti, kyky huomata ymparilld tapahtuvat asiat ja
tehda asioita myGs pyytamatta. Taito kysya tarvittaessa neuvoa.

Joustavuus

Valmius avoimeen keskusteluun, yhteisen ymmarryksen hakeminen, monien eri
nakokantojen samanaikainen huomioiminen.

Taidot alaisena

Johdettavana oleminen, kyky toimia tilanteen edellyttamalla ja esimiehen
odottamalla tavalla. Esimiehen tukeminen ja kriittisten asioiden esiin tuominen.

Muutoksiin sopeutumisen taidot

Suhtautuminen uusiin asioihin ja muutoksiin. Ennakkoluuloton ja positiivinen
asenne.

Jokin muu taito, mika?

Mainitse tdssd jokin sellainen taito tai ominaisuus, jota kyselyssa ei ole mainittu.
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Haastattelukysymykset

ouhkwnNnpeE

Oma tyonkuva ja keskeisimmat tyotehtavat.

Mita palkanlaskennassa tulee ldahivuosina tapahtumaan?

Miten nama muutokset tulevat vaikuttamaan palkanlaskennan tyon sisaltéon?
Millaisia osaamisvaatimuksia palkanlaskentaan tulevaisuudessa kohdistuu?
Minkélainen palkanlaskijoiden tdman hetkinen osaaminen on?

Miten palkanlaskijoiden osaamista tulisi kehittda?
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