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ABSTRACT 
 

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 

Työelämä on murroksessa ja ympäristö, jossa elämme, muuttuu jatkuvasti. 
Tämä vaatii ammattilaisilta työssään niin monipuolista osaamista kuin ko-
konaisuuksien hallintaa. Osaamisessa tulee yhdistyä sekä teoreettinen 
tieto että käytännön tuoma kokemus. Enää ei riitä, että hallitsee vain työ-
tehtäväkohtaiset taidot, vaan osaamiseen kohdistuu entistä enemmän 
vaatimuksia. Nykypäivän osaamisvaatimuksia kuten vuorovaikutustaitoja 
ja joustavuutta korostetaan yhä enemmän työtehtävien menestyksek-
käässä hoitamisessa. (Hätönen, 2003, s. 7)  
 
Palkanlaskijan työnkuva on muuttunut viime vuosina merkittävästi. Kun 
1970-luvulla palkat laskettiin vielä käsin, saatiin 1980-luvulla avuksi tieto-
koneet. Seuraava suuri kehitysaskel on automatisoinnissa. (Silta, 2016) Pal-
kanlaskentatyö on ollut hyvin pitkän aikaa melko suorittavaa työtä. Nyt 
2000-luvulla palkanlaskenta on löytänyt paikkansa monessa organisaa-
tiossa henkilöstöjohdon alta ja siitä on tullut oleellinen osa työsuhteen 
elinkaaren hallinnassa (Seppänen, 2018). Tulevaisuudessa palkanlaskijan 
työtehtävien ennustetaan olevan yhä enemmän asiantuntijapainotteisem-
pia. Digitalisaation potentiaali jatkaa kasvuaan ja rutiininomainen työ vä-
henee. Kun palvelut monipuolistuvat, muuttuu myös alan ammattilaisen 
työnkuva. Muuttuvien työtehtävien ja työnkuvien myötä myös palkanlas-
kijan osaamistarpeet tulevat muuttumaan. (Söderman, 2018) 

 
Koska palkka on monelle hyvin henkilökohtainen asia, niiden parissa työs-
kenteleviltä vaaditaan erilaisten säännösten ja lakien tulkintaa ja sovelta-
mista, hienotunteisuutta, asiakaspalvelutaitoja, luottamuksellisten tieto-
jen käsittelytaitoa sekä vuorovaikutustaitoja (Kouhia-Kuusisto, Mikkonen, 
Syvänperä & Turunen, 2017, s. 11). Laki- ja sopimusmuutoksista tulee olla 
ajan tasalla ja palkanlaskijan tulee ymmärtää, millä tavoin nämä vaikutta-
vat työn tekemiseen.  
 
Palkanlaskijan työnkuvaan tulevat vaikuttamaan automaation lisäksi myös 
monet muut muutokset. Yksittäinen iso muutos on kansallinen tulorekis-
teri. Kun palkkatietojen ilmoittaminen muuttuu tulorekisterin seurauk-
sena, jakautuvat palkanlaskijan työt tasaisemmin vuoden ympäri, eikä al-
kuvuosi ole yhtä kiireinen. (Lehtinen, 2016) Tällöin aikaakin on enemmän 
asiantuntemusta vaativalle työlle rutiininomaisen palkanlaskennan sijaan. 
Pakolliset muutokset pakottavat kuitenkin käyttäjän opettelemaan uutta 
ja luopumaan vanhoista toimintatavoista.  
 
Myös työelämän muutos tuo haasteita palkanlaskijan osaamiselle ja sen 
kehittämiselle. Muuttuva työelämä edellyttää uuden oppimista ja sopeu-
tumistaitoja. Itseohjautuvassa työelämässä teknologia on omaksuttava 
nopeasti ja ennalta määrittelemättömät tilanteet vaativat uusien työelä-
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mätaitojen opettelua. (Aamuset, 2018) Emme voi pitää itsestäänselvyy-
tenä, että työnkuvamme pysyy muuttumattomana. Tästä syystä omasta 
osaamisesta on huolehdittava, ja yritysten on varmistettava, että henkilös-
tön osaamisen kehittämiseen on panostettu riittävästi. Kun resurssit osaa-
misen kehittämiseen on yrityksessä käytetty oikein, he ovat mukana luo-
massa uusia toimintamalleja ja -tapoja sekä varmistavat samalla tarvitta-
van osaamistason myös tulevaisuuden varalle. (Työelämä 2020, n.d.) 

1.1 Työn tausta ja tarkoitus 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on selvittää, millaista osaamista palkan-
laskennan tehtävissä tulevaisuudessa tarvitaan. Tästä tutkimusongelmasta 
on johdettu tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymyksiin saadaan kerätyn 
aineiston avulla vastaukset, jotka tuottavat ratkaisun tutkimusongelmaan. 
(Kananen, 2015, s. 55) Tutkimusongelmasta johdetut tutkimuskysymykset 
ovat: 

 
− Miten palkanlaskennan työtehtävät muuttuvat ja kehittyvät tulevai-

suudessa? 
− Millaisia osaamisvaatimuksia nämä muutokset luovat palkanlaski-

joille? 
− Minkälainen osaaminen toimeksiantajayrityksen palkanlaskijoilla on 

tällä hetkellä?  
− Tarvitseeko palkanlaskijoiden osaamista kehittää ja kuinka se tulisi 

toteuttaa? 
 

Opinnäytetyön toimeksiantajana toimii teollisuusalan yritys. Yrityksestä 
käytetään tässä työssä nimeä Yritys X, sillä he halusivat pysyä nimettö-
mänä. Toimeksianto keskittyy Yritys X:n palkkahallintoon. Yrityksen pal-
kanlaskenta on hoidettu sisäisesti ja palkanlaskijoita on yhteensä 17. Pal-
kanlaskenta on jaettu kahteen operatiiviseen tiimiin henkilöstöryhmien 
mukaan. Operatiivisten tiimien rinnalla toimii myös erillinen kehitystiimi. 
Muutokset koskettavat Yritys X:n palkanlaskentaa, sillä automatisointi 
sekä tammikuussa 2019 käyttöön otettu tulorekisteri ovat yrityksen palk-
kahallinnossa hyvin ajankohtaisia aiheita. Automatiikkaa on jo otettu käyt-
töön mm. sairauspoissaolojen raportointiin ja lisää automatisoitavia vai-
heita työstetään parhaillaan.  Myös tulorekisterin käyttöön on valmistau-
duttu ohjelmoimalla järjestelmiä ja kouluttamalla henkilöstöä. Samalla 
moni palkanlaskijoista pohtii, miten muuttuvan työnkuvan myötä työhön 
sopeutuu ja kuinka sitä pysyy esimerkiksi alati muuttuvien lakimuutosten 
perässä. 
 
Työelämä on muuttunut vuosien mittaan, joten emme ole harvinaisen ti-
lanteen edessä. Maailmalla tapahtuvat megatrendit kuten digitalisaatio ja 
teknologian kasvu tulevat kuitenkin muokkaamaan tulevaisuuden työelä-
mää entisestään. (Luoma-aho, 2017) Työelämä tulee muuttumaan entises-
tään, siksi siinä kannattaa olla mukana ja osallistua muutoksen luomiseen 
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(Söderman, 2018). Muutos ei ole tapahtumassa saman tien, tai uusi työ-
elämä tule korvaamaan kokonaan jo olemassa olevaa. Yritysten on kuiten-
kin hyvä olla jo hereillä, sillä mikäli he haluavat olla menestyviä tulevaisuu-
dessa, tulee koko organisaation olla uudistushaluisia (Sydänmaalakka, 
2004, s. 27). 
 
Yhteiskunnassa ja työelämässä tapahtuvat muutokset innoittivat tekijää 
ottamaan selvää, miten palkanlaskijan työ tulevaisuudessa muuttuu ja mil-
laista osaamista nämä muutokset asiantuntijalta edellyttävät. Opinnäyte-
työn aihe valikoitui oman työn ja kiinnostuksen pohjalta. Jotta innostus 
opinnäytetyön tekemiseen säilyy koko työn ajan, tulee aiheen olla tekijää 
kiinnostava sekä motivoiva (Heikkilä, 2014, s. 22). Tavoitteena on oppia 
palkanlaskennasta aiheena mahdollisimman paljon sekä kehittää omaa 
osaamista vastaamaan paremmin tulevaisuuden työelämän tarpeita.   Li-
säksi työllä tavoitellaan konkreettisia hyötyjä toimeksiantajalle esimerkiksi 
palkanlaskijoiden tulevia koulutuksia suunniteltaessa.  

1.2 Aikaisemmat tutkimukset 

Palkanlaskentaa ja osaamista käsitteleviä tutkimuksia on tehty kohtalaisen 
paljon. Iso osa näistä on ammattikorkeakoulutason opinnäytetöitä. Esi-
merkiksi Mari Halmeen (2015) opinnäytetyö Palkanlaskenta 2020 -luvulla 
tutki, kuinka palkanlaskenta kehittyy tulevien vuosien aikana ja millaista 
palkanlaskenta tulee 2020 -luvulla olemaan. Toinen aiheeseen liittyvä työ 
oli Inka Aitolan (2017) opinnäytetyö Tilitoimiston tulevaisuuden osaamis-
tarpeet, jossa tutkittiin, millaista osaamista tilitoimistoalalla tulevaisuu-
dessa tarvitaan. Monet tilitoimistot hoitavat myös palkanlaskentaa, sen 
vuoksi työ liittyy osittain myös tässä opinnäytetyössä läpi käytäviin asioi-
hin. Tämän työn suurin hyöty tulee olemaan toimeksiantajalle, mutta tule-
vaisuuden osaamistarpeet ovat sovellettavissa myös muiden organisaa-
tioiden käyttöön. 

 
Myös tulevaisuuden työelämästä on esitetty teorioita ja aihetta on tut-
kittu. Esimerkiksi Taina Hanhisen (2010) väitöskirja Työelämäosaaminen – 
Kvalifikaatioiden luokitusjärjestelmän konstruointi tutki modernin työelä-
män haasteita ja määritteli työelämäosaamisen mallin. Sosiaali- ja terveys-
ministeriön 2015 tehdyssä tutkimuksessa, Työelämän ja työympäristön 
muutosten vaikutukset työsuojeluun ja työhyvinvointiin, on puolestaan 
tutkittu työelämässä tapahtuvia muutoksia. Demos Helsinki on lisäksi jul-
kaissut raportin (2017), Työ 2040 – skenaarioita työn tulevaisuudesta, 
jossa käydään läpi perusteluja tarinoita siitä, millaista tulevaisuuden työ 
tulee ylipäätään olemaan.  Niin palkanlaskennassa kuin työelämässäkin ta-
pahtuvat muutokset ovat puhuttaneet paljon alan asiantuntijoita. Tulore-
kisteriin, ohjelmistorobotiikkaan ja tulevaisuuden työelämään liittyen löy-
tyy alaan erikoistuneiden asiantuntijoiden kirjoituksia. Teksteissä on poh-
dittu mm. tulevaisuuden muuttuvaa työelämää sekä työelämätarpeita. 
Näitä asiantuntijakirjoituksia on erityisesti hyödynnetty tämän opinnäyte-
työn luvussa 2.3., joka käsittelee palkanlaskentaa koskevia muutoksia. 
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2 PALKKAHALLINTO 

Tässä luvussa on tarkoitus käydä läpi mitä palkkahallintoon kuuluu, ja mi-
hin lakeihin ja säädöksiin palkanlaskenta perustuu ja millainen on palkan-
laskennan prosessi. Lisäksi tässä teorialuvussa otetaan selvää siitä, millai-
set muutokset koskettavat tulevaisuudessa palkanlaskentatyötä.  
 
Palkkahallinnolla tarkoitetaan usein laskentatoimen sitä osaa, jossa palkat 
lasketaan, maksetaan ja niistä ilmoitetaan eri tahoille. Laajemmassa mitta-
kaavassa palkkahallinto kuvaa kaikkia työnantajan palkanmaksuun liittyviä 
velvoitteita ja sen tarkoituksena on huolehtia samalla myös yrityksen työn-
tekijöiden oikeuksien toteuttamista. (Kondelin, Laitinen & Peltomäki, 
2018, s. 71) Palkkahallinnolla on yrityksissä yleensä varsin merkittävä rooli 
ja usein se onkin pienissä ja keskisuurissa yrityksissä organisoitu osaksi ta-
loushallintoa. Organisaation koon kasvaessa palkkahallinnon toiminnot 
ovat yleensä osana HR-toimintoja ja taloushallinto toimii palkkahallinnon 
rinnalla. (Lahti & Salminen, 2014, s. 135) Palkanlaskenta on palkkahallin-
non mutta myös henkilöstöhallinnon yksi ydintoiminnoista (Stenbacka & 
Söderström, 2018, s. 14). Yrityksen toimintamallista riippumatta, palkka-
hallinto ja palkanlaskentaprosessit vaikuttavat merkittävästi moneen ta-
loushallinnon tapahtumavirtaan kuten kirjanpitoon, raportointiin tai mak-
suliikenteeseen. (Lahti & Salminen, 2014, s. 135) 
 
Palkkahallinto huolehtii yleensä yrityksen henkilöstön palkkaukseen ja työ-
suhteisiin liittyvistä asioista. Palkkahallinnon vastuulla on se, että kaikkia 
palkanlaskentaan liittyviä lakeja ja sopimuksia noudatetaan, palkka on las-
kettu ja maksettu oikein sekä palkkatilastointi noudattaa ulkopuolisten 
asettamia määräyksiä ja yrityksen tarpeita. (Stenbacka & Söderström, 
2018, s. 14) Käytännössä palkkahallinto ylläpitää perustietoja sekä määrit-
tää, laskee ja maksaa palkat, tulkitsee sopimuksia, tilastoi, arkistoi, ohjeis-
taa palkkahallinnon tehtävissä sekä avustaa johtoa. Myös erilaisten todis-
tusten ja hakemusten laatiminen tapahtuu palkanlaskijan toimesta. Työssä 
vaaditaan teknistä osaamista, lakituntemusta, erilaisten säännösten tietä-
mystä sekä niissä tapahtuvien muutosten ymmärrystä. (Kouhia-Kuusisto 
ym., 2017, s. 11) 

2.1 Palkanlaskentaa ohjaava normisto 

Palkanlaskentaa ohjaavat lainsäädäntö sekä erilaiset sopimukset. On yri-
tyksen palkkahallinnon vastuulla, että henkilöstön palkat on laskettu oi-
kein ja ajallaan sekä erilaisten lakien, asetusten ja sopimusten mukaisesti 
(Eskola, 2007, s. 23). Nämä palkkahallintoa koskevat säädökset on mää-
rätty hierarkkisesti, eli alempi säädös ei voi kumota ylempää: 

 
− lainsäädäntö 
− työehtosopimus 
− työsopimus 
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− työsäännöt ja muut vastaavat sopimukset 
− työpaikalla syntyneet käytännöt 
− työnantajan käskyt. (Kouhia-Kuusisto ym., 2017, s. 12) 
 
Palkkahallintoa koskettavista laeista merkittävimpiä ovat työsopimuslaki, 
työehtosopimuslaki, työaikalaki, vuosilomalaki sekä ennakkoperintälaki 
(Eskola, 2007, s. 23). Palkanlaskentaan liittyvät olennaisesti myös verotus, 
erilaiset lakisääteiset vakuutus ja sosiaaliturvamaksut sekä työ- ja loma-ai-
kojen käsittely. Ennakkoperintäasetus määrittelee, että yrityksen tulee pi-
tää palkkakirjanpitoa aina, kun se maksaa palkkaa. (Lahti & Salminen, 
2014, s. 137) 
 
Yleensä työlainsäädäntö on ehdotonta eli pakottavaa lainsäädäntöä ja sen 
tehtävä on suojella työntekijää. Pakottavia säädöksiä ovat esimerkiksi 
säännöt työsuhdeturvasta, ylityön maksimimäärästä ja palkanmaksuvel-
vollisuudesta, jos työnteko on estynyt työnantajasta ja työntekijästä riip-
pumattomista syistä. Erilaisilla sopimuksilla työntekijän etuja ja oikeuksia 
voidaan lisätä mutta ei vähentää. Työlainsäädäntö sisältää myös puolipa-
kottavia säännöksiä, kuten laista poikkeavia valtakunnallisten työmarkki-
najärjestöjen sopimuksia. Työehtosopimuksissa voidaan määritellä työnte-
kijän oikeudet ja sopia myös oikeuksia heikentävistä määräyksistä. Käytän-
nössä työehtosopimuksissa sovitaan mm. maksettavasta palkasta ja työ-
ajoista. Työlainsäädäntöön sisältyy myös tahdonvaltaisia säännöksiä, joista 
on mahdollista poiketa työsopimuksella. Työsopimuksella työnantaja ja 
työntekijä voivat sopia esimerkiksi liukuvasta työajasta tai loman ajankoh-
dasta. (Kondelin ym., 2018, s. 74) 
 
Koska palkanlaskenta pohjautuu moniin eri lakeihin ja säädöksiin, vastaa 
palkanlaskenta myös siitä, että laki- ja sopimusmuutoksista ollaan ajan ta-
salla, sillä nämä muutokset vaikuttavat suoraan palkkoihin ja erilaisten kus-
tannusten korvauksiin (Stenbacka & Söderström, 2018, s. 14). Mikäli pal-
kanlaskija jättäisi nämä laki- ja sopimusmuutokset huomioimatta, tästä 
seuraisi yritykselle sanktioita ja palkan saaja ei saisi esimerkiksi työsopi-
muksensa mukaista palkkaa tililleen. 

2.2 Palkanlaskentaprosessi 

Palkanlaskentaprosessin tarve syntyy, kun yrityksessä työskenteleville 
työntekijöille pitää maksaa palkka tehdyistä työsuorituksista. Palkanlas-
kentaprosessi on kokonaisuutena kuitenkin paljon mittavampi, eikä ky-
seessä ole vain pelkkä palkan laskenta ja sen maksaminen. Palkkahallinnon 
kokonaisprosessia tarkasteltaessa on huomioitava myös esimiesten, työn-
tekijöiden ja palkkahallinnon toimenpiteet, raportoinnit sekä yrityksen ul-
kopuolelle suunnatut toimenpiteet eli esimerkiksi viranomaisilmoitukset. 
Palkanlaskentaprosessissa yksittäinen palkkatapahtuma voi edellyttää pal-
jon suurempaa työmäärää 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 lähtee karkeasti katsottuna henkilöstöhallinnosta, jossa ai-
neiston keruu tapahtuu. Tämän aineiston eli työntekijätietojen 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 selventää palkanlaskentaprosessien 
merkittävimmät vaiheet. 

2.2.1 Työaika ja palkka-aineiston kerääminen 

Palkanlaskentaprosessien tehokkuuden näkökulmasta katsottuna haasta-
vinta on yleensä palkka-aineiston kerääminen työntekijöiden työsuorit-
teista ja muista palkka-aineistoon vaikuttavista tapahtumista kuten sai-
raus- tai lomapoissaoloista. Oleellista on saada tehdyt työtunnit tai -vuorot 
kirjattua tehokkaasti ja oikein palkanlaskentaan. Yrityksestä ja toimialasta 
riippuen, työajan tallennusvaiheessa työntekijät merkitsevät myös muut 
tarvittavat tiedot kuten esimerkiksi työ- tai projektikoodit. (Lahti & Salmi-
nen, 2014, s. 138-139) 
 
Ennen tietojen siirtymistä palkanlaskentaan, esimies tai joku muu vahvis-
tettu henkilö yleensä vielä hyväksyy työntekijöiden tuntitiedot. Tehtyjen 
tuntien hyväksyntä tapahtuu usein sähköisessä järjestelmässä. Jos työaika-
tiedoissa on puutteita, tarvittavat korjaukset ja tietojen täydennykset ku-
ten lomatiedot voidaan oikaista tässä vaiheessa. Tietojen tarkistus ja nii-
den oikaisu on tässä kohtaa koko prosessin kannalta tehokkainta. (Lahti & 
Salminen, 2014, s. 139) 



7 
 

 
 

2.2.2 Työaikatapahtumien tulkinta 

Jotta varsinainen palkanlaskenta voidaan suorittaa, työaikatietojen ja 
palkka-aineiston keräämisen jälkeen tehdään näiden tulkinta ja muuttami-
nen palkanlaskentaohjelmassa tarvittavaan muotoon. Monissa yrityksissä 
tämä on haastava vaihe, joka voi vaatia erillisen tulkintaohjelmiston käyt-
töä. Tietojen tulkinta voi olla osa palkanlaskentaohjelmistoa, työajanhal-
lintaohjelmistoa tai pelkästään tähän tarkoitukseen kehitetyssä erillisessä 
ohjelmistossa. Etenkin automatisoitua palkanlaskentaprosessia tavoitelta-
essa tulkintavaihe on yksi merkittävimmistä asioista. Tilanteessa, jossa tä-
hän vaiheeseen ei ole panostettu tai se on toteutettu huonosti, joutuu pal-
kanlaskija tekemään tapahtumien tulkinnan manuaalisin toimenpitein eli 
tulkitsemaan tietoja päättelemällä ja tallentamalla saman tiedon hieman 
muokattuna uudelleen palkanlaskentaohjelmaan. Tämä aiheuttaa turhaa 
työtä ja virheiden mahdollisuudet saattavat kasvaa. (Lahti & Salminen, 
2014, s. 139) Lahti & Salminen (2014, s. 139) havainnollistavat tätä esimer-
killä: palkanlaskentaan tulleen ilmoituksen mukaan työntekijä on tehnyt 
töitä perjantaina 9,5 tuntia. Ilman työaikatapahtumien tulkintaa, palkan-
laskija joutuu päättelemään manuaalisesti, että työntekijän työtunneista 
7,5 tuntia kohdistuu normaaliin palkkaan, 0,5 tuntia käsitellään lisätyönä 
ja loput 1,5 tuntia ylitöinä. 
 
Palkanlaskenta voidaan suorittaa palkanlaskentaohjelmistossa, kun kerä-
tyt työtapahtumat on käsitelty ja muokattu palkkalajeiksi. Palkkalaji on 
palkkajärjestelmässä oleva koodi, joka yksilöi jokaisen palkan muodosta-
van tekijän. Prosesseissa tietojen tulkinta on käytännössä aina osallisena. 
Yleensä tietojen tulkinta on osa työajankeruujärjestelmää tai tapahtuu pal-
kanlaskijan manuaalisesti tekemänä palkanlaskentavaiheessa. (Lahti & Sal-
minen, 2014, s. 139-140) 

2.2.3 Palkanlaskenta 

Kun kaikki lähtötiedot on saatu vietyä palkanlaskentajärjestelmään, pal-
kanlaskenta itsessään voi olla varsin tehokas ja automaattinen toimenpide. 
Edellytyksenä kuitenkin on, että lähtötiedot ovat kunnossa; palkanlasken-
taa edeltävä vaihe tuottaa oikeat tiedot, tarvittavat ominaisuudet löytyvät 
palkanlaskentajärjestelmästä ja järjestelmä itsessään on toteutettu oikein. 
Palkkojen laskenta on automatisoituna vain palkkahallinto-ohjelmistossa 
tehtävä ajo, jossa ohjelma laskee automaattisesti ennakonpidätykset ja 
muut vähennykset ja lopulta työntekijälle maksettavan nettopalkan. Sään-
nölliset tarkastukset ja poikkeustilanteiden käsittely on mahdollista tehdä 
suoraan palkanlaskentaohjelmiston käyttöliittymässä ilman paperitulos-
teita. (Lahti & Salminen, 2014, s. 140) 
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2.2.4 Raportointi 

Palkanlaskennan olennaisena osana on myös raportointi sidosryhmille. Il-
moituksia tehdään kuukausittain ja vuosittain. Palkanlaskennan sidosryh-
miä ovat mm. palkansaajat, viranomaiset sekä yrityksen sisäiset tahot. 
Yleensä palkanlaskenta toimittaa näille sidosryhmille tietoa kerran kuu-
kaudessa tai joltain osin myös palkkakausittain, käytännössä silloin kun 
kuukauden palkanlaskenta on saatu valmiiksi. Palkanlaskenta tekee myös 
vuosittaisia ilmoituksia kuten vuosi-ilmoitukset vakuutusyhtiöille. Arkis-
tointivaatimukset koskettavat myös oleellisesti palkkahallintoa, siksi ra-
portointi ja arkistointi kannattaa toteuttaa sähköisesti ja automatisoidusti. 
(Lahti & Salminen, 2014, s. 140) 
 
Yrityksen sisäisiin järjestelmiin siirrettävät palkkatiedot saadaan yleensä 
toteutettua sujuvasti, kuten palkkatietojen siirrot kirjanpitoon, maksuai-
neiston siirrot maksuliikennejärjestelmään ja tästä edelleen pankkiin. 
Myös tietojen siirrot HR-järjestelmään tai erilliseen raportointijärjestel-
mään saadaan yleensä toteutettua varsin helposti. (Lahti & Salminen, 
2014, s. 140) Siirretyt palkkatiedot näkyvät halutulla tarkkuudella kirjanpi-
dossa. Palkkakustannuksiin liittyvät jaksotukset on myös järkevintä laskea 
palkkajärjestelmässä. Merkittävimpänä näistä on palkkojen pakollisten si-
vukulujen ja lomapalkkavarauksen laskenta. Jaksotusten myötä kaikki kus-
tannuserät kirjautuvat omille tileilleen pääkirjanpidossa ja nämä voidaan 
halutessa vielä kohdistaa esimerkiksi henkilöiden kustannuspaikoille. 
(Lahti & Salminen, 2014, s. 141) 
 
Osana raportointia, palkanlaskennan valmistuttua työntekijöille toimite-
taan myös palkkalaskelma, josta selviää mm. työntekijän henkilötiedot, 
palkka ja mahdolliset luontoisedut eriteltyinä, ennakonpidätys ja muut vä-
hennykset sekä maksettava nettopalkka. Palkkalaskelma voidaan toimittaa 
postitse tai esimerkiksi eKirje-palveluna. Vielä 20 vuotta sitten palkkalas-
kelmat tulostettiin ja jaettiin työntekijöille, mutta nykyisin järjestelmien 
kehittymisen myötä palkkalaskelmien lähetys on mahdollista toteuttaa 
täysin sähköisesti. (Lahti & Salminen, 2014, s. 141) 
 
Palkkakirjanpidosta tulee ilmoittaa myös viranomaisille erilaisia tietoja. 
Verottaja, eläkeyhtiöt, vakuutusyhtiöt ja esimerkiksi Kela tarvitsevat palk-
katietoja ja tilannekohtaisesti myös muita tietoja. (Lahti & Salminen, 2014, 
s.141) Nämä ilmoitukset on voitu hoitaa jo pitkään sähköisesti, tälle saralle 
on kuitenkin tulossa merkittävä muutos alkuvuodesta 2019. Raportoinnin 
tapoihin ja sen ajankohtiin tulee vaikuttamaan käyttöön otettava kansalli-
nen tulorekisteri, jota käsitellään tässä työssä laajemmin seuraavassa lu-
vussa. 
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2.3 Palkanlaskentaa koskevat muutokset 

Tässä luvussa käsitellään jo tiedossa olevia, merkittävimpiä tulevaisuu-
dessa tapahtuvia muutoksia ja asioita, joilla tulee olemaan vaikutusta pal-
kanlaskentatyöhön. Raportointi muuttuu tulorekisterin seurauksena ja 
palkanlaskijan on pysyttävä lakiuudistuksista ajan tasalla. Lisäksi palkanlas-
kijoiden on opeteltava työskentelemään yhdessä ohjelmistorobottien 
kanssa sekä sopeuduttava muuttuvan työelämän johdosta uusiin osaamis-
vaatimuksiin. 

2.3.1 Tulorekisteri 

Yksi palkanlaskennan työtehtäviin ja työtapoihin suoraan vaikuttavista 
muutoksista on kansallinen tulorekisteri. Kyseessä on kansallinen, sähköi-
nen tietokanta, joka sisältää palkka-, eläke- ja etuustiedot yksilöidysti. Tie-
don tuottajat, esimerkiksi työnantajat ja tilitoimistot, ilmoittavat tammi-
kuusta 2019 alkaen tiedot maksetuista palkoista, luontoiseduista ja muista 
ansiotuloista tulorekisteriin. Vuoden 2020 alusta alkaen tulorekisteriin il-
moitetaan myös eläke- ja etuustiedot. Tulorekisterin tietoja käyttävät 
1.1.2019 lähtien Verohallinto, Kansaneläkelaitos (Kela), työttömyysvakuu-
tusrahasto (TVR) sekä työeläkelaitokset ja ETK. Vuonna 2020 tulorekiste-
ristä saatavia tietoja käyttävät myös mm. työttömyyskassat, Tilastokeskus 
ja työsuojeluviranomainen. (Verohallinto, 2018a) 
 
Tulorekisterijärjestelmän päämääränä on hyödyntää digitalisaation poten-
tiaalia ja luoda yksi standardoitu tapa toimia. Järjestelmän avulla välitetään 
tieto suoritusten maksajilta tietoa käyttäville viranomaisille ja muille ta-
hoille. Tulorekisterin johdosta viranomaisten välisen tiedonvaihdon on tar-
koitus tehostua. Viranomaisten tiedonsaantioikeudet pysyvät edelleen sa-
moina, kukin tiedon käyttäjä saa tietoja vain siinä määrin, millaiset oikeu-
det laki heille antaa. (Verohallinto, 2017) 
 
Tulorekisteriin tiedon tuottajat voivat ilmoittaa tietoja usean eri väylän 
kautta. Suositeltavin tapa on palkkahallintojärjestelmän teknisen rajapin-
nan hyödyntäminen, jonka kautta tiedot siirtyvät suoraan tulorekisteriin. 
(Verohallinto, 2017) Tämä tapa vaatii eri järjestelmien välille rakennetta-
van integraation, mutta se mahdollistaa automaattisen tiedonsiirron palk-
kajärjestelmän ja tulorekisterin välillä ja vähentää manuaalista työtä (Ve-
rohallinto, 2018c). Mikäli palkanlaskentajärjestelmästä ei ole suoraan 
mahdollista lähettää tietoja tulorekisteriin, voidaan nämä ladata tiedos-
tona. Kolmantena vaihtoehtona on manuaalinen tietojen syöttäminen 
käyttöliittymän kautta. Tiedot voi ilmoittaa myös paperilomakkeella erityi-
sestä syystä. (Verohallinto, 2017) 
 
Tulorekisteriin annetaan tietoja kahdella ilmoituksella. Palkkailmoituksella 
ilmoitetaan tietoja jokaisesta työntekijästä, jokaiselta palkkapäivältä. 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 arkipäivän kuluessa palkanmaksupäivästä. Jos viides päivä on ar-
kipyhä tai viikonloppu, silloin ilmoitus tulee tehdä heti seuraavana arkipäi-
vänä. Tiedot maksetuista suorituksista voi ilmoittaa jo 45 päivää ennen var-
sinaista palkanmaksupäivää, siksi on suositeltavaa, että tiedot ilmoitetaan 
heti palkanlaskennan yhteydessä osana rutiineja. (Hakanpää, 2018) Ansio-
tuloja koskevat tiedot välitetään tulorekisteriin reaaliaikaisesti ja maksu-
kohtaisesti. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että vuosi-ilmoittamisesta 
siirrytään maksukohtaiseen ilmoittamiseen. (Jaskari, 2018) 
 
Rahapalkat tiedon tuottaja voi ilmoittaa kahdella tapaa. Joko laajempaa 
(ilmoitustapa 2) tai suppeampaa (ilmoitustapa 1) tarkkuustasoa käyttäen. 
Kun rahapalkat ilmoitetaan eritellysti, ilmoituksella käytetään erillisiä, täy-
dentäviä tulolajeja. Tulolaji kertoo, millaisesta tulosta on kyse. Käyttämällä 
ilmoitustapaa 2, tietoja käyttävät tahot voivat hyödyntää tulorekisteristä 
saatuja tietoja toiminnassaan. Vaihtoehtoisesti tiedot voi ilmoittaa suppe-
ampaa tarkkuustasoa käyttäen, tällöin maksaja ilmoittaa rahapalkat yh-
teissummana. Tätä tapaa ei suositella, koska osa tiedon käyttäjistä joutuu 
edelleen kysymään tarkempia palkkatietoja, esimerkiksi Kela sairauspäivä-
rahaa varten. (Verohallinto, 2018b) 
 
 

 

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

 
Tulorekisteristä saatavat hyödyt eivät ole niin merkittäviä, mikäli työnan-
taja ilmoittaa vain pakollisen vähimmäistason mukaiset tiedot. Tällöin täy-
dentäviä tietoja tulee antaa jatkossakin pyydettäessä esimerkiksi etuus-
päätöksiä ja korvauskäsittelyitä varten. Taaksepäin tehtävät selvitystyöt 
vähenevät, kun työnantaja ilmoittaa täydentävät tiedot heti palkanmak-
sun yhteydessä. (Jaskari, 2018) 
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Tulorekisterin käyttöönotossa hallinnollinen taakka voi aluksi kasvaa. 
Myös työmäärä ja kustannukset saattavat hetkellisesti nousta. Tämän seu-
rauksena kaikki palkkahallinnon yksiköt joutuvat tutkimaan järjestelmänsä 
sekä hoitamaan prosessinsa ja toimintatapansa tulorekisterille sopiviksi. 
Kun tulorekisteri on saatu käyttöön, siitä saatavat hyödyt tulevat näky-
mään palkanlaskijan työssä konkreettisesti. Tulorekisterin seurauksena 
palkanlaskijan työt tulevat jakautumaan tasaisemmin vuoden ympäri, eikä 
alkuvuosi ole yhtä kiireinen. Tiedot ovat viranomaisten saatavilla aiempaa 
aikaisemmin, jonka johdosta mahdolliset virheellisyydet on mahdollista 
korjata heti ilmoittamisen jälkeen. Virheen etsiminen lyhyeltä aikaväliltä 
on nopeampaa ja tehokkaampaa kuin jos tiedot tarkistettaisiin koko vuo-
den ajalta, pitkänkin ajan kuluttua ilmoituksen jättämisestä. (Lehtinen, 
2016) 
 
Tulorekisterin myötä yritysten hallinnollisen taakan on tarkoitus vähentyä, 
mutta moni asia pysyy ennallaan. Palkanlaskenta itsessään ei muutu, työn-
antajalla on edelleen velvollisuus palkkakirjanpitoon. Tulorekisteri ei 
myöskään korvaa palkkalaskelmaa, joten työnantajalla on yhä vastuu toi-
mittaa palkkalaskelma työntekijälle. Myös ammattiliittojen jäsenmaksujen 
ilmoitusvelvollisuus säilyy ennallaan. Työnantajan ilmoitusvelvollisuuden 
on tarkoitus yksinkertaistua, sillä tulorekisterin tavoitteena on korvata 
merkittävimmät kuukausi- ja vuosi-ilmoitukset sekä palkkatodistusten laa-
timiset maksukohtaisen ilmoittamisen myötä. (Verohallinto, 2017) 
 
Tulorekisterin myötä ilmoitukset on tehtävä aiempaa aikaisemmin ja tar-
kemmalla tasolla. Jos havaitaan virhe, se on korjattava tulorekisteriin heti, 
kun se huomataan. (Hakanpää, 2018) Koska palkkatietojen ilmoittaminen 
muuttuu, vaikuttaa tulorekisteri myös prosesseja edeltäviin vaiheisiin. Pa-
kolliset muutokset palkanlaskentajärjestelmissä vaativat käyttäjiltä myös 
uuden opettelua ja etenkin totutuista toimintatavoista luopumista. Uusia 
toimintatapoja tulee myös esimerkiksi tilitysten täsmäytyksiin, sillä ilmoi-
tusten sisältövaatimukset muuttuvat tulorekisterin myötä. Näin ollen kan-
sallinen tulorekisteri tulee vaikuttamaan palkanlaskijan työnkuvaan, sillä 
aikaa jää enemmän itse asiantuntijatyöhön rutiininomaisen palkanlasken-
nan sijaan. 
 
Tulevaisuudessa tulorekisteristä saatavia tietoja voidaan mahdollisesti 
hyödyntää laajemmassa mittakaavassa. Myöhemmässä vaiheessa tulore-
kisteri voi mahdollistaa esimerkiksi reaaliaikaisen verotuksen sekä sosiaa-
liturvan, mutta järjestelmän käyttöönottovaiheessa veroprosentin auto-
maattista muuttamista ei ole otettu käyttöön. (Verohallinto, 2017) 

2.3.2 Lainsäädännön uudistukset 

Koska palkanlaskenta pohjautuu suurelta osin lakiin, lainsäädännössä ta-
pahtuvat muutokset kohdistuvat suoraan palkanlaskentatyöhön. Palkan-
laskijan tulee olla perillä tapahtuvista lakimuutoksista ja ymmärtää, millä 
tavoin nämä vaikuttavat työn tekemiseen. Palkanlaskentaa koskettavia 
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laki- ja sopimusmuutoksia tapahtuu jatkuvasti. Myös esimerkiksi palkat, 
verotus, edut ja maksut muuttuvat joka vuosi. Tämän vuoksi voimassa ole-
vien säännösten huomioiminen on palkanlaskentatehtävissä erittäin tär-
keää. (Stenbacka & Söderström, 2018, s. 3) 
 
Palkanlaskentaa koskevista lakimuutoksista työaikalain uudistus on ehkä 
merkittävin. Tämänhetkinen työaikalaki on vuodelta 1996. Koska elinkei-
norakenteet ovat muuttuneet, yritykset kansainvälistyneet sekä työn teke-
misen tavat muuttuneet, päivitetään laki nykytarpeita vastaavaksi. (Edus-
kunta, 2017) Uuden työaikalain on määrä pitäytyä voimassa olevan työai-
kalain sääntelytavassa. Merkittävin uudistus tulisi olemaan joustotyöaika, 
jossa työntekijällä olisi mahdollisuus päättää pääosin itse, mistä ja milloin 
työskentelee. (Eduskunta, 2017) Erityisesti asiantuntijatyötä tekevät ylem-
mät toimihenkilöt tekevät käytännössä tällaista työtä. Joustotyön käyt-
töönotto vaatisi sekä työnantajan että työntekijän allekirjoittaman sopi-
muksen. (Yle, 2018b) 
 
Työaikalakia koskettava muutos kasvattaa myös enimmäistyöaikaa, eli ai-
kaa, jonka verran töitä työnantaja voi vuodessa työntekijällä teettää. Ny-
kyisestä 2 250 tunnista enimmäistyöaika nousisi reiluun 2 300 tuntiin. 
Myös jaksotyöaikaa laajennettaisiin koskemaan useampia aloja. Yötyön te-
keminen kokisi sen sijaan sekä vapautuksia, että rajoituksia. Tilapäisen yö-
työn teettäminen vapautuisi, mutta perättäisten työvuorojen määrä rajoi-
tettaisiin nykyisestä seitsemästä vuorokaudesta viiteen. Lakiin on ehdo-
tettu myös työaikapankkia, joka mahdollistaisi liukumasaldojen kertymi-
sen maksimissaan 180 tuntiin vuodessa. Uuden työaikalain on tarkoitus 
tulla voimaan 1.1.2020. (Yle, 2018b) 
 
Myös vuosilomalakiin on kaavailtu muutoksia. Uudistus johtuu työaikaa 
säätelevän lainsäädännön uudistuksista. Vuosilomalakiin on tarkoitus 
tehdä vain välttämättömät muutokset, jotta se vastaisi EU-tuomioistuimen 
antamiin linjauksiin. Vuosilomalain muutoksilla on tarkoitus taata oikeus 
neljän viikon palkalliseen vuosilomaan sairaudesta huolimatta. Muutos siis 
takaisi työntekijöille työaikadirektiivin edellyttämät 24 lomapäivää. Työn-
tekijällä olisi oikeus myös vuosilomaa täydentäviin lisäpäiviin, jos työnteki-
jän työssäolon veroisen ajan perusteella täydeltä lomanmääräytymisvuo-
delta ansaitsema vuosiloma alittuu sairaudesta tai lääkinnällisestä kuntou-
tuksesta johtuvan poissaolon vuoksi. Lisäpäivillä työntekijä saisi työssäolo-
aikaa vastaavaa palkkaa. Nämä eivät ole kuitenkaan vuosilomaa, eivätkä 
työssäoloaikaan rinnastettavaa aikaa. Lakiuudistus kaavailee myös vuosi-
loman antamisajankohdan pidentämistä, mikäli loma on siirtynyt työkyvyt-
tömyyden vuoksi. Vuosilomalain uudistukset tulevat voimaan 1.4.2019.  
(Lahtinen, 2018) 
 
Alan asiantuntijat olisivat kaivanneet vuosilomalakiin kokonaisuudistusta, 
jonka johdosta lainsäädäntö olisi ollut yksinkertaisempi. Kaavailtujen muu-
tosten johdosta vuosilomalaki saattaa olla työntekijälle entistä vaikealu-
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kuisempi ja muutokset tekevät vuosilomalaista myös työnantajalle tulkin-
nanvaraisemman. Tämä myös tarkoittaa, että työnantajien taakka saattaa 
kasvaa ja tietojärjestelmiä voidaan joutua muuttamaan. (Aunimo, 2018) 

2.3.3 Ohjelmistorobotiikka ja tekoäly 

Kun puhutaan ylipäätään toimistotöistä, automatiikka, robotiikka tai teko-
äly eivät ole enää mitään vieraita käsitteitä. Ohjelmistorobotiikalla, auto-
maatiolla ja tekoälyllä viitataan siihen, että tehtävät, joihin on ennen 
tarvittu ihmistä, voidaan suorittaa yhä älykkäämmillä tietoteknisillä ratkai-
suilla. Monissa yrityksissä rutiinitehtäviä on jo automatisoitu ja suuri osa 
hallinnollisista kirjauksista tapahtuu automaattisesti kirjanpito- ja palkan-
laskentajärjestelmään luotujen sääntöjen avulla. Lähivuosina automaation 
ja robotiikan osuus tulee kuitenkin kasvamaan ja vaikuttamaan palkanlas-
kennan työtehtäviin entistä merkittävämmin (Cloudpay, 2016). 
 
Ohjelmistorobotiikka (RPA) tulee sanoista Robotic Process Automation. 
Kyseessä on työkalu, joka on mahdollista ohjelmoida suorittamaan halut-
tuja hallinnollisia tehtäviä jäljitellen ihmisen tapaa käyttää tietokonetta. 
(Digital Workforce, n.d.) Robotille voidaan opettaa haluttu toiminto valit-
tuun prosessiin tai tehtävään. Käytännössä robotin työskentely näyttää 
siltä, kuin joku olisi ottanut tietokoneeseen etäyhteyden. (Heiskanen, 
2018) Robotit soveltuvat Heiskasen (2018) mukaan parhaiten toistuviin ja 
säännön mukaisiin tehtäviin, erityisesti transaktio pohjaisiin töihin, joilla 
on selkeät säännöt. Koska robotille täytyy määritellä jokainen työvaihe 
minkä se suorittaa, ovat nämä parhaimmillaan sellaisissa tehtävissä, joissa 
etsitään, haetaan, yhdistellään tai päivitetään tietoa. Tehokkuus saadaan 
aikaiseksi, kun tiedon hakemista, yhdistelyä tai päivittämistä tapahtuu suu-
rissa määrin. (Heiskanen, 2018) 
 
Päättelykykyä tai suurta harkinnanvaraisuutta vaativia tehtäviä virtuaaliro-
botti ei kuitenkaan kykene tekemään. Automatisointiin perehtyneet insi-
nöörit ovat kuitenkin sitä mieltä, että tulevaisuudessa automaatioteknolo-
gian kehittyessä tämän tyyppisetkin tehtävät on mahdollista automati-
soida. Pohjimmiltaan ohjelmistorobotiikan tarkoituksena on keventää ih-
misten työkuormaa ja vapauttaa aikaa haastavampiin ajattelutyötä vaati-
viin tehtäviin. (Lhuer, 2016) 
 
Tekoälystä puhutaan silloin, kun tietokone tai ohjelmisto kykenee teke-
mään älykkäitä päätöksiä. Yhden näkökulman mukaan voidaan puhua hei-
kosta ja vahvasta tekoälystä. Heikon tekoälyn voimin laite pystyy teke-
mään ennalta ohjelmoituja toimintoja, ennakoimaan ja jopa oppimaan 
käyttäjästään. Vahvasta tekoälystä voidaan puhua taas silloin, kun kehi-
tetty laite tai ohjelmisto toimii täysin irrallaan ihmisälystä, oman tietoisuu-
tensa varassa. Se voi oppia uusia asioita kuten ihminen ja käsitellä jopa 
tunteita. (Hiltunen, 2017) Vahvaa tekoälyä seuraa niin kutsuttu superteko-
äly. Se ei ole ainoastaan ihmistä älykkäämpi, vaan älykkyys on aivan eri luo-
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kassa, viitataan tuhat tai jopa miljardi kertaa ihmistä älykkäämpään teko-
älyyn. Vahvaa tekoälyä on pedattu rakennettavaksi 2040-luvulla ja super-
tekoälyä 30 vuotta tämän jälkeen. (Martela, 2016) Tekoäly ei kosketa vielä 
palkanlaskennan tehtäviä, mutta aiheen olemassaolo ja kehityssuunta on 
hyvä tiedostaa. Tekoälyä on jo käytössä esimerkiksi finanssialalla lainojen 
ja markkinoiden analysoinnissa. (Marttinen, 2018, s. 156) 
 
Henkilöstöhallinnollisista tehtävistä palkkahallinto sisältää ehkä eniten 
hallinnollista toimintaa, sillä jokainen palkkakausi vaatii erityistä tark-
kuutta, ajantasaisuutta ja hyvin suunniteltua koordinointia useiden orga-
nisaatioyksiköiden välillä. Automatisointia hyödynnetään jo monessa orga-
nisaatiossa useissa erilaisissa palkkahallinnon tehtävissä ja erityisesti sään-
töjen mukaisilla prosesseilla automaatio voi tuoda konkreettisia etuja. 
(Cloudpay, 2016) 
 
Robotiikan ja automatisoinnin myötä palkanlaskijan tehtävissä korostuu 
entistä enemmän prosessien valvominen, poikkeustilanteiden hallinta 
sekä asiakaspalvelu, sillä merkittävä osa palkanlaskennan prosesseista hoi-
tuu automaattisesti. Kun toimintoja saadaan tehostettua, myös työn mie-
lekkyys voi lisääntyä. (Hakanen, 2018) Sitä on vielä vaikea sanoa, kuinka 
paljon palkanlaskennan tehtävistä loppujen lopuksi automatisoidaan. Ta-
louselämässä julkaistun uutisen mukaan suomalaiset yritysjohtajat pitävät 
kuitenkin henkilöstön osaamista ja sen kehittämistä tekoälyä ja robotiikkaa 
tärkeämpänä kehityskohteena (Talouselämä, 2018). On myös hyvä muis-
taa, että parhaiten tekoäly toimii yhteistyössä ihmisen kanssa, eikä moni-
kaan työtehtävä toimi pelkän älyn varassa (Marttinen, 2018, s. 182). Pal-
kanlaskijan ei siis tarvitse pitää työpaikkaansa täysin uhattuna.  

2.3.4 Työelämän muutos 

Työn tekemisen tulevaisuudesta kuulee puhuttavan entistä enemmän. 
Työn tekemisessä ja työelämässä on kuitenkin tapahtunut muutosta niin 
kauan kuin on tehty töitäkin. Maailmalla tapahtuvien megatrendien joh-
dosta tulevaisuuden työelämä tulee olemaan erilaista verrattuna nykypäi-
vään. (Luoma-aho, 2017) Yksi merkittävimmistä työn tekemiseen vaikutta-
vista asioista on digitalisaatio. Digitalisaatiokehitys on jo muokannut työ-
tehtävien sisältöä ja osa työtehtävistä on selvästi vähentynyt, mutta vah-
vojen ammattirakenteiden vuoksi muutos ei näy vielä kaikissa ammateissa. 
Kuitenkin lähes jokaisessa työssä tekniikan kehitys vaikuttaa osaamisvaati-
muksiin nousujohteisesti. Pirstaloituneet työnkuvat ovat aiheuttaneet am-
mattien pysymisen, mutta niiden sisällöt ovat monipuolistuneet ja sen seu-
rauksena ammatinkuvat kadonneet. Kun työn luonteet muuttuvat, tämä 
tarkoittaa, että sekä työtavoissa ja työtiloissa tapahtuu myös muutosta. Se 
on selvää, että rutiininomaisiin asiantuntijatehtäviin teknologian kehitys 
vaikuttaa suuresti. (Koponen, 2017; ks. myös Hätönen, 1999, s. 8) 
 
Ammatinkuvien muutosta ja häviämistä seuraa perinteisten ammatti-iden-
titeettien murtuminen sekä uusien syntyminen. Ennen ja vielä nykyisinkin 
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ammatti-identiteetti on perustunut rajattuun, koulutuksella hankittuun 
tietoon tai osaamiseen. Jatkossa työntekijän arvo voi koostua esimerkiksi 
erilaisten kokonaisuuksien yhdistelykyvystä, empatiataidoista, tiedonha-
kutaidoista tai kyvystä inspiroida muita. Teknologian kehitys vaikuttaa kui-
tenkin monelta osin ammatinkuvien häviämiseen. Oletetaan, että työtä 
voidaan tehdä ilman merkittävää asiantuntijuutta, teknologia-avusteisesti. 
Tämä tarkoittaisi, että ratkaisevaa olisi kyky sisällyttää asiantuntijuus tek-
nisiin ratkaisuihin. Tämän seurauksena jo lähitulevaisuudessa asiantunti-
juuden arvo kasvaa merkittävästi. (Koponen, 2017) 
 
Osana teknologian kehitystä, työnkuvien muuttuessa ja työtehtävien pai-
nottuessa enemmän ongelmien ratkaisuun, ei sijainnista riippuvainen tai 
yksi työntekopaikka ole enää itsestäänselvyys. (Koponen, 2017). Jo tänä 
päivänä monissa yrityksissä on jo mahdollisuus tehdä töitä kotoa käsin ja 
hoitaa palaverit livevideon välityksellä. Etätyön suosio on kasvamassa eikä 
tälle ole odotettavissa laskua. (Yrittäjät, 2018) Pitkälle kehittynyt teknolo-
gia mahdollistaa etätyön kasvun etenkin asiantuntijatehtävissä. Nykyisin-
kin eniten etätyötä tekevät asiantuntijatehtävissä työskentelevät, korke-
asti koulutetut henkilöt. Myös projektien osuuden on ennustettu kasvavan 
ja tämän ennustetaan muodostavan vaihtuvia yhteistyökuvioita. (Sosiaali- 
ja terveysministeriö, 2015, s. 10; ks. myös Yle, 2018a) 
 
Teknologian kehittyessä myös globalisaatio tulee kasvattamaan osuuttaan 
tulevaisuuden työelämässä. Kansainvälistyminen näkyy työn kysynnän 
sekä tuotannon muutoksina. (Koponen, 2017) Globalisaation seurauksena 
monikulttuurisuus lisääntyy työpaikoilla ja asettaa yrityksille monia haas-
teita, mutta tarjoaa myös mahdollisuuksia. Globalisaation johdosta saa-
daan uudenlaisia toimintatapoja ja näkökulmia asioihin, sekä laajempaa 
kielitaitoa, joka voi tuoda yritykselle merkittävää etua. (Sosiaali- ja terveys-
ministeriö, 2015, s. 10) 

 
Työn tekemisen rytmi nopeutuu vuosi vuodelta ja se edellyttää työnteki-
jöiltä itsenäistä otetta työntekoon (Hätönen, 1999, s. 8). Koska työelämä 
on selvästi muuttumassa, edellytetään työntekijöiltä niin uuden oppimista 
kuin sopeutumistakin. Myös teknologian nopea omaksuminen ja sosiaali-
set taidot ovat tulevaisuuden työelämässä avainasemassa. Asenteet kai-
paavat myös muutosta, sillä tulevaisuudessa työn uskotaan olevan yhä 
enemmän itseohjautuvaa. Tulevaisuuden työelämässä kaivataan uusia 
työelämätaitoja kuten luovuutta, jotta pystymme toimimaan ennalta mää-
rittämättömissä tilanteissa ja ratkaisemaan ongelmia. (Aamuset, 2018) 
Työelämässä tapahtuvat muutokset haastavat myös osaamisen. Osaamis-
vaatimuksia kasvattaa niin asiakaslähtöisyys, korkean laadun ylläpitämi-
nen kuin joustavat toimintatavatkin. Tämä tarkoittaa myös sitä, että työ-
markkinoilla eniten kysyntää on ihmisille, jotka sisäistävät uusia asioita no-
peasti ja heillä on valmiudet toimia uusissa ja muuttuvissa tilanteissa. Siksi 
panostus elinikäiseen oppimiseen on tärkeää. (Hätönen, 1999, s. 9) 
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3 OSAAMINEN JA AMMATTITAITO 

Tämän opinnäytetyön toisessa teoreettisessa viitekehyksessä tarkastel-
laan osaamista ja ammattitaitoa. Luvussa perehdytään siihen, mitä osaa-
minen ylipäätään on, millaista osaamista työelämä ja asiantuntijatyö edel-
lyttävät ja kuinka osaamista on mahdollista kehittää. Luvun lopussa käy-
dään läpi ajatuksia siitä, mitä osaaminen merkitsee organisaatiolle. 
 
Otalan (2008, s. 50) mukaan osaamisen voidaan todeta olevan kyky ja halu 
suoriutua hyvin tietyssä tehtävässä. Osaaminen yhdistää tietojen ja taito-
jen laaja-alaisen käytön, kyvyn ajatella, organisoida ja toimia ryhmässä, tai-
don joustaa sekä sopeutua muutoksiin, taidon arvioida omaa osaamistaan 
ja kehittää sitä (Hätönen, 2003, s. 12). Se rakentuu organisaatioissa yksilöi-
den, tiimien sekä itse organisaation osaamisesta. Yksilön tiedot, taidot, ko-
kemukset, verkostot, asenteet ja henkilökohtaiset ominaisuudet mahdol-
listavat onnistumisen työtehtävissä. Tiedot ja taidot ovat kehittyneet teke-
misen ja opiskelun myötä. Lähtökohtaisesti osaaminen muodostuu siis op-
pimisesta. Osaamisen ilmeneminen taas riippuu yksilön persoonallisuu-
desta. (Otala, 2008, s. 50 & 65)  
 
Osaaminen pohjautuu oppimiseen. Sydänmaalakka (2004, s. 51) kuvaa op-
pimista prosessina, niin yksilö-, tiimi- kuin organisaatiotasollakin. Oppiessa 
hankitaan tietoa, taitoa, asenteita ja kokemuksia, joista seuraa muutoksia 
toimintaan. Myös yleinen lahjakkuus ja aikaisempi tieto asiasta vaikuttavat 
oppimiseen. Osaaminen saavutetaan muokkaamalla kokemuksista. Kun 
kokemuksia on arvioitu ja tietoa kerätty, kerätty tieto tulisi pyrkiä ymmär-
tämään. Sisäistetty tieto sovelletaan lopuksi käytäntöön. Oppimisproses-
sin vaiheet on esitetty kuvassa 3. 
 
 
 

 
 

Kuva 3. Oppimiskehä. (Sydänmaalakka, 2004, s. 52). 
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Ammattitaito muodostuu asioista, joita ammatti vaatii. Ammattitaidon 
laajuus riippuu siitä, miten ammatti on ymmärretty. (Hanhinen, 2010, s. 
87) Sitä on käsitteenä haastava kuvata, sillä kyseessä on hyvin kokonaisval-
tainen asia. Hyvä ammattitaito sisältää tietoja, taitoja, valmiuksia ja asen-
teita. Hyvän ammattitaidon omaava henkilö pystyy suoriutumaan laajan 
toiminta- ja kehityskykyisyyden työtehtävistä, eli käytännössä suoriutu-
maan tehtävistä itsenäisesti, kantamaan vastuun ja tuottamaan onnistu-
misia muuttuvissakin olosuhteissa. (Viitala, 2005, s. 113-114) Ammattitai-
toinen henkilö osaa yhdistää ammattiin liittyvät tiedot ja taidot tarkoituk-
senmukaiseksi kokonaisuudeksi (Hätönen, 2003, s. 12). 
 
Oman toimialan kehityksen seuraaminen on yksi oleellinen osa ammatti-
taitoa. Työelämä ja työympäristöt muuttuvat kovaa vauhtia ja jokaisen am-
mattilaisen on sopeuduttava toimintaympäristönsä kehitystrendeihin ja 
pidettävä huolta omasta ammattitaidostaan ja sen kehittämisestä. Oman 
alan ammattilehtien lukeminen, omatoiminen kouluttautuminen ja uutis-
ten tarkkailu kertovat osaltaan ammattitaitoisesta henkilöstä. Ammattitai-
don ylläpidon kannalta myös kansainvälisen toimintaympäristön seuraa-
minen on tärkeää, sillä toimintaa on monissa organisaatioissa globaalilla 
tasolla. (Salminen, 2016, s. 81-82) 

3.1 Työelämäosaaminen 

Työelämäosaaminen koostuu Hanhisen (2010, s. 142) mukaan menestymi-
seen tarvittavista tiedoista, taidoista ja asenteista, jotka ovat muodostu-
neet ammatillisen kasvun ja kehittymisen seurauksena. Näiden seurauk-
sena yksilö tai organisaatio pystyy vastaamaan joustavasti työelämässä ta-
pahtuviin muutoksiin. Myös Salminen (2016, s. 70) korostaa, että työelä-
mätaidot kehittyvät koulutuksen, tiedostamisen ja harjaantumisen kautta, 
joten parempaa prosessiosaamista on mahdollista harjoitella. Ennen työ-
elämässä on ehkä pärjännyt pelkästään itse työhön vaadittujen taitojen 
avulla. Nykymaailmassa työelämätaitojen rooli on kuitenkin entistä mer-
kittävämpi. Pelkkä substanssiosaaminen ei ole riittävää, vaan henkilöstöltä 
vaaditaan myös prosessiosaamista eli erilaisia työelämätaitoja. (Salminen, 
2016, s. 68)  

 
Työelämätaidot ovat ominaisuuksia, joita moni työnantaja edellyttää työn-
tekijältä. Näitä ovat esimerkiksi yhteistyötaidot, positiivinen asenne ja halu 
kehittää ja kehittyä. (Salminen, 2016, s. 67) Työelämä vaatii myös itsensä 
johtamisen taitoja. Ilman niitä, pitkäjänteinen ammattimainen toiminta 
työelämässä ei onnistu. Kun henkilö kykenee määrittelemään omat tavoit-
teensa, muokkaamaan asenteitaan, toimimaan rohkeasti mukavuusalu-
eensa ulkopuolella sekä työskentelemään sinnikkäästi myös rutiinitehtä-
vien parissa, pystyy hän muuttamaan vakiintuneita ajattelu- ja toimintata-
pojaan myös arjesta poikkeavissa tilanteissa. (Salminen, 2016, s. 74-76) 
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Nykyisin valtaosa työtehtävistä tapahtuu yhteistyössä muiden ihmisten 
kanssa. Siitä syystä sosiaaliset taidot ovat muodostuneet yhdeksi ydinpäte-
vyyksistä työelämän vaatimuksiin nähden. Tämä koskee myös palkanlaski-
jan työtä. Sosiaalisiin taitoihin kuuluu persoonallisuuden piirteitä, mutta 
myös opittavissa olevia asioita kuten esimerkiksi keskustelutaidot tai taito 
asettua toisen asemaan. (Viitala, 2005, s. 118) Vuorovaikutustaidot ovat 
olennaisessa roolissa tulevaisuuden työelämässä, sillä näistä muodostuu 
monessa tehtävässä merkittävä osa niin näkemyksien yhdistelyssä kuin uu-
den tiedon luomisessa (Hussi, 2018). 
 
Sana muutos on keskeisessä asemassa kun puhutaan työelämästä. Maa-
ilma kehittyy kovaa vauhtia, vaikka emme sitä haluaisikaan. Siitä syystä 
meidän on oltava kykeneviä toimimaan tehokkaasti uusissa tilanteissa. 
Henkinen joustavuus on tarpeen, kun organisaatioiden strategiat muuttu-
vat, yhteiskunta kehittyy ja tekninen ympäristö muuttuu. Jos vain roi-
kumme vasten tahtoamme työelämän muutosten mukana emmekä ky-
kene muuttamaan ajattelua ja toimintatapojamme, epävarmoissa ja stres-
saavissa tilanteissa toimiminen tulee nopeasti hyvin haastavaksi. Mitä 
enemmän henkilöstöltä löytyy uskallusta poistua mukavuusalueelta ja ot-
taa hallittuja riskejä, sitä enemmän seuraa kehitystä ja uusien tilanteiden 
ja asioiden kohtaaminen on helpompaa. (Salminen, 2016, s. 85-86) 
 
Tulevaisuus asettaa työntekijöille monia vaatimuksia. Kun ehkä ennen 
työntekijän älykkyys ja kuuliaisuus ovat olleet yritykselle arvoa tuovia tai-
toja, pidetään nykyisin tärkeämmässä asemassa muutoshalukkuuden li-
säksi aloitteellisuutta, innovatiivisuutta ja luovaa ajattelua. Tärkeitä tule-
vaisuustaitoja ovat esimerkiksi empatia ja taito oppia läpi eliniän. (Luoma-
aho, 2017) Hussi (2018) taas korostaa tulevaisuuden työelämätaidoissa 
niin joustavuutta kuin teknologian ymmärrystä ja pysymistä sen kehityksen 
mukana. Digitalisaatiolla tulee olemaan vaikutusta työelämään, siksi on 
ratkaisevaa pyrkiä ymmärtämään työelämän kehityskulkua ja reagoida nii-
den tuomiin muutoksiin. Osaaminen yhdessä joustavuuden kanssa mah-
dollistavat selviytymisen sekä nopean reagoinnin työelämän yllättävissä ti-
lanteissa ja muutoksissa. Kun työntekijä omaa moniosaamista, on hänellä 
mahdollisuus tehdä vaihtelevaa työtä ja oppia uutta tulevaisuuden tilan-
teita varten. (Hätönen, 2000, s. 11) 

3.2 Osaaminen asiantuntijatyössä 

Osaamisen merkityksen kasvun johdosta yhä useampi organisaatioiden 
työntekijöistä työskentelee asiantuntijatehtävissä. Näissä tehtävissä pe-
rusosaaminen ei ole enää riittävää, vaan tehtävässä suoriutumiseen tarvi-
taan korkeaa koulutusta tai pitkää kokemusta - tai jopa molempiin perus-
tuvaa osaamista. (Vainio, 2016, s. 8) Asiantuntijatyö on käytännössä paljon 
tietotyötä sisältävää työtä, johon kuuluu työskentely moniulotteisten ja 
luovien asioiden äärellä. Asiantuntijatyön edellytyksenä on usein korkea 
koulutus, pitkä työkokemus, halu kehittää itseään ja oppia uutta sekä mah-
dollisuus työskennellä itsenäisesti. (Vainio, 2016, s. 4) 
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Asiantuntijan työ koostuu usein ongelmien ratkaisusta. Itsenäiset päätök-
set ja ongelmien tehokas selvittäminen vaativat analyyttistä ajattelua ja 
taitoa hahmottaa erilaisia päätöstilanteita. Asiantuntija ymmärtää mihin 
laajempaan kokonaisuuteen kyseinen päätöstilanne liittyy ja millaisia seu-
rauksia eri vaihtoehdoilla on. Ongelmia ratkaistessa tarvitaan myös sosiaa-
lisia taitoja, koska usein työpaikoilla tehtävät päätökset koskevat myös 
muita ihmisiä. (Salminen, 2016, s. 83) Vuorovaikutuksella on siksi olennai-
nen rooli myös asiantuntijatyössä, sillä hyviä vuorovaikutustaitoja tarvi-
taan näkemyksien yhdistelemisessä sekä uuden tiedon luomisessa. Asian-
tuntijaorganisaatioissa toimintaa on usein myös globaalilla tasolla, sen 
vuoksi henkilöstön on kyettävä toimimaan eri kulttuurien kanssa. Siksi 
myös kielitaidon merkitys asiantuntijatyössä on suuri. (Hussi, 2018)  
 
Klassisesti on ajateltu, että asiantuntijan osaaminen määräytyy sen perus-
teella, kuinka hyvin hän hallitsee tehtävänsä edellyttämän tiedon, eli hä-
nen substanssiosaamisensa perusteella. Asiantuntijatyön monimutkaisuus 
ja vakioimattomuus aiheuttavat kuitenkin osaamisvaatimusten kasvun. 
Osaamista on pystyttävä soveltamaan ja uudistamaan eri tilanteisiin sopi-
villa tavoilla. Nämä vaatimukset ovat avainasemassa asiantuntijan osaami-
sen määritelmässä. (Vainio, 2016, s. 9) Asiantuntijoilla on myös usein pal-
jon syvällistä osaamista jollain tietyllä osaamisalueella. Asiantuntija voi 
tällä osaamisella saada asiantuntijavaltaa ja tehdä jopa koko organisaa-
tiota koskevia päätöksiä syvällisen osaamisensa johdosta. (Salminen, 2016, 
s. 83) 

 
Palkanlaskenta on ollut suorittavaa työtä vuosikymmenien ajan, mutta se 
on muuntumassa esimerkiksi digitalisaation johdosta yhä enemmän asian-
tuntijatyöksi (Söderman, 2018). Palkanlaskijaa on saatettu pitää vain tun-
tien kirjaajana. On saatettu ajatella, että he vain toimittavat palkkalaskel-
man ja muuta heidän ei tarvitse osata. Palkanlaskijalla on näistä luuloista 
huolimatta paljon erilaista osaamista. He tekevät ylityö- ja sairausajan tul-
kintoja, vuosilomalaskentaa, ymmärtävät onko palkkalaskelma oikein ja 
kykenevät selvittämään virheitä. Kun automaation osuus palkanlasken-
nassa lisääntyy, tätä ammattitaitoa pystytään tulevaisuudessa hyödyntä-
mään entistä laajemmin. (Korhonen, 2018) 
 
Työelämän muutos koskee asiantuntijatyötä kuten kaikkea muutakin työtä 
ylipäätään. Rutiininomaisin asiantuntijatyö saattaa korvaantua teknolo-
gian murroksen johdosta, mutta älykkyyttä vaativat osat, eli asiantuntija-
työn ydinaluetta teknologialla on hyvin vaikeaa korvata. Digitalisaatio lisää 
kuitenkin merkittävästi tiedon määrää ja sen saatavuutta, jonka seurauk-
sena asiantuntijoiden asema ja arvostus sekä työn luonne voivat muuttua. 
(Vainio, 2016, s. 4-5) Tulevaisuutta ajatellen osaamisvaatimusten perus-
tana voidaan siis pitää sitä, että rutiinitehtävät siirtyvät pikkuhiljaa konei-
den tehtäväksi. Koneet pystyisivät suorittamaan rutiinityöt selkeiden oh-
jeiden ja vaiheiden avulla nopeasti ja ilman virheitä. Ihmistä tarvitaan kui-



20 
 

 
 

tenkin luovuutta ja vuorovaikutusta vaativiin töihin. Kone ei pysty yhdiste-
lemään asioita uudenlaisilla tavoilla tai löytämään merkitystä tekoälyn tun-
nistamille säännönmukaisuuksille. (Hussi, 2018)  

3.3 Osaamisen tunnistaminen ja arviointi 

Osaamisen tunnistaminen on osaamisen johtamisen prosessin ensimmäi-
nen vaihe (Hyppänen, 2013, s. 116). Osaamisen tunnistamisessa pyritään 
ymmärtämään aiemmin hankittua osaamista sekä näyttämään oma osaa-
minen. Organisaatioissa osaamisen tunnistaminen on välttämätöntä, jotta 
osaamista voidaan tietoisesti hyödyntää ja kehittää. Osaamisen kehittämi-
sen lähtökohtana on selvitys siitä, mitä osaamista on, mitä osaamista tar-
vitaan ja miten osaamisen kehittämisen toimenpiteet käytännössä hoitu-
vat. (Viitala, 2005, s. 87) Viitala (2005, s. 87) kuvaa osaamisen kehittämisen 
prosessia seuraavasti: 
 
 

 
 

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

 
Arvioinnin avulla ohjataan kehittämistavoitteiden asettamista. Osaamisen 
arviointia tehdään yrityksissä usein itsearvioinnin ja kehityskeskustelujen 
kautta. Itsearvioinnissa henkilö arvioi omaa osaamistaan ja vastaavasti esi-
mies arvioi alaisensa osaamista. Kun molemmat ovat tehneet arvioinnin, 
voidaan mahdollisista arviointien eroavaisuuksista keskustella kehityskes-
kustelussa. (Hätönen, 2003, s. 40) Näiden rinnalla voidaan hyödyntää myös 
360-arviointia, jossa palaute on kerätty henkilöltä itseltään, esimieheltä, 
työkavereilta ja muilta mahdollisilta yhteistyökumppaneilta (Hätönen, 
2003, s. 44). 
 
Osaamista olisi hyvä arvioida vähintään kahdesti vuodessa esimerkiksi ke-
hityskeskusteluissa, joissa henkilö voi tuoda esiin omaa osaamistaan sekä 
kehitystarpeita. Keskustelussa tehdään jokaiselle oma kehityssuunnitelma 
ja seurataan sen toteutumista. Kehityssuunnitelmassa tulee huomioida 
myös pidemmän tähtäimen osaamis- ja kehittymistarpeet. Kun jokaisella 
organisaation jäsenellä on jotain konkreettista osaamista, se tuo lisäarvoa 
koko yritykselle. (Sydänmaalakka, 2004, s. 160) Usein osaamista arvioi esi-
mies tai joku muu ulkopuolinen henkilö. Tämän rinnalla on hyvä tehdä 
myös itsearviointia, eli arviointia, jossa yksilö 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 henkilö käy läpi osaamistaan ja vertaa tätä esitettyihin ku-
vauksiin, hän alkaa tietoisesti tarkkailemaan omaa työtään, työyhteisöään 
ja siellä edellytettävää osaamista. Arviointi luo perustan osaamisen kehit-
tämiselle. Sen avulla saadaan tietoa, joka avustaa kehittämistavoitteiden 
asettamista. (Hätönen, 2003, s. 40-42) 

3.4 Osaamisen kehittäminen 

Tämän työn teoriaosuudessa on jo käynyt ilmi, kuinka työelämä ja työym-
päristöt tulevat muuttumaan. Siksi yrityksissä on ensiarvoisen tärkeää pa-
nostaa henkilöstön osaamiseen. Henkilöstön osaaminen vaikuttaa osal-
taan myös yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen. Osaamista kehittämällä 
voidaan varmistaa, että organisaatiossa on oikeanlaista osaamista oikeissa 
paikoissa yrityksen tarkoituksenmukaisuuden kannalta. Osaava henkilöstö 
luo turvaa yritykselle niin tänä päivänä kuin tulevaisuudessakin. Osaamista 
suunnittelemalla ja kehittämällä yrityksellä on mahdollisuus ennakoida tu-
levaisuudessa tarvittavaa osaamista. (Hätönen, 1999, s. 7) 

 
Henkilöstö tarvitsee tietoa siitä, millaisia haasteita yritys kohtaa, mitä 
nämä tarkoittavat oman yksikön ja tiimin kannalta sekä millaisia osaamis-
vaatimuksia nämä haasteet edellyttävät. On tärkeää varmistaa, että jokai-
sella on käsitys siitä, millaista osaamista jatkossa tarvitaan. Osaamistar-
peista saadaan konkreettisempia, mikäli pystytään kuvaamaan kuinka 
näitä uusia osaamisia tullaan hyödyntämään ja millaista työskentely tulee 
jatkossa olemaan. Onnistunut osaamistarpeista viestiminen edellyttää or-
ganisaatiossa hyvää vuorovaikutusta ja osaamistarpeita olisikin hyvä poh-
tia yhdessä, sillä parhaimmillaan tämä on yhteisen tulevaisuuden suunnit-
telua. Yhteinen näkemys auttaa suuntaamaan osaamisen kehittämisen re-
surssit oikeaan paikkaan. (Otala & Ahonen, 2003, s. 115) 
 
Henkilöstön kehittämiseen suhtaudutaan yrityksissä yleensä positiivisesti. 
Kehittämisen suunnitelmallisuus kaipaa kuitenkin usein parannusta. Jos 
tehtävät kehityssuunnitelmat ovat lyhytnäköisiä ja tähtäävät lähinnä ajan-
kohtaisiin tarpeisiin, sammutetaan vain alkavia tulipaloja. On tärkeää, että 
yrityksissä paneudutaan henkilöstön kehittämiseen pitkällä tähtäimellä, 
sillä kehittämällä henkilöstön osaamista, voidaan vaikuttaa suoraan yrityk-
sen toiminnan tavoitteisiin sekä tulevaisuuden suunnitelmiin. (Hätönen, 
1999, s. 19-20) 
 
Omaan uraan ja työllistymiseen on mahdollista vaikuttaa huolehtimalla 
omasta osaamisestaan. Tämä on myös älykkään organisaation velvoite. 
(Sydänmaalakka, 2004, s. 160) Jokainen organisaation yksilö on vastuussa 
loppujen lopuksi omasta osaamisestaan ja sen ylläpitämisestä (Otala, 
2008, s. 97). Työnantajan velvollisuus on kuitenkin tarjota tukea ja resurs-
seja henkilöstönsä osaamisen kehittämiseen (Otala & Ahonen, 2003, s. 
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116). Monissa organisaatioissa on ohjeistuksena, että osaamisen kehittä-
miseen varattaisiin 10 päivää vuodesta. Todellisuudessa tämän määrän tu-
lisi olla muuttuvilla aloilla tuplasti suurempi, nykypäivänä jopa vieläkin 
enemmän. Niin yksilöiden kuin organisaatioiden on ymmärrettävä, että 
ammattitaidon ja osaamisen kehittäminen ovat jatkuvaa, elinikäistä oppi-
mista. (Otala & Ahonen, 2003, s. 115-116)  

3.4.1 Osaamisen kehittämisen menetelmät 

Osaamisen kehittämiseen on olemassa useita eri tapoja. Yksilön kehittä-
miskeinoja ovat esimerkiksi itseopiskelu, perehdytys, työkierto ja työteh-
tävien laajentaminen sekä mentorointi. Työyhteisön osaamista on mah-
dollista kehittää taas palaverien, ongelmanratkaisutilanteiden tai esimer-
kiksi kehittämisprojektien kautta. (Viitala, 2005, s. 260) Kun työtehtävien 
sisällöt on muotoiltu osaamislähtöisesti, on jokaisen osaajan tietoja ja tai-
toja mahdollisuus päästä hyödyntämään tehokkaasti niiden kehittymistä 
unohtamatta. Työtehtävien ollessa rutiininomaisia, voidaan työtä laajen-
taa uusilla toiminnoilla suuremmaksi kokonaisuudeksi tai rikastaa niin, että 
työntekijä ottaa vastuuta työnsä lisäksi myös työn suunnittelusta, arvioin-
nista ja kehittämisestä. (Viitala, 2005 s. 223) 
 
Osaamisen kehittämisestä puhutaan usein myös henkilöstön kehittämi-
senä. Henkilöstön kehittämisessä suunta on yhä enemmän kohti yritysten 
sisäisiä kehittämisohjelmia ulkoisten kehittämismenetelmien sijasta. Aikai-
semmin osaamisen kehittämisessä on turvauduttu erilaisiin koulutusohjel-
miin, mutta nykyisin osaamisen kehittäminen tapahtuu yhä useammin työ-
kokemuksiin pohjautuvien menetelmien avulla. (Viitala, 2005, s. 260) Tie-
detään, että aikuinen oppii 70% työssä ja työhön liittyvien ongelmien rat-
kaisemisesta, 20% vuorovaikutustilanteiden kautta ja 10% erilaisten kurs-
sien ja koulutustilanteiden avulla (Hyppänen, 2013, s. 125). Kun osaamista 
kehitetään osana työtä tai tiivisti työhön kytkettynä, oppiminen ja kehitty-
minen kiinnittyvät kokemukseen (Hätönen, 1999, s. 26). Työtä pystytään 
hyödyntämään niin oppimisen lähteenä kuin soveltamalla uusi, opittu asia 
käytäntöön. Oppimisen muodot on mahdollista suunnitella kehittämään 
tekijän ammattitaitoa joko laaja-alaisesti nykyisiä tai tulevia työtehtäviä 
ajatellen tai vaihtoehtoisesti kapeampikatseisesti, mikäli halutaan keskit-
tyä johonkin tiettyyn erityisosaamiseen. (Viitala, 2005, s. 261)  

 
Jokainen ihminen oppii uusia asioita eri lailla, siksi osaamisen kehittäminen 
on toteutettava erilaisin keinoin. Kun ajatellaan kaikkein ratkaisevinta 
osaamista, olisi hyvä huomioida, että jokainen sisäistää kyseisen osaamis-
alueen asioita edes jollain tasolla. Sen vuoksi on tärkeää huomioida erilai-
set mahdollisuudet osaamisen vahvistamiseen. Toinen oppii työtä teke-
mällä ja kokeilemalla, toinen taas sisäistää uusia asioita esimerkiksi kurssi-
muotoisen opiskelun tavoin. Kun tieto ja osaaminen vanhenevat nykyisin 
niin nopeasti, tulee yrityksissä löytää osaamisen kehittämiselle sellaisia 
keinoja, joilla osaamista voidaan päivittää työn teon lomassa. Tästä syystä 
esimiesten vastuu oppimisen ohjaajina korostuu entisestään. Tiimityön 
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rinnalle tarvitaan osaajayhteisöjä, joissa eri alojen asiantuntijat voivat ja-
kaa tietotaitoaan ja kokemuksiaan sekä kehittää uutta osaamista. (Otala & 
Ahonen, 2003, s. 117) 

3.4.2 Osaamiskartoitus 

Osaamiskartoitus on yksi paljon käytetty osaamisen tunnistamisen ja ke-
hittämisen menetelmistä. Osaamiskartoitusten ideana on yhdistää organi-
saation ja tehtävien edellyttävät osaamistarpeet (Otala, 2008, s. 106). Hä-
tösen (2003, s. 49) mukaan sen päämääränä on selvittää henkilöstön osaa-
misen nykytila suhteessa määritettyihin tavoitteisiin. Osaamiskartoituksen 
avulla saadaan siis tieto nyky- ja tavoitetilan välisistä eroista. Kun tiedetään 
missä ollaan ja mitä halutaan, voidaan strategista osaamista lähteä kehit-
tämään. Monissa yrityksissä osaamiskartoituksia tehdään systemaattisesti 
normaalin suunnittelujärjestelmän osana. Johtajien määritellessä lähivuo-
sien tavoitteita, määritellään myös tavoitteiden saavuttamisen edellyttävä 
osaaminen. (Viitala & Jylhä, 2014, s. 302) 
 
Osaamiskartoitusta on mahdollista hyödyntää monin erilaisin keinoin. Sen 
pohjalta voidaan määrittää kehityssuunnitelma, eli suunnitelma siitä miten 
organisaatiota tai yksilöä on tarkoitus kehittää. Kehityssuunnitelman li-
säksi osaamiskartoitusta voidaan käyttää osana kehityskeskusteluja, rekry-
toinnin apuna tai perehdyttämisen tukena. Myös osaamisprofiilin määrit-
täminen ja henkilöstön osaamisen itsearviointi ovat kohteita, joissa osaa-
miskartoitusta voidaan käyttää apuna. (Hätönen, 2003, s. 49) Onnistunut 
osaamiskartoitus auttaa selvittämään yksityiskohtaisesti, kuinka monta 
osaajaa organisaatiosta löytyy kullekin osaamisalueelle. Tästä on apua 
myös silloin, kun rekrytointi on kohdistettava puuttuvan osaamisen mu-
kaan. (Otala & Ahonen, 2003, s. 114) 
 
Edellä mainittujen lisäksi osaamiskartoitusta voidaan käyttää visiona yhtei-
sen osaamisnäkemyksen muodostamisessa, organisaation työkulttuurin 
käsittelyssä, laadun ja prosessien määrittämisessä ja yhteistoiminnallisen 
tekemisen apuvälineenä. Osaamiskartoitusten tulosten pohjalta on mah-
dollista tehdä myös havainnollistavat osaamiskartat. Niiden avulla yksilöt 
tai ryhmät voivat seurata tarvitsemaansa osaamista ja suunnitella muita 
osaamisen kehittämisen toimenpiteitä. (Hätönen, 2000, s. 39) 

3.5 Osaamisen merkitys organisaatiolle 

Etenkin asiantuntijaorganisaatioissa yrityksen menestykseen ja kilpailuky-
kyyn vaikuttaa merkittävästi, mitä yrityksessä osataan, miten osaamista 
kehitetään ja kuinka nopeasti kyetään oppimaan uutta (Viitala, 2013, s. 
170). Viitalan (2013, s. 170) mukaan mitään osaamista ei synny yritykseen 
ilman ihmistä. Yrityksen menestys pohjautuukin monelta osin yrityksessä 
työskenteleviin ihmisiin ja heidän osaamiseensa. Kun uutisoidaan yrityksen 
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menestyksestä, siihen liittyvistä strategioista tai tuotteista, innovatiivisuu-
desta tai muutoskyvystä, viitataan aina ihmisten toiminnan tulokseen. (Vii-
tala & Jylhä, 2014, s. 216) Tästä syystä yrityksissä on tärkeää investoida 
osaamisen johtamiseen ja pyrkiä kanavoimaan yksilöiden osaaminen orga-
nisaation toiminnan ja kilpailukyvyn kehittämiseen. Näin yritykseen raken-
nettava osaamispohja tukisi yrityksen menestystä myös muuttuvilla mark-
kinoilla. (Viitala, 2013, s. 170) 
 
Organisaatioiden osaamisen ydin on aina yksilön osaamisessa (Viitala, 
2013, s. 170). Kun ihmiset jakavat, yhdistävät ja kehittävät osaamistaan yh-
dessä, muuttuu yksilöiden osaaminen organisaation osaamiseksi (Otala, 
2008, s. 53). Jotta organisaatio voi hyödyntää sen yksilöiden ja tiimien op-
pimaa uutta tietoa, tulee siis organisaation itsensäkin oppia. Organisaation 
oppimisessa palaute on ensiarvoisen tärkeää. Organisaation toiminnasta 
on kerättävä palautetta ja hyödyntää saatu tieto esimerkiksi tavoitteiden 
selventämiseen. Kun koko henkilöstö osaa lukea heikkoja signaaleja ja uu-
siutua nopeasti, on koko yrityksellä mahdollisuus sopeutua ympäristön 
vaatimusten mukaisesti. (Sydänmaalakka, 2004, s. 55-56) 
 
Kun ihmistä ympäröivät puitteet ja muu ympäristö antavat mahdollisuu-
den, heillä on mahdollisuus motivoitua parhaaseen mahdolliseen suorituk-
seen. Parhaaseen suoritusmotivaation tilaan eli flow-tilaan he voivat 
päästä, kun osaaminen ja työn antamat haasteet ovat tasapainossa keske-
nään. Flow-tilassa henkilö kokee asiat myönteisesti, keskittyy tekemiseen 
ja oppimiseen. Tila on saavutus nimenomaan toiminnasta itsestään. Sen 
saavuttaminen vaatii työssä tapahtuvia uusia haasteita ja mahdollisuuden 
kehittää osaamistaan. (Otala & Ahonen, 2003, s. 91) Kun yksilöllä on mah-
dollisuus tehdä valintoja, hän on motivoitunut ja tekee myös tulosta. Yksi-
lön ottaessa vastuuta omasta hyvinvoinnistaan haastetaan myös yrityksen 
ja johtamisen kehittäminen. (Lehrbäck, 2010)  
 
Tiedon määrä sekä inhimillisen varallisuuden merkitys korostuvat jatku-
vasti muuttuvassa maailmassa. Jatkuvat työympäristössä tapahtuvat muu-
tokset vaikuttavat osaamiseen ja sen hallintaan. Osaamisvaatimukset kas-
vavat ja työelämän paineet suurenevat. Jatkuva muutos vaatii yksilöiltä 
paljon ja tämä asettaa yrityksille uudenlaisia haasteita ja vastuuta. Jotta 
organisaatio voi olla yksi tulevaisuuden menestyjistä, tulee henkilöstön ja 
koko organisaation olla uudistushaluisia, innovatiivisia, nopeita oppimaan 
ja toimia joustavasti. (Sydänmaalakka, 2004, s. 26-28) Myös Hyppänen 
(2013, s. 109) korostaa jatkuvan uudistushalun tärkeyttä, kehittämistä 
sekä elinikäistä oppimista. Organisaation panostaessa henkilöstönsä osaa-
miseen, se varmistaa paikkansa yhtenä tulevaisuuden menestyjistä (Sy-
dänmaalakka, 2004, s. 221).  
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, millaista osaamista palkan-
laskennan tehtävissä tulevaisuudessa tarvitaan. Tutkimusongelmasta joh-
detut tutkimuskysymykset olivat, miten palkanlaskennan työtehtävät 
muuttuvat ja kehittyvät tulevaisuudessa, millaisia osaamisvaatimuksia 
nämä muutokset luovat palkanlaskijoille, minkälainen osaaminen toimek-
siantajayrityksen palkanlaskijoilla on tällä hetkellä ja tarvitseeko palkanlas-
kijoiden osaamista kehittää ja kuinka se tulisi toteuttaa. 
 
Tutkimusongelma ja vastaukset tutkimuskysymyksiin selvitetään tiedon eli 
kerätyn aineiston avulla (Kananen, 2015, s. 65). Tässä opinnäytetyössä tar-
vittava aineisto kerättiin kyselyn ja haastatteluiden keinoin. Tutkimus aloi-
tettiin marraskuussa 2018 toimeksiantajayrityksen palkanlaskijoille suun-
natulla kvantitatiivisella kyselytutkimuksella ja sitä jatkettiin helmikuussa 
2019 kvalitatiivisilla haastattelututkimuksilla. Kyselytutkimus ajoitettiin 
toimeksiantajan toiveesta vuoden 2018 loppuun, sillä alkuvuodesta 2019 
tulorekisterin käyttöönotosta johtuva kiire olisi saattanut vaikuttaa kyselyn 
vastausprosenttiin negatiivisesti. Kun alkuvuoden kiireet saatiin käsiteltyä 
ja tulorekisteri oltiin saatu käyttöön, suoritettiin haastattelut valituille toi-
meksiantajayrityksen asiantuntijoille. 
 
Tutkimuksen ensimmäinen osa toteutettiin sähköisellä kyselylomakkeen 
avulla. Kysely lähetettiin jokaiselle toimeksiantajayrityksen palkanlaskijalle 
(yht. 17). Kysely luotiin käyttäjäystävällisellä Webropol-työkalulla. Ky-
seessä on verkossa toimiva kysely- ja raportointityökalu, joka mahdollistaa 
helpon ja nopean tavan luoda kyselyn erilaisiin käyttötarkoituksiin, kuten 
osaamiskartoituksiin. Kysely toteutettiin toimeksiantajan pyynnöstä ano-
nyyminä. Tämän vuoksi kyselylomakkeelta jätettiin henkilön taustaa selvit-
tävät kysymykset pois, jotta vastaajia ei voitaisi tunnistaa.  

 
Varsinaisen kyselyn rinnalle vastaajat saivat avukseen erillisen tiedoston 
osaamiskuvauksista. Osaamiskuvausten tarkoituksena oli auttaa vastaajia 
hahmottamaan kyselyssä käytettyjen osaamisten tarkempi sisältö. Kyse-
lyyn valitut osaamiset valikoitiin yhdessä toimeksiantajayrityksen edusta-
jan kanssa. Nämä osaamiset koostuivat palkanlaskijan substanssiosaami-
sesta kuten lakiosaamisesta sekä valikoiduista työelämätaidoista. Kyselyyn 
valikoidut työelämätaidot olivat sellaisia, jotka korostuivat myös teoria-
osuudessa. Osaamiskuvaukset löytyvät tämän opinnäytetyön liitteestä 4. 

 
Kyselyn lisäksi tutkimusaineistoa kerättiin haastattelujen avulla kattavam-
man kokonaiskuvan saamiseksi. Kanasen (2015, s. 145) mukaan haastatte-
luihin tulee valita sellaiset henkilöt, joita tutkittava ilmiö koskettaa. Tähän 
työhön valittiin haastateltaviksi kolme toimeksiantajayrityksen eri osa-alu-
eiden asiantuntijaa yhdessä toimeksiantajan edustajan kanssa. Heillä on 
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kokemusta niin esimies-, kehitys- kuin palkanlaskentatehtävistä. Haasta-
teltavista ei puhuta työssä nimillä, sillä tarkoituksena on pitää heidän yksi-
tyisyytensä salattuna.  

4.1 Käytettävät tutkimusmenetelmät 

Tutkimusmenetelmien avulla saadaan vastaus tutkimusongelmaan. Se on 
keino, menettelytapa tai sääntö, joka tuo ratkaisun ongelmaan. (Kananen, 
2015, s. 65) Opinnäytetyön tutkimusmenetelmiksi valikoituivat kvantitatii-
vinen eli määrällinen kysely sekä kvalitatiiviset eli laadulliset haastattelut. 
Jotta tutkimus onnistuu, se vaatii riittävän suurta ja edustavaa otantaa. 
Myös kohderyhmä sekä valittu tutkimusmenetelmä tulee valita järkevästi. 
Tutkimusongelma sekä tutkimuksen tavoitteet määrittelevät käytettävän 
tutkimusmenetelmän. (Heikkilä, 2014, s. 12 & 15)  
 
Työn kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimusosuus on kysely, jolla tutki-
musaineiston ensimmäinen osa on kerätty. Kvantitatiivista tutkimusta voi-
daan kutsua myös tilastolliseksi tutkimukseksi. Sen avulla pyritään selvittä-
mään lukumääriin ja prosenttiosuuksiin liittyviä kysymyksiä. (Heikkilä, 
2014, s. 15) Kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteitä on mitattavien 
ominaisuuksien väliset suhteet ja erot. Tutkimusmenetelmä tarkastelee 
tietoa numeerisesti ja vastaa esimerkiksi kysymyksiin kuinka paljon tai mi-
ten usein. (Vilkka, 2007, s. 13-14) Jotta kvantitatiivinen tutkimus voidaan 
suorittaa, se edellyttää tutkittavan ilmiön tuntemista, eli se vaatii taustal-
leen vahvan ilmiötä selittävän teorian. Kun tutkittava ilmiö ja teoria tunne-
taan, voidaan laatia tutkimusongelmaa selvittävät tutkimuskysymykset. 
(Kananen, 2015, s. 73) 
 
Kvalitatiivinen eli laadullisen tutkimuksen perustana on taas todellisen elä-
män kuvaaminen. Siinä pyritään tutkimaan kohdetta kokonaisvaltaisesti ja 
keräämään aineisto todellisissa tilanteissa. Aineiston hankinnassa käyte-
tään laadullisia metodeja, kuten teemahaastatteluita, osallistuvaa havain-
nointia tai ryhmähaastatteluita. Menetelmä mahdollistaa myös tutkimus-
suunnitelman mukautumisen tutkimuksen edetessä, sillä laadulliset tutki-
mukset ovat yleensä toteutukseltaan joustavia ja suunnitelmia on mahdol-
lista muokata olosuhteisiin sopivaksi. (Hirsjärvi, Remes, Sajavaara, 2009, s. 
161 & 164) Tässä työssä on käytetty puolistrukturoituja haastatteluja, eli 
kysymykset on määritetty ennakkoon, mutta varsinaisessa haastatteluti-
lanteessa kysymysten järjestystä ja tarkkaa sanamuotoa on ollut mahdol-
lista vaihdella. Tilanteeseen sopimattomat kysymykset voidaan tarvitta-
essa jättää kysymättä ja haastattelussa edetessä voidaan kysyä myös en-
nalta määrittelemättömiä kysymyksiä. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti, 2009, 
s. 97) Haastattelukysymykset on listattu tämän opinnäytetyön liitteessä 5. 
 
Kvantitatiivinen tutkimus voi hyvin edeltää kvalitatiivista vaihetta. Esimer-
kiksi kyselytutkimus voi auttaa määrittämään miten kvalitatiivisia haastat-
teluita varten vertailtavat ryhmät muodostetaan. (Hirsjärvi ym., 2009, s. 
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137) Etenkin kehittämistyössä on suositeltavaa käyttää useampaa tutki-
musmenetelmää rinnakkain, sillä ne tukevat toisiaan (Ojasalo ym., 2009, s. 
95). Myös tutkimusongelman luonne ja sen monimuotoisuus voivat edel-
lyttää kahden eri menetelmän käyttöä (Kananen, 2015, s. 324). Aina kvan-
titatiivinen tutkimus ei tuo vastausta tutkimusongelmaan. Tutkimuksesta 
on voinut jäädä esimerkiksi huomioimatta jokin tärkeä tekijä. Kvantitatiivi-
sen tutkimuksen jälkeen tehty kvalitatiivinen lisätutkimus voi auttaa tuo-
maan esiin tutkimusongelman selvittämisen kannalta oleellisia asioita. (Ka-
nanen, 2015, s. 326) 

4.2 Kysely tiedonkeruumenetelmänä 

Kyselyssä aineisto on kerätty vakioidusti, eli kaikilta kyselyyn vastanneilta 
on kysytty samat asiat. Kyselyä käytetään, kun halutaan havainnoida hen-
kilöä ja häntä koskevia asioita kuten mielipiteitä, asenteita tai ominaisuuk-
sia. Kun tutkittavia on paljon ja hajautetusti, soveltuu kysely käytettäväksi 
aineiston keruutavaksi. (Vilkka, 2007, s. 28) Kyselytutkimus mahdollistaa 
laajan tutkimusaineiston keräämisen. Menetelmä on tuottava, sillä se sallii 
monien asioiden kysymisen usealta henkilöltä ja säästää näin tutkijan ai-
kaa. Toisaalta taas kyselyn laatiminen on aikaa vievä prosessi eikä voida 
olla varmoja, ovatko kysymykset ja annetut vastausvaihtoehdot olleet on-
nistuneita. Tulosten tulkinta voi olla myös haastavaa. (Hirsjärvi ym., 2009, 
s. 195)  
 
Nykyisin kyselylomakkeet on mahdollista tehdä sähköisiä menetelmiä 
käyttäen ja vastaukset saadaan suoraan kyselyohjelmasta (Heikkilä, 2014, 
s. 45). Hyvin laaditun kyselylomakkeen pohjalta saatu aineisto on mahdol-
lista analysoida tietokoneen avulla haluttuun muotoon (Hirsjärvi ym., 
2009, s. 195). Sähköinen kyselylomake tallentaa vastaukset suoraan tieto-
kantaan ja mahdollistaa saadun aineiston käsittelyn tilasto-ohjelmistolla 
heti kyselyn sulkeuduttua. Internet pohjainen kysely tarjoaa nopean tavan 
kerätä tietoa. Sähköinen kyselylomake toimii myös mainiosti rinnakkain 
esimerkiksi haastattelun kanssa. (Heikkilä, 2014, s. 66)  
 
Olipa kysely millainen tahansa, kannattaa kysymykset suunnitella huolella, 
sillä huonosti suunniteltu kyselylomake ei anna realistisia tuloksia ja tutki-
mus voi olla lähes kelvoton. Onnistuneen kyselylomakkeen suunnittelu 
edellyttää kirjallisuuteen perehtymistä, tutkimusongelmien pohdintaa 
sekä täsmennystä. Kysymyksiä suunniteltaessa on mietittävä, kuinka tark-
koja vastauksia halutaan ja millaisia tietoja on ylipäätään mahdollista 
saada. Tutkimuksen tavoitteen on myös oltava selvillä ennen kuin kysely-
lomakkeen laatiminen aloitetaan. Jotta tutkimus onnistuu, tulee tutkimuk-
sen kohderyhmän olla oikea ja kyselylomakkeen sisältää hyviä ja hyödylli-
siä kysymyksiä. (Heikkilä, 2014, s. 45-46) Kyselyn ajoitukseen kannattaa 
kiinnittää myös huomiota, jotta kyselystä saatu vastausprosentti olisi riit-
tävän korkea (Vilkka, 2007, s. 28). 
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Hyvä tutkimuslomake sisältää varsinaisen kyselylomakkeen lisäksi myös 
saatekirjeen. Saatekirjeen tarkoituksena on motivoida vastaajaa täyttä-
mään lomake sekä antaa tietoa miksi tutkimus toteutetaan ja mihin vas-
tauksia käytetään. (Heikkilä, 2014, s. 59) Kyselyn osana käytetään nykyisin 
myös lyhyitä saatesanoja. Saatesanojen antama tieto tutkimuksesta voi 
olla kuitenkin niin vähäinen, ettei se motivoi kyselyyn vastaamiseen tai va-
kuuta vastaajaa tutkimuksen tärkeydestä. (Vilkka, 2007, s. 81) Tässä tutki-
muksessa teetetyn kyselyn saatekirje löytyy opinnäytetyön liitteestä 2. 

4.3 Haastattelu tiedonkeruumenetelmänä 

Haastatteluja käytetään ehkä eniten kaikista tiedonkeruumenetelmistä. 
Niillä saadaan kerättyä syvällistäkin tietoa kohteesta ja hankittua uusia nä-
kökulmia kehittämistyön tueksi. (Ojasalo ym., 2009, s. 95) Haastattelu on 
myös tiedonkeruumenetelmänä joustava. Se tarjoaa haastattelijalle mah-
dollisuuden toistaa kysymyksen, oikaista väärinkäsityksiä sekä selventää 
sanamuotoa. Haastattelussa monimutkaisetkin kysymykset ovat toteutet-
tavissa, sillä haastattelijan on mahdollista tehdä havaintoja tarkkailemalla 
haastateltavaa. Haastattelu on myös yleensä vaivaton haastateltavalle. 
(Heikkilä, 2014, s. 65) Haastattelussa tutkittava voi tuoda esiin itseään kos-
kevia asioita vapaamuotoisesti ja tutkija pystyy syventämään haastattelua 
esimerkiksi pyytämällä perusteluja mielipiteelle. Erityisesti vapaamuotoi-
set haastattelut ovat yksiä käytetyimmistä tiedonkeruumenetelmistä. Ne 
tarjoavat mahdollisuuden tuoda esiin taustalla olevia motiiveja ja luovat 
mahdollisuuden suunnata tiedonhankinnan tilanteeseen itseensä. Toi-
saalta taas haastattelut ovat usein aikaa vieviä ja etenkin vapaamuotoisen 
haastattelun litterointi eli purkaminen on hidasta toimintaa. (Hirsjärvi & 
Hurme, 2010, s. 34-35) 
 
Haastattelutilanne on vuorovaikutusta ja edellyttää luottamusta osallistu-
jien kesken. Haastattelun tarkoitus ja luottamuksellisuus on myös esitet-
tävä haastateltavalle. (Ojasalo ym., 2009, s. 97) Haastattelut on myös hyvä 
suunnitella ja toteuttaa huolella. Näin voidaan varmistaa, että haastatte-
lusta saadaan niitä tietoja, jotka ovat työn kannalta tärkeitä. (Hätönen, 
2000, s. 21) Koska haastattelumenetelmiä on erilaisia, sopivan haastatte-
lumenetelmän valintaan kannattaa kiinnittää huomiota. On hyvä pohtia, 
kuinka jäsennellysti haastattelu on tarkoitus toteuttaa. Haastattelujen jä-
sentely erottaa erilaiset haastattelumenetelmät toisistaan. Esimerkiksi lo-
makehaastattelu on hyvin standardoitu eikä salli niin paljoa joustoa haas-
tattelijalle kuin esimerkiksi teemahaastattelu tai ryhmähaastattelu. (Oja-
salo ym., 2009, s. 95) 
 
Haastattelu on hyvä nauhoittaa, jotta itse haastattelutilanteessa haastat-
telija voi keskittyä tilanteeseen ja tarkkailla haastateltavaa. Myöhemmin 
tutkijan on helpompaa palata haluttuun haastattelun kohtaan uudelleen ja 
nauhoite toimii ikään kuin muistina. Nauhoittaminen edellyttää kuitenkin 
haastateltavan lupaa. (Ojasalo ym., 2009, s. 96) 
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5 TUTKIMUSTULOKSET 

Tässä luvussa käydään läpi kyselystä ja haastatteluista saadut tulokset. Tut-
kimustulokset on jaettu alalukuihin tutkimuskysymyksittäin. Sekä kyselyn 
että haastatteluiden tulokset esitetään näissä alaluvuissa samanaikaisesti.  
Tutkimuksessa kerätyn aineiston analysointi toteutettiin erilaisia keinoja 
käyttäen. Kyselyn tulokset analysoitiin aineistonkeruuohjelman sekä tau-
lukkolaskentaohjelman avulla. Haastatteluista saatu aineisto puolestaan 
litteroitiin eli purettiin tekstimuotoon. Tämän jälkeen haastatteluaineisto 
luokiteltiin ja jäsenneltiin tekstinkäsittelyohjelmaa käyttäen. Haastatte-
luista kootut jäsennellyt versiot toimitettiin tässä vaiheessa haastatelta-
ville, jotta heillä oli vielä mahdollisuus tarkistaa materiaali ja tuoda tarvit-
taessa ilmi haastattelun jälkeen mieleen tulleita seikkoja.  

5.1 Osaamisen nykytila 

Palkanlaskijoiden osaamisen nykytilan selvitys tapahtui pääosin sähköisen 
kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake löytyy tämän opinnäytetyön liit-
teestä 1. Kyselyn tuloksia täydennettiin lisäksi haastatteluilla. Haastatelta-
vien kommentit palkanlaskijoiden osaamisen nykytilasta esitetään kyselyn 
tulosten jälkeen. Kyselytutkimus toteutettiin 7. - 23.11.2018 välisenä ai-
kana ja se lähetettiin toimeksiantajayrityksen jokaiselle 17 palkanlaskijalle, 
joista kyselyyn vastasi 15. Vastausprosentiksi muodostui näin ollen 88%. 
Suurin osa vastauksista saatiin kyselyn keskivaiheilla. Kyselystä muistutet-
tiin palkkahallinnon yhteisessä palaverissa 20.11.2018. Kyselyyn toivottiin 
mahdollisimman korkeaa vastausprosenttia, sen vuoksi kohderyhmälle lä-
hetettiin sähköpostilla muistutusviesti vielä 22.11.2018. Muistutusviesti 
löytyy tämän opinnäytetyön liitteestä 3.  
 
Kyselystä jätettiin tarkoituksella henkilön taustaa selvittävät kysymykset 
kuten vastaajan ikä ja sukupuoli kysymättä, jotta vastaajia ei pystyttäisi 
tunnistamaan. Kyselyllä pyrittiin siihen, että vastauksen antajaa ei saada 
selville, vaikkakin tämä tieto olisi saattanut tuoda lisäarvoa tutkimukseen. 
Kysely toteutettiin anonyyminä, jotta vastauksia voitaisiin pitää mahdolli-
simman luotettavina eikä kukaan vastaajista antaisi sellaisia vastauksia, 
joita esimerkiksi johtajisto odottaisi.  
 
Kyselyn ensimmäisellä kysymyksellä pyrittiin selvittämään, millaiselle ta-
solle palkanlaskijat arvioivat tämän hetkisen osaamisensa sijoittuvan. 
(Kuva 5.) Kysymyksessä arvioitiin osaamisen nykytasoa asteikolla yhdestä 
viiteen. Kysymys sisälsi sekä perinteisiä palkanlaskijan osaamistaitoja että 
työelämätaitoja. Kysymyksessä vastaajan tuli arvioida millä tasolla hänen 
osaamisensa on tällä hetkellä kunkin osaamisen kohdalla. Asteikossa 1 ku-
vasi sitä, ettei vastaajalla ole osaamista, 2 kuvasi tyydyttävää osaamisen 
tasoa, 3 kuvasi osaamisen olevan perustasoista, 4 kuvasi osaamisen olevan 
hyvällä tasolla ja 5 kuvasi puolestaan sitä, että osaaminen on erinomaisella 
tasolla.   
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Kuva 5. Palkanlaskijoiden arvio osaamisen nykytasosta. 

 
Vastauksista muodostui keskiarvo kullekin osaamiselle. Palkanlaskennan 
substanssiosaamisista palkanlaskijat arvioivat hyvälle tasolle palkanlasken-
taprosessien tuntemuksen sekä palkanlaskennan vuosikellon. Lakiosaami-
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sen arvioitiin olevan keskimäärin perustasolla. Tietoteknisen perusosaami-
sen arvioitiin olevan niin ikään perustasolla, mutta tietotekninen erikois-
osaaminen vain tyydyttävällä tasolla. Organisaation palkkajärjestelmä-
osaaminen oli vastausten perusteella perustasolla. Vastaukset olivat pit-
kälti yhteneväisiä, eli vastaajien välillä ei ollut suurta hajontaa. Tietotekni-
nen erikoisosaaminen oli kyselyn taidoista sellainen, josta osaamista löytyi 
kaikista vaihtelevimmin.  
 
Kysymyksen työelämätaidoista hyvälle tasolle arvioitiin vuorovaikutus- ja 
tiimityöskentelytaidot, oppimistaidot, asiakaslähtöisyys, paineensieto-
kyky, oman työn johtaminen, oma-aloitteisuus sekä joustavuus. Osaami-
nen oli perustasoista ongelmanratkaisutaitojen, luovuuden, alaistaitojen 
sekä muutoksiin sopeutumisen taitojen osalta. Kysymyksessä oli myös 
mahdollisuus kirjoittaa avoimeen tekstikenttään jokin sellainen taito, jota 
kyselyssä ei oltu mainittu. Tähän kohtaan vastauksia tuli yhteensä neljä. 
Kaksi vastaajaa oli arvioinut erinomaiselle tasolle työn laadun sekä kokous- 
ja palaverikäyttäytymisen. Toiset kaksi vastaajaa oli vastannut tähän kysy-
mykseen, ettei osaamista ole, kuitenkaan kertomatta mistä taidosta on 
tarkemmin kyse. Kielitaidon osalta suomen kielen arvioitiin olevan lähes 
erinomaisella tasolla. Englannin kielen taidon arvioitiin olevan perusta-
soista ja ruotsin kielen taidon tasoltaan tyydyttävää. Muista kielistä hallit-
tiin saksaa tyydyttävällä 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, että he kykenisivät vastaanottamaan huomattavasti vaativampia 
tehtäviä. Tämä osa palkanlaskijoista tekee työssään esimerkiksi konsul-
tointia, vaikka nykyinen toimenkuva ei sitä edellytäkään. Joukossa on myös 
henkilöitä, jotka ovat kasvamassa tulevaisuuden palkkahallinnon ammatti-
laisiksi. Lisäksi yrityksen palkanlaskennassa on henkilöitä, jotka hoitavat ru-
tiininomaista palkanlaskentaa tehokkaasti, mutta heidän prosessiosaami-
sensa ei ole aivan yhtä vahvaa. 
 
Vaikka kyselyssä vastaajien välille ei muodostunut suurta hajontaa, haas-
tateltavat olivat yhtä mieltä siitä, että palkanlaskijoiden välinen osaaminen 
vaihtelee. Eroavaisuudet ovat ilmenneet heidän mukaansa esimerkiksi Ex-
celin käyttötaidoissa. Toinen saattaa käyttää saman asian tekemiseen puo-
let enemmän aikaa kuin toinen. Haastateltavien mukaan myös analyytti-
nen ajattelutaito vaihtelee. Tämä on havaittu etenkin tilanteissa, jotka vaa-
tivat ongelman selvittämistä. Toiset palkanlaskijat ovat selvittäneet ongel-
maa itsenäisesti jo hyvin pitkälle, kun taas osa ei tiedä mistä ongelman sel-
vittämisen aloittaisi. Kokonaisuutena ajatellen palkanlaskijoiden osaami-
nen osoittautui haastatteluiden perusteella hyväksi, niin palkanlaskennan 
substanssiosaamisen kuin työelämätaitojenkin puolesta. 
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5.2 Muutokset palkanlaskennassa 

Palkanlaskennassa tapahtuvia muutoksia selvitettiin ensisijaisesti haastat-
teluiden pohjalta. Merkittävin palkanlaskentaa koskettavista muutoksista 
on haastateltavien mukaan lisääntyvä automatiikka. Esimerkiksi yrityk-
sessä käytössä olevassa työajanseurantajärjestelmässä jokaisen henkilön 
yksityiskohtainen tarkastelu tulee jäämään pois ja ohjelma tuo palkanlas-
kijan tarkastettavaksi ainoastaan erikoistapaukset, jotka vaativat huo-
miota. Automaation myötä monet yksinkertaiset, rutiininomaiset työvai-
heet tulevat jäämään pois ja näiden tilalle tulee enemmän asiantuntijuutta 
vaativaa työtä kuten lainsäädännöllistä konsultointia ja ongelmien ratko-
mista. Rutiinitöiden automatisoinnista seuraa myös asiakaspalvelun kas-
vua. 

 
Automatiikkaa on otettu toimeksiantajayrityksessä käyttöön vasta hiljat-
tain ja sen käyttöönotossa samoin kuin saaduissa tuloksissa on ollut haas-
teita. Haastateltavat arvelivat, että automatiikan hinnan pitäisi tulla vielä 
reilusti alaspäin, jotta yrityksen volyymit riittäisivät ja tästä saataisiin kus-
tannusmielessä kannattavampaa. Kun tämä tilanne saavutetaan, olemassa 
olevan tiedon tutkimisesta ja vertaamisesta päästään siihen, että virhe jää 
kiinni jo tiedon syöttö vaiheessa, eli itse virhettä ei edes ehtisi tapahtua. 
Tulevaisuudessa automatiikka voi tuoda paljon hyötyjä datan laatuun, jol-
loin toiminnasta saataisiin ennaltaehkäisevää.  

 
Vaikka automatiikan ennustettiin lisääntyvän, tekoälyä ei kuitenkaan 
nähty realistisena ajatuksena yrityksen palkkahallinnossa vielä lähivuosina. 
On huomioitava, että tekoäly edellyttäisi taustalleen paljon tarkkaa dataa. 
Tämän datan kerääminen vaatisi myös resursseja ja olisi raskas työvaihe 
toteuttaa. Siksi tekoälystä saatava hyöty saattaa olla suurempi sellaisilla 
aloilla, joissa vaadittava tarkkuustaso on matalampi. Tekoälyn mahdolli-
suutta voidaan miettiä yrityksessä potentiaalisempana vaihtoehtona, kun 
automatisoitavia prosesseja on saatu käyttöön enemmän ja kokemus au-
tomaatioon liittyen on kehittynyt yrityksessä vahvemmaksi. 
 
Tulorekisteri on myös yksi merkittävä muutos, joka vaikuttaa konkreetti-
sesti palkanlaskijan arkeen. Tällä hetkellä aihe on hyvin tuore ja kesken-
eräisyyttä on niin järjestelmissä kuin ihmisten ajatuksissakin. Tilanteen ar-
veltiin kuitenkin helpottavan.  Vuoden kuluttua tilanne on tulorekisterin 
suhteen varmasti parempi. Kun tulorekisteri on ollut käytössä useamman 
vuoden, palkanlaskijan työkuorma jakautuu tasaisemmin pitkin vuotta eikä 
vuodenvaihde ole yhtä kiireinen. Tulorekisterissä on lisäksi mahdollisuus 
automaatiolle. Kun aikaisemmin lakisääteiset ilmoitukset on tehty vain 
kerran vuodessa, ei automatiikkaa ole ollut niin järkevää edes miettiä. Kun 
ilmoittaminen toistuu useammin, tiedot voivat tulevaisuudessa mennä tu-
lorekisteriin täsmäytettyinä vain nappia painamalla.   
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Kasvava kansainvälisyys oli haastattelujen perusteella myös yksi merkit-
tävä muutos. Toimeksiantajayrityksessä kommunikointia tapahtuu jo nyt 
kansainvälisellä tasolla ja tämän osuuden arvioitiin kasvavan. Työympäris-
töt muuttuvat globaaleimmiksi ja yrityksen palkkahallinto saattaa integroi-
tua entistä tiiviimmin globaaliin palkkahallintoon. Lisäksi raportointi tulee 
painottumaan kansainvälisempään suuntaan. Kun ajassa mennään eteen-
päin, yrityksen palkkahallinto saattaa hoitaa myös muiden maiden palkan-
laskentaa. Kansainvälistymisen myötä palkanlaskijoille voidaan asettaa en-
tistä kovempia osaamisvaatimuksia. Palkanlaskijoiden osaamisen kasva-
essa heidän osaamistaan saatetaan kysyä myös kotimaan ulkopuolelta.  

 
Työelämän muutoksen tuoma vaikutus mietitytti haastateltavia. Digitali-
saation vahvistuminen vaikuttaa kyllä palkanlaskentaan, mutta on vielä 
vaikea sanoa, kuinka se tulee vaikuttamaan esimerkiksi etätyön kasvuun. 
Osa haastateltavista suhtautui hieman skeptisesti siihen, että etätyö li-
sääntyisi tässä työyhteisössä. On koettu, että Skype -palavereista on puut-
tunut läsnäolon tuoma vuorovaikutus eikä rakentavaa keskustelua ole ol-
lut niin helppoa saada aikaiseksi. Mitä enemmän palkanlaskijan työhön tu-
lee liittymään asiantuntijuutta, eli lainsäädännöllistä konsultointia, tukipal-
veluita paikallisiin sopimuksiin liittyen tai esimiesten kouluttamista, sitä 
enemmän tarvitaan tiimin tukea, keskinäistä kommunikointia ja osaami-
sen jakamista. Työssä vaaditaan läsnäoloa, jotta koko tiimin ja organisaa-
tion osaaminen menee eteenpäin. Lähtökohtaisesti yhteiskunnassa etä-
työn kehitys nähtiin suurempana verrattuna siihen, mitä se on tässä orga-
nisaatiossa ollut. Palkanlaskijan työkalut tulevat kuitenkin kehittymään sii-
hen suuntaan, että etätöiden tekeminen olisi helpommin toteutettavissa.  
 
Työelämän muutokset on huomioitu myös lainsäädännössä. Esimerkiksi 
työaikalakiin kaavailtujen muutosten taustalla on ollut ajatus tulevaisuu-
den vaatimuksista työn tekemiselle. Tässä vaiheessa on kuitenkin vielä vai-
keaa arvioida, kuinka nämä lakimuutokset tulevat vaikuttamaan palkanlas-
kijan työhön. Haastateltavia mietitytti erityisesti se, kuinka lakimuutosten 
tuomat uudistukset saadaan sopeutettua työehtosopimuksiin. Uudet lait 
saattavat olla työntekijälle vaikealukuisempia ja työnantajalle tulkinnanva-
raisempia. Se on selvää, että laki- ja sopimusmuutoksista seuraa uuden 
opettelua. Palkanlaskijan on huomioitava voimassa olevat säännökset ja 
kyettävä avaamaan näistä muutoksista tulleita seurauksia myös palkansaa-
jalle. 
 
Tulevaisuudessa myös viestinnän rooli saattaa yrityksessä muuttua. Vies-
tinnän osalta tilanne on ollut toimeksiantajayrityksessä karkeasti katsot-
tuna melko yksipuolista. Esimies tai paikallinen HR-vastaava on lähettänyt 
viestin palkanlaskentaan ja palkanlaskija on tehnyt työnsä tämän pohjalta. 
Haastateltavien mukaan viestintä saattaa jatkossa kääntyä proaktiivisem-
maksi, jolloin se olisi enemmän ennaltaehkäisevää. Tulevaisuudessa vies-
tintää voitaisiin kohdentaa esimerkiksi toistuvien asioiden yhteyteen, jotta 
myös esimiehet ja HR-vastaavat onnistuisivat omassa työssään paremmin. 
Näin koko organisaation toiminta olisi mahdollisimman yhtenäistä.  
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Palkanlaskentaan vaikuttavien muutosten johdosta organisaation uudel-
leenjärjestelyä saatetaan joutua tulevaisuudessa miettimään. Kun rutii-
nitehtävät vähenevät ja työtehtävät painottuvat enemmän ongelmien sel-
vittelyyn, nykyistä jakoa kahteen operatiiviseen tiimiin ja kehitystiimiin tu-
lee pohtia. Tällä hetkellä jokainen palkanlaskija on vastannut oman yksik-
könsä palkanmaksusta ja kehitystiimi on hoitanut pääasiassa isompien on-
gelmien selvittämisen. Tulevaisuudessa uudelleenorganisoinnin myötä esi-
merkiksi työajanseurantajärjestelmää varten saattaa olla yksi tähän eri-
koistunut palkanlaskija, joka vastaa kaikkien yksiköiden työajanseuran-
nasta ja tähän liittyvien ongelmien selvittämisestä. Vaikka osa nykyisistä 
kehitystiimin tehtävistä siirtyisi palkanlaskijoille, kehitystiimille riittää tästä 
huolimatta töitä. 

 
Muutokset ovat olleet yrityksessä pinnalla automaation ja henkilöstömuu-
tosten seurauksena. Oman toimenkuvan muuttuminen herättää varmasti 
erilaisia ajatuksia ja saattaa jopa hieman pelottaa. Haastateltavat toivat 
ilmi, että palkanlaskijoiden joukossa on niin muutosvastarintaa kuin muu-
toshalukkuuttakin. Suurimman osan katsottiin kuitenkin olevan motivoitu-
neita ja kiinnostuneita muutoksista. Muutokset ovat väistämättömiä, siksi 
on tärkeää, että palkanlaskijat ovat motivoituneita ja haluavat olla muu-
toksessa mukana. Kun muutoksiin suhtaudutaan avoimesti ja halutaan op-
pia uutta, muutoksiin on helpompi valmistautua. Myös kollegoiden ja esi-
miehen tuki on tässä tärkeää, jotta jokainen kokee olevansa tärkeä osa tätä 
yhteisöä. 
 
Tulevaisuudessa tapahtuvat muutokset ovat herättäneet ajatuksia myös 
palkanlaskijoissa. Moni kyselyyn vastanneista koki epätietoisuutta siitä, 
miten oma työnkuva tulee tulevaisuudessa muuttumaan. Robotiikan li-
sääntyminen ja jatkuva hereillä olo esimerkiksi lakimuutosten suhteen 
mietityttivät suurta osaa vastaajista. Useampi vastaaja pohdiskeli, kuinka 
sitä pysyy hereillä, kun jatkuvasti tulee uutta ja uusia asioita pitää pystyä 
sisäistämään nopeasti. Kun automatisaation osuus palkanlaskennassa li-
sääntyy, yksi vastaajista pohti, kuinka koulutuksen kustannustehokas jär-
jestely ammattitaidon lisäämiseksi hoidetaan. Vastaajat olivat selvästi tie-
toisia, että palkanlaskennan työnkuva tulee muuttumaan. Useampi vas-
taaja kuitenkin totesi muutoksen olevan väistämätöntä ja piti sitä tär-
keänä, että työ tarjoaa haasteita eikä jokainen päivä ole samanlainen.  

5.3 Tulevaisuuden osaamistarpeet 

Palkanlaskijoille suunnattu kysely toimi pohjana tulevaisuuden osaamis-
tarpeiden selvityksessä. Tulevaisuuden osaamistarpeita selvitettiin myös 
haastatteluiden avulla, joiden tuloksia esitellään tässä luvussa jäljempänä. 
Kyselyssä vastaajien tuli arvioida osaamisten tärkeyttä tulevaisuudessa. 
(Kuva 6.) Kysymyksen asettelu ja siihen määritetyt osaamiset olivat sa-
moja, kuin osaamisen nykytason selvityksessä.  Osaamisten tärkeyttä arvi-
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ointiin tasolla 1 - 5. Asteikossa 1 kuvasi ettei osaamista tarvita tulevaisuu-
dessa ollenkaan, ja 5 kuvasi taas sitä, että osaaminen on tulevaisuudessa 
erittäin tärkeää.  

 
 

 

Kuva 6. Palkanlaskijoiden arvio osaamisten tärkeydestä tulevaisuudessa. 
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Palkanlaskennan substanssiosaamisista palkanlaskijat arvioivat palkanlas-
kentaprosessien tuntemuksen, palkanlaskennan vuosikellon ja erityisesti 
lakiosaamisen olevan tulevaisuudessa tärkeää. Tietoteknisen perusosaa-
misen sekä organisaation palkkajärjestelmäosaamisen katsottiin olevan 
myös tulevaisuudessa tärkeää, tietotekninen erikoisosaaminen katsottiin 
tarpeelliseksi taidoksi. 
 
Prosessiosaamisissa ainoastaan luovuuden katsottiin olevan tulevaisuu-
dessa vain tarpeellista, mutta kaikki muut työelämätaidot katsottiin tär-
keiksi ja osa lähes erittäin tärkeiksi. Erityisesti muutoksiin sopeutumisen 
taidot, paineensietokyky ja vuorovaikutus- ja tiimityöskentelytaitojen kat-
sottiin olevan tulevaisuudessa hyvin tärkeässä roolissa. Kielitaidon osalta 
englannin kielen taito nousi suomen kielen taidon kanssa lähes samalle tär-
keystasolle, ruotsin kielen taidon sekä muun kielitaidon ei katsottu olevan 
tulevaisuudessa yhtä tärkeää.  

 
Kyselyssä kysyttiin myös kolmea tärkeintä taitoa, jotka palkanlaskijan tulisi 
hallita tulevaisuudessa. (Kuva 7.) Tämä kysymys valikoitui kyselyyn, sillä 
edeltävään kysymykseen arveltiin tulevan hyvin tasaisesti vastauksia, jol-
loin kolmea tärkeintä taitoa olisi haastavaa erotella.  
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Kuva 7. Palkanlaskijoiden arvio tärkeimmistä tulevaisuustaidoista. 

 
Palkanlaskijat arvioivat tärkeimmiksi tulevaisuustaidoksi palkanlaskenta-
prosessien tuntemuksen, lakiosaamisen sekä tietoteknisen erikoisosaami-
sen. Myös muutoksiin sopeutumisen taitojen katsottiin olevan tulevaisuu-
dessa yksi palkanlaskijan tärkeimmistä taidoista. Vaihtelua ei tullut edeltä-
vään kysymykseen verrattuna niin merkittävästi, vaan vastaukset mukaili-
vat pitkälti edeltävää kysymystä.  
 
Niin automaatio, kansainvälistyminen kuin muuttuva työelämäkin tulevat 
vaikuttamaan palkanlaskijan osaamiseen. Motivaatio tulee olemaan muu-
toksissa avainasemassa, sillä motivaatio mahdollistaa uuden oppimisen. 
Haastateltavien mukaan trendi on se, että mikään osaaminen tuskin tulee 
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vähenemään, vaan kaikkien osaamisten vaatimustasot kasvavat. Kun rutii-
nitehtävät vähenevät, asiantuntijatyötehtävät lisääntyvät. Tämä tarkoit-
taa, että esimerkiksi vuorovaikutustaidot tulevat olemaan jatkossa tärke-
ämmässä roolissa. Kun asiakaspalvelun ja automaation osuus työssä li-
sääntyy, hyvät vuorovaikutus- ja tiimityöskentelytaidot ovat haastatelta-
vien mukaan jopa yksi palkanlaskijan tärkeimmistä tulevaisuustaidoista. 
Pelkällä palkanlaskennan substanssiosaamisella työssä ei enää tulevaisuu-
dessa pärjää. Työtehtävien painottuessa enemmän ongelmien selvittelyyn, 
palkanlaskijan on kyettävä toimimaan yhteistyössä muiden kanssa. Har-
voin sitä on ongelman kanssa yksin.  
 
Automaation myötä myös analyyttinen ajattelutaito tulee olemaan entistä 
tärkeämpää. Tulevaisuudessa palkanlaskijan olisi hyvä ymmärtää auto-
maatiota edes jollain tasolla. Palkanlaskijan on ymmärrettävä erilaisia pro-
sessivaiheita ja hahmotettava, mihin oma tekeminen vaikuttaa. Myös tie-
totekniset valmiudet on oltava suhteellisen hyvällä tasolla, jotta erilaisia 
järjestelmiä omaksutaan helposti käyttöön ja palkanlaskija kykenee hyö-
dyntämään näitä työssään tehokkaasti.  

 
Kansainvälistymisen johdosta myös kulttuurien välinen ymmärrys tulee 
jatkossa olemaan entistä tärkeämpää, sillä ihmiset ajattelevat asioista ai-
van eri tavoin esimerkiksi Aasiassa. Lisäksi kielitaidon merkitys tulee kas-
vamaan. Aikaisemmin kommunikointi on tapahtunut etenkin toisessa ope-
ratiivisessa palkanlaskentatiimissä vain suomalaisten kanssa. Elämme kui-
tenkin globaalissa maailmassa, joten englannin kielen taito on ehdoton 
edellytys menestykselle. 
 
Kun tukipalvelut lisääntyvät palkanlaskennassa, työsuhdeosaamista sekä 
työehtosopimusten ja lakien tuntemusta ja tulkintataitoa vaaditaan jat-
kossa jokaiselta. Laki- ja sopimusmuutosten johdosta palkanlaskijan on 
ymmärrettävä näiden sisältöä entistä paremmin ja toimittava työssään 
näiden ehtojen mukaisesti. Kaikkien ei kuitenkaan tarvitse hallita esimer-
kiksi työehtosopimuksia tai Exceliä niin hyvin, vaan erilaisten osaamisten 
nähtiin täydentävän toisiaan. Siitä syystä tiedon jakaminen ja taito ilmaista 
sitä on entistä tärkeämpää. Koska tiedon jakaminen on tässä työssä niin 
merkittävässä roolissa, olisi tärkeää koota tiimi erilaisista osaamisista. 
Tästä on apua myös erilaisissa projekteissa. Jokaiseen projektiin saataisiin 
kasattua eri asioiden osaajista koostuva ryhmä ja päästäisiin parhaaseen 
lopputulokseen. On myös tärkeää, että omia kykyjä ei verrattaisi toiseen, 
vaan oma osaaminen tunnistetaan ja sitä arvostetaan. 
 
Haastateltavat korostivat myös perinteisempien arvojen merkitystä. Pal-
kanlaskijan tulee myös tulevaisuudessa hoitaa työnsä tarkasti ja virheitä 
välttäen. Kaikki lähtee loppujen lopuksi siitä, että palkat pitää osata laskea 
oikein. Myös manuaalisesti, mikäli järjestelmä ei tätä tee. Palkanlaskijan 
täytyy tulevaisuudessa hallita palkanlaskennan perustehtävät erittäin hy-
vin, eikä tuudittautua siihen, että järjestelmä osaisi laskea kaiken hänen 
puolestaan.  
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5.4 Osaamisen kehittäminen 

Myös palkanlaskijoiden osaamisen kehittämiseen tavoiteltiin vastauksia 
kyselyn ja haastatteluiden avulla. Kyselyllä tavoiteltiin tietoa siitä, kuinka 
palkanlaskijat pitivät osaamisestaan ja ammattitaidostaan huolta tällä het-
kellä. Useampi vastaajista kertoi seuraavansa ajankohtaisia asioita aktiivi-
sesti, kuten perehtyen tuleviin lakiehdotuksiin ja -muutoksiin, seuraten 
omaan työhön liittyviä julkisuudessa käytäviä keskusteluja sekä osallistuen 
kaikkiin työnantajan järjestämiin koulutuksiin ja testauksiin. Eräs vastaa-
jista totesi keräävänsä tietoa talteen eteen sattuvista erikoistapauksista 
niin itseään kuin tiimiäänkin varten. Yksi vastaajista kertoi kehittävänsä 
englannin kielen taitoaan kielikurssin avulla. 

 
Kyselyssä vastaajien tuli arvioida, millä osaamisalueella he itse tarvitsevat 
lisää osaamista ja millä osaamisalueella he kokevat oman tiiminsä tarvitse-
van lisää osaamista tulevaisuutta ajatellen. Henkilökohtaisesti useampaa 
palkanlaskijaa mietitytti tammikuussa 2019 käyttöön otettava tulorekisteri 
ja siihen liittyvä osaaminen. Myös palkanlaskentaan liittyvä laki- ja sopi-
mustuntemus koettiin sellaiseksi osaamiseksi, jota haluttiin henkilökohtai-
sella tasolla parantaa. Vastaavasti palkanlaskijat kaipasivat omilta tiimiläi-
siltään parempaa ymmärrystä työehtosopimuksiin ja tietotekniikkaan liit-
tyen. Vastaajat toivoivat tiimiltään myös lisää avoimuutta ja kykyä sopeu-
tua muutoksiin. 
 
Osaamisen kehittämiseen löytyi palkanlaskijoilta selvästi mielenkiintoa.  
Yksi kolmasosa vastaajista halusi kehittyä tulevaisuudessa henkilöstöhal-
linnon asiantuntijaksi. Myös kiinnostus järjestelmäosaamiseen ja lakiosaa-
miseen korostui vastauksissa. Yksittäisiä vastauksia tuli myös asiakaspalve-
luun, prosessien kehitykseen ja ohjelmistoihin liittyen. Palkanlaskijoilla oli 
siis selvästi kiinnostusta työtehtäviin, joista toimeksiantajayrityksen kehi-
tystiimi tällä hetkellä vastaa. Vastauksista löytyi myös yksi henkilö, joka ei 
kokenut halua kehittää osaamistaan asiantuntijatasoiseksi tulevaisuu-
dessa, vaan oli tyytyväinen nykyiseen työnkuvaan. 
 
Kyselyssä tiedusteltiin myös sitä, miten palkanlaskijat halusivat kehittää 
osaamistaan. Kuvassa 8 nähdään, kuinka vastaukset jakautuivat. 
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Kuva 8. Osaamisen kehittämisen keinot. 

 
87% vastaajista halusi kehittää omaa osaamistaan työssä oppimalla 
omassa tehtävässä. Tämä oli selvästi kiinnostavin keino kehittää omaa 
osaamista. 60% vastaajista halusi kehittää osaamistaan myös toisen työ-
tehtävän kautta. Yli puolet vastaajista oli halukkaita kehittämään osaamis-
taan työpaikalla järjestettävien koulutuksien kautta. 40% vastaajista oli 
valmis kehittämään osaamistaan ulkopuolisen lisäkoulutuksen avulla, ja 
20% valmis kokeilemaan virtuaalista oppimisympäristöä. Kaksi vastaajaa 
halusi kehittää osaamistaan omaehtoisella opiskelulla. Yksi vastaaja mai-
nitsi kiinnostuksen osaamisen kehittämiseen yhteistyössä organisaation 
laajuisesti. Huomioitavaa on myös se, ettei yksikään vastaajista ollut kiin-
nostunut kehittämään osaamistaan ammattiopintojen kautta. 
 
Haastatteluissa ilmeni, että palkanlaskijat ovat päässeet osallistumaan eri-
laisiin projekteihin ja testauksiin esimerkiksi tulorekisteriin ja automaati-
oon liittyen. Aikaisemmin projektityöt ovat olleet lähinnä kehitystiimin 
vastuulla, mutta palkanlaskijoiden projekteissa mukanaolon myötä on 
huomattu, että he ovat alkaneet kasvamaan analyyttisempään ajatteluun 
ja huomaamaan muitakin aiheeseen liittyviä asioita. Tätä kautta palkanlas-
kijoiden ajatustyö on kehittynyt ja prosessiymmärrystä on tullut lisää. 
Myös jatkossa palkanlaskijoita kannustetaan osallistumaan projekteihin ja 
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pyritään järjestämään heidän työnsä niin, että se olisi mahdollista. Haas-
teellisena asiassa on ollut toisen operatiivisen palkanlaskentatiimin lyhy-
empi palkanlaskentasykli. Kun automaation myötä saadaan helpotusta ru-
tiinitehtäviin, palkanlaskijat pystyvät toivon mukaan osallistumaan projek-
teihin paremmin ja sitä kautta kehittämään omaa asiantuntijuutta. 
 
Palkanlaskijoilla on myös ollut mahdollisuus tutustua kehitystiimin tehtä-
viin. Käytännössä palkanlaskija on päässyt katsomaan ja opettelemaan ke-
hitystiimin tehtäviä omien töidensä ohessa. Tähän on liittynyt kuitenkin 
pieniä käytännön ongelmia. Mikäli palkanlaskijan tulisi olla kehitystiimin 
opissa pidempi jakso eikä tämä omien töiden puolesta onnistuisi kokonai-
suudessaan, opetus jäisi kesken ja opetteluun olisi vähän turhaa lähteä 
alun perinkään mukaan. Ja jos palkanlaskija palaisikin pidemmän opetus-
jakson päätyttyä takaisin omiin työtehtäviinsä, eikä siirtyisi tekemään ke-
hitystiimin tehtäviä, opettavalla henkilöllä ei välttämättä ole enää moti-
vaatiota kouluttaa uusia henkilöitä. Olisi helpompaa, jos yrityksellä olisi tä-
hän enemmän resursseja ja henkilö voitaisiin irrottaa omista töistään opet-
telemaan kehitystiimin tehtäviä.  
 
Haastateltavat näkivät osaamisen kehittämisen tapahtuvan pääosin oman 
työn ohessa. Syvemmän tiedon jakaminen ei onnistu heidän mielestään 
vain ohjeista katsomalla, sillä ohjetta joutuisi joka tapauksessa avaamaan. 
Osalla palkanlaskijoista saattaa olla myös niin sanottua hiljaista tietoa, jota 
ei missään ohjeessa lue. Tällaisen tiedon jakaminen on haastavaa, sillä käy-
tännössä tiedon jako voi onnistua vain vierestä seuraamalla, yhdelle hen-
kilölle kerrallaan. On huolestuttavaa, jos henkilö irtisanoutuu ja tämä vain 
hänellä ollut tieto poistuu yrityksestä. Osaamisen laajentamiseksi yrityk-
sessä saattaa olla järkevää miettiä myös laajempaa osaamiskartoitusta. 
Tällaisessa osaamiskartoituksessa tehtävänimi ikään kuin pilkottaisiin 
osaamisiksi ja näin kartoitettaisiin tarkemmalla tasolla, mitä osaamista ku-
kakin tarvitsee lisää.  

 
Haastatteluissa mietittiin myös ulkopuolisen koulutuksen tarpeellisuutta 
etenkin yhteistyö-, tiimi- ja kommunikointitaitojen kehittämistä ajatellen. 
Vuorovaikutustaitojen jakaminen kollegalle saattaa olla hankalaa, mutta 
muunlaisen osaamisen jakaminen nähtiin työn ohessa mahdollisena.  Ta-
lon sisältä löytyy jo sen verran vahvaa osaamista, että tiedon jako olisi tä-
män puolesta mahdollista. Tässä on kuitenkin haasteita, sillä tiedon jaka-
minen muille voi olla myös luonnekysymys. Osalla tietoa on paljon mutta 
tästä ei kerrota muille, ja osa ei välttämättä edes tunnista omaa osaamis-
taan. Esimiehen rooli on tässä tärkeä, jotta jokainen kokee olevansa jossain 
hyvä ja tunnistaa omat vahvuutensa. Loppujen lopuksi halu osaamisen ke-
hittämiseen lähtee kuitenkin asenteesta. Henkilöllä tulee olla aitoa kiin-
nostusta asiaan ja halua oppia. 
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

Opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, millaista osaamista palkanlasken-
nan tehtävissä tulevaisuudessa tarvitaan. Tutkimusongelmasta johdetut 
tutkimuskysymykset olivat, miten palkanlaskennan työtehtävät muuttuvat 
ja kehittyvät tulevaisuudessa, millaisia osaamisvaatimuksia nämä muutok-
set luovat palkanlaskijoille, minkälainen osaaminen toimeksiantajayrityk-
sen palkanlaskijoilla on tällä hetkellä ja tarvitseeko palkanlaskijoiden osaa-
mista kehittää ja kuinka se tulisi toteuttaa. Tässä luvussa esitellään johto-
päätökset keskeisistä tuloksista, pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja 
esitetään jatkotutkimusehdotukset. 

6.1 Keskeiset tulokset 

Tutkimuksen edetessä esiin nousi moneen otteeseen palkanlaskennassa 
tapahtuvat muutokset kuten alalla lisääntyvä automatisaatio ja sen vaiku-
tukset palkanlaskijan työnkuvaan. Automatisaatio ei ole kuitenkaan ihan 
niin pitkällä mitä teoria antoi ymmärtää. Toimeksiantajayrityksessä auto-
matiikkaa on otettu käyttöön vasta viime vuonna. Tämän tutkimuksen pe-
rusteella tekoälyn ei odotettu tulevan vielä lähivuosina osaksi palkanlas-
kentaa. Saattaa mennä vielä vuosia siihen, että kaikki prosessit hoituisivat 
pitkälti automatisoidusti ja palkanlaskijan työnkuva olisi täysin toisenlai-
nen. Tällä hetkellä tilanne näyttää kuitenkin siltä, että palkanlaskijan työn-
kuva tulee joka tapauksessa jonkin verran muuttumaan. Rutiinityöt vähe-
nevät ja kaikkien muutosten seurauksena muuttunut työnkuva pakottaa 
ammattilaisen opettelemaan uutta. Pelkällä palkanlaskennan substanssi-
osaamisella työssä ei enää tulevaisuudessa pärjää. Palkanlaskijan on oltava 
kiinnostunut tulevista muutoksista ja kehitettävä osaamistaan pysyäkseen 
muutosten mukana.  
  
Automatisaation lisäksi palkanlaskennan osaamistarpeisiin vaikuttavat 
myös muut tulevaisuudessa tapahtuvat muutokset, kuten kansainvälisty-
minen ja työelämässä tapahtuvat käänteet. Kaikkien näiden muutosten 
johdosta rutiinityöt vähenevät, vuorovaikutus työssä lisääntyy ja työnkuva 
tulee painottumaan enemmän konsultointityyppiseen asiakaspalveluun ja 
ongelmien selvittelyyn. Kansainvälistymisen johdosta kommunikoinnin tu-
lee onnistua myös muilla kielillä. Etenkin hyvä englannin kielen taito on 
työssä pärjäämisen osalta ehdoton edellytys.  Kaikista näistä muutoksista 
seuraa uusia vaatimuksia alan osaamiselle. Voisi kuvitella, että automaa-
tion seurauksena lakiosaamisen ei tarvitsisi olla niin vahvaa, kun järjes-
telmä päättelee palkanlaskijan puolesta esimerkiksi ylityöt ja lomalasken-
nan. Näin ei kuitenkaan ole, vaan lait ja työehtosopimukset tulee tuntea 
nykyistä paremmin. Jatkossa palkanlaskijoilta tullaan kysymään entistä 
enemmän neuvoja lainsäädäntöön ja työehtosopimuksiin liittyvissä tilan-
teissa. Heidän tulee osata tulkita erilaisia sopimuksia ja ymmärtää, miten 
ongelma ratkaistaan.   
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Substanssiosaamisesta aiempaa tärkeämmäksi nousi selvästi lakiosaami-
nen ja työehtosopimusten tuntemus sekä hyvät tietotekniset valmiudet. 
Kaikkien alalla työskentelevien ei tarvitse kuitenkaan hallita työehtosopi-
muksia tai tietotekniikkaa niin kattavasti, vaan omaa osaamistaan voi vah-
vistaa haluttuun suuntaan. Kun palkanlaskentatiimi koostuu erilaisista 
osaajista, ne täydentävät toisiaan ja näin päästään parhaaseen lopputulok-
seen. Tästä on apua myös erilaisissa projekteissa. Automatisaation joh-
dosta ohjelmisto-osaaminen tulee olemaan luonnollisesti myös entistä tär-
keämpää, sillä työ tapahtuu tulevaisuudessa näiden avulla. Vaikka asian-
tuntijapalvelut lisääntyvät, palkanlaskentaprosessien tuntemus on jatkos-
sakin substanssiosaamisen perusta.  
 
Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, että tulevaisuudessa 
palkanlaskentatehtävissä tarvitaan yhä laajempaa ja syvällisempää osaa-
mista. Käytännössä minkään osaamisen vaatimustasot tuskin laskevat. 
Vahva substanssiosaaminen on työn perusta, mutta monipuolisemmat 
työtehtävät edellyttävät myös asiantuntijuutta ja kokonaisuuksien hallin-
taa. Työnkuvan muovautuessa prosessiosaamisen merkitys kasvaa. Vaikka 
teoriaosuudessa luovuuden ennustetaan kasvavan monilla aloilla, ei tätä 
taitoa tarvita välttämättä yhtä paljoa palkanlaskennan tehtävissä. Luova 
ajattelutapa voi kuitenkin auttaa ratkaisemaan ongelmia ja edistää ideoin-
tia esimerkiksi projekti- ja kehitystyössä.  
 
Aikaisemmin työssä on käytännössä pärjännyt, kunhan palkka on saatu las-
kettua oikein ja maksettua oikeaan aikaan palkansaajan tilille. Jatkossakin 
työ vaatii tarkkuutta, mutta työssä tullaan olemaan yhä enemmän vuoro-
vaikutuksessa toisten kanssa. Proaktiivinen konsultointi sekä neuvonta tu-
levat jatkossa olemaan oleellinen osa palkanlaskijan päivittäisessä työssä. 
Tässä tutkimuksessa esitetyt tulokset eivät välttämättä kata kaikkia muu-
toksia, joita palkanlaskennassa saattaa tapahtua tai osaamisia, joita pal-
kanlaskennan tehtävissä toimiva henkilö saattaa tulevaisuudessa tarvita. 
Nämä ovat tuloksia, jotka saatiin tähän tutkimukseen osallistuneen yrityk-
sen näkökulmasta. Merkittävimmät palkanlaskentaa koskettavat muutok-
set sekä palkanlaskijan tärkeimmät osaamiset tulevaisuudessa on koottu 
taulukkoon 1.  
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Taulukko 1. Merkittävimmät muutokset ja palkanlaskijan tärkeimmät 
osaamiset tulevaisuudessa 

 

 
 
 

Toimeksiantajayrityksen palkanlaskijoiden tämän hetkisen osaamisen arvi-
oitiin olevan kaiken kaikkiaan hyvällä tasolla, niin palkanlaskijoiden itsensä 
kuin haastateltavienkin mielestä. Kyselyssä vastaajien välille ei muodostu-
nut merkittäviä eroja osaamisen nykytilanteen suhteen, vastaajien välisiä 
eroavaisuuksia oli oikeastaan vain tietoteknisessä erikoisosaamisessa. 
Haastateltavat olivat kaikki yhtä mieltä siitä, että palkanlaskijoiden välinen 
osaaminen on hyvin moninaista osa-alueesta riippuen. Kokonaisuutta aja-
tellen haastateltavat totesivat palkanlaskijoiden substanssiosaamisen ole-
van vahvaa, parempi prosessiosaaminen ei kuitenkaan olisi pahitteeksi.  

 
Palkanlaskijoiden tämän hetkinen osaaminen on jo hyvällä mallilla tulevai-
suuden vaatimuksiin nähden, mutta osaamista saattaa olla tarpeellista ke-
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hittää tietyillä osa-alueilla. Kerätyn aineiston perusteella etenkin tietotek-
nisen erikoisosaamisen, ohjelmisto- ja järjestelmäosaamisen sekä laki- ja 
työehtosopimuksiin liittyvän substanssiosaamisen kehittämistä kannattaa 
yrityksessä pohtia.  Jotta palkanlaskijoiden työelämätaidot vastaisivat en-
tistä paremmin tulevaisuuden osaamisvaatimuksiin, heille kannattaa edel-
leen tarjota mahdollisuus osallistua kehittämisprojekteihin, joissa myös 
ongelmanratkaisutaidot voivat kehittyä. On tärkeää turvata viihtyisä työ-
yhteisö, jossa jokainen kokee olevansa tärkeä. Jokainen vastaa omasta 
asenteestaan, mutta ulkoisten tekijöiden ollessa kunnossa, työntekijä on 
motivoituneempi ja työn tuottavuus on myös korkeammalla.  

 
Mikäli yrityksessä päätetään jotain osaamisaluetta vahvistaa, kannattaa 
osaamisen kehittäminen toteuttaa tutkimuksessa kerätyn aineiston perus-
teella oman työn ohessa. Koulutuksia järjestäessä yrityksen kannattaa kiin-
nittää tähän huomiota. Haastatteluissa ilmennyt laajempi osaamiskartoi-
tus voisi myös olla hyvin paikallaan, jotta jokaisen kehityskohteet saataisiin 
laajemmalla tasolla arvioitua. Tutkimuksessa tuli ilmi, että kansainvälisty-
misen johdosta työssä tarvitaan entistä parempaa kielitaitoa. Kyselyn pe-
rusteella itseopiskeluun ei ollut kuitenkaan juuri motivaatiota. Työnanta-
jan kannalta itsenäinen opiskelu saattaisi kuitenkin olla kannattavinta, esi-
merkiksi kun tavoitellaan parempaa englannin kielen taitoa. Olisi hyvä, jos 
työnantaja löytäisi keinon, jolla henkilöstöä pystyisi motivoimaan itsenäi-
seen opiskeluun myös työajan ulkopuolella.  Palkanlaskijoilta löytyi selvästi 
mielenkiintoa osaamisensa kehittämiseen. Kunhan osaamisen kehittämi-
nen toteutetaan oikeita keinoja käyttäen, tulevaisuuden osaamisvaati-
mukset saavutetaan epäilemättä. Palkanlaskijoiden tämän hetkinen osaa-
minen ja osaamisen kehittäminen on kuvattu taulukossa 2. 

Taulukko 2. Palkanlaskijoiden tämän hetkinen osaaminen ja osaamisen 
kehittäminen 
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Niin kyselyssä kuin haastatteluissakin tuli ilmi, että osaa palkanlaskijoista 
tulevaisuuden muutokset mietityttävät ja muuttuva työnkuva saattoi jopa 
hieman pelottaa. Kun emme voi olla täysin varmoja tulevaisuudesta, yri-
tämme pitää kiinni vanhasta ja luonnollisesti ajatella maailmaa vanhan 
maailmankuvamme kautta (Ahvenniemi, 2018, s. 110). Suurin osa palkan-
laskijoista oli selvästi kiinnostunut tulevista muutoksista ja ymmärsi, että 
tulevaisuus edellyttää muutoshalukkuutta. Osa on puolestaan tottunut 
hoitamaan oman, rutiininomaisen työnsä tehokkaasti ja muutoksiin suh-
tauduttiin varauksella. Yrityksessä kannattaa jatkossakin kertoa avoimesti 
automatisaatio projektin tämän hetkisestä tilanteesta ja pohtia muita kei-
noja muutoshalukkuuden lisäämiseen. Esimies luo puitteet muutostilan-
teissa, mutta on hyvä muistaa, että henkilö on itse keskiössä muutoksen 
läpiviemisessä.  

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja tulosten vertailu 

Kaikissa tutkimuksissa tulee pyrkiä välttämään virheitä. Tästä huolimatta 
tulosten luotettavuus ja pätevyys saattavat vaihdella paljonkin. On oleel-
lista pystyä arvioimaan kaikessa tutkimustyössä niiden luotettavuutta. 
Siksi tutkimusten luotettavuuden arviointiin on kehitetty useita erilaisia ti-
lastollisia tekniikoita.  (Hirsjärvi ym., 2009, s. 231) Luotettava tutkimus on 
tehty tieteelliselle tutkimukselle asetettujen kriteerien mukaan. Reliabili-
teetti ja validiteetti kuvaavat mittauksen luotettavuutta. Yhdessä nämä 
muodostavat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. (Heikkilä, 2014, s. 
176)  
 
Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa sitä, että tutkittaessa samaa henkilöä 
kahdella eri kerralla, päädytään samaan tulokseen. Reliaabeliutta voidaan 
arvioida myös niin, että kaksi eri arvioitsijaa päätyy samaan lopputulok-
seen. (Hirsjärvi & Hurme, 2010, s. 186) Reliaabeli tutkimus antaa ei-sattu-
manvaraisia tuloksia eli käytännössä mittaustulokset toistuvat (Hirsjärvi 
ym., 2009, s. 231). Tutkimus on reliaabeli myös silloin, kun kahdella rinnak-
kaisella tutkimusmenetelmällä päästään samaan lopputulokseen. Reliabili-
teetin arviointiin on siis olemassa useampi eri tapa. Nämä seikat vaikutta-
vat myös siihen, että reliaabeliuden määrittämistapoihin olisi hyvä suhtau-
tua tietyllä varauksella. (Hirsjärvi & Hurme, 2010, s. 186) 

 
Toinen tutkimuksen luotettavuuteen liittyvä käsite on validius eli pätevyys. 
Validi tutkimus antaa keskimäärin oikeita tuloksia, mittaa sitä mitä oli tar-
koituksin eikä se sisällä systemaattisia virheitä. 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, että tutkimus on huolellisesti suunniteltu ja tiedonkeruu toteu-
tettu tarkoin harkitulla tavalla. Validi tutkimus sisältää oikeita asioita mit-
taavat kysymykset, sen perusjoukko on selkeästi määritelty ja otanta on 
tehty edustavasti. Myös korkea vastausprosentti edustaa validia eli päte-
vää tutkimusta. (Heikkilä, 2014, s. 177) 
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Tässä työssä tutkimusongelman selvittämiseen käytettiin kahta eri aineis-
tonkeruumenetelmää. Kun aineisto on kerätty useampaa menetelmää 
käyttäen, ovat tulokset yleensä myös luotettavampia (Hirsjärvi ym., 2009, 
s. 233). Aineistoa oli riittävästi, sillä samat asiat kertautuivat. Aineiston 
analysoinnissa huomiota pyrittiin kiinnittämään samankaltaisuuksiin, 
mutta myös poikkeamiin. Kyselystä saatua aineistoa tutkiessa joukosta löy-
tyi vähäinen määrä vastauksia, jotka eivät liittyneet kysyttyyn kysymyk-
seen mitenkään. Nämä on jätetty tuloksista huomioimatta. Työn luotetta-
vuus on pyritty varmistamaan hyvää tieteellistä käytäntöä noudattaen. 
Tutkimuksesta on kerrottu kohderyhmälle yrityksen yhteisissä palave-
reissa ja selvennetty, mihin kerättyä tietoa käytetään. Varsinainen tutki-
musaineisto on myös käsitelty luottamuksellisesti. 
 
Haastateltavat ajattelivat tulevaisuudesta yhteneväisesti, lisäksi haastatte-
luissa esille tulleet asiat tukivat kyselystä saatuja tuloksia ja vahvistivat 
näin ollen tutkimuksen reliaabeliutta. Tutkimuksen luotettavuutta paran-
taa, että tutkimusongelmaa selvittäviin tutkimuskysymyksiin saatiin kerä-
tyn aineiston avulla vastaukset. Määritetyt tutkimuskysymykset olivat on-
nistuneita ja näillä saatiin vastaus tutkimusongelmaan. Tutkittava ilmiö 
kosketti haastatteluihin valittuja henkilöitä ja kyselyn korkea vastauspro-
sentti (88%) tukivat niin ikään tutkimuksen luotettavuutta. Kyselyn vas-
tauksissa ei myöskään ollut suurta hajontaa. Koska vastausten taso oli ky-
selyssä yhteneväinen, voidaan kyselystä saatujen tulosten kuvaavan pal-
kanlaskijoiden tämän hetkistä osaamisen tasoa luotettavasti. Tutkimustu-
loksissa tulee kuitenkin huomioida se, että vastaukset kuvaavat vain yhden 
organisaation alan asiantuntijoiden näkökulmaa, eivätkä saadut tulokset 
ole välttämättä täysimääräisesti sovellettavissa jokaisen palkanlaskentaor-
ganisaation osaamistarpeiksi.  

 
Tämän opinnäytetyön tuloksia verrattiin aikaisempiin tutkimuksiin, jotka 
käsittelevät samantyyppisiä aiheita. Vertailulla tavoiteltiin tietoa siitä, 
onko tästä tutkimuksesta saadut tulokset yhteneväisiä aikaisempien tutki-
musten kanssa vai onko näissä vaihtelua. Tuloksia verrattiin Inka Aitolan 
(2017) opinnäytetyöhön tilitoimiston tulevaisuuden osaamistarpeista sekä 
Demos Helsingin (2017) julkaisemaan raporttiin työn tulevaisuudesta. Tut-
kimuksista käy ilmi, että työnkuvat muuttuvat tulevaisuudessa tapahtu-
vien muutosten seurauksena ja asiantuntijuuden arvo nousee.  Muutosten 
seurauksena osaamisvaatimukset kasvavat ja työ tulee painottumaan kon-
sultointiin ja ongelmien selvittämiseen.  Niin tässä kuin edellä mainituissa 
tutkimustuloksissa oli hyvin paljon samankaltaisuuksia. Tämän työn tulok-
set olivat suurilta osin yhteneviä myös muun teoriaosuuden kanssa. Opin-
näytetyön luotettavuutta parantaa aikaisemmista tutkimuksista saadut sa-
mankaltaiset tulokset sekä teoriaosuudessa käsitellyt asiat. 
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6.3 Jatkotutkimusehdotukset 

Työn pääpaino oli palkanlaskennan tulevaisuuden osaamistarpeiden selvi-
tyksessä. Työssä pureuduttiin jokseenkin myös osaamisen kehittämiseen. 
Koska osaamisen kehittäminen on aihealueena suhteellisen laaja, voisi jat-
kotutkimuksena ajatella laajemman osaamiskartoituksen toteuttamista 
henkilöstölle. Tässä saataisiin selvitettyä jokaisen henkilökohtaiset osaa-
misalueet ja pystyttäisiin keskittämään tarvittavat kehitystoimenpiteet oi-
keisiin paikkoihin. Kaikki eivät välttämättä tarvitse niin paljoa tukea esi-
merkiksi jonkin tietyn järjestelmän kanssa kuin toiset, näin ollen osaamisen 
kehittämisen resurssit saataisiin kohdistettua paremmin oikeille osa-alu-
eille. Laajemman osaamiskartoituksen pohjalta pystyttäisiin laatimaan 
myös perusteellinen koulutussuunnitelma lähivuosille. 

 
Toinen jatkotutkimusehdotus tälle opinnäytetyölle voisi olla tutkimus siitä, 
miten hiljainen tieto saadaan siirrettyä muiden palkanlaskijoiden tietoon. 
Yrityksissä kannattaa pyrkiä siirtämään kokeneiden ihmisten osaaminen 
nuoremmille, jotta heidän hallitsema osaaminen ja hiljainen tieto saadaan 
pysymään yrityksessä (Otala & Ahonen, 2003, s. 114). Haastatteluissa asi-
antuntijat toivat ilmi huolensa hiljaisen tiedon siirtymiseen liittyen. 
Omassa työssä olen huomannut, että palkanlaskijoilla on paljon sellaista 
tietoa, jota ei ole kirjattuna minnekään ylös. Mikäli henkilöitä irtisanoutuu 
tai eläköityy, olisi tärkeää saada tämä tieto myös muiden tietoon.  
 
Ajatukset palkkahallinnon uudelleenorganisoinnista osoittautuivat haas-
tatteluissa ajankohtaisiksi. Kun palkanlaskennan työtehtävien sisällöt 
muuttuvat, ei nykyinen järjestely kahteen operatiiviseen palkanlaskenta-
tiimiin ja yhteen kehitystiimiin välttämättä palvele yritystä parhaalla mah-
dollisella tavalla. Uudelleenorganisointi ei välttämättä ole päivänpolttava 
aihe yrityksen palkkahallinnossa, mutta tulevaisuudessa voitaisiin ajatella 
tutkimusta uudelleenorganisoinnin tarpeellisuudesta. Tässä saataisiin sel-
vyys siitä, onko asian käytännön toteutusta tarpeellista miettiä.  
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Liite 2 
Kyselyn saatekirje 
 
Hei! 
 
 
Teen opinnäytetyötäni liittyen palkanlaskentaosaamiseen. Palkanlaskijan työ muuttuu 
lähivuosien aikana entistä enemmän asiantuntija painotteiseksi, työelämäosaaminen 
korostuu ja rutiininomainen tallennustyö vähenee. Haluan perehtyä siihen, miten pal-
kanlaskenta työnä muuttuu ja mitä tämä tarkoittaa palkanlaskijan osaamisvaatimusten 
kannalta.  
 
Opinnäytetyöhöni liittyen teetän kyselyn, jonka avulla on tarkoitus selvittää teidän, eli 
palkanlaskijoiden tämän hetkinen osaamisen taso ja arvioida osaamisten tärkeyttä tule-
vaisuudessa. Vastausten pohjalta on tarkoitus kartoittaa millä osaamisalueilla olette 
parhaimmillanne ja missä taas olisi kehitettävää tulevaisuudessa tapahtuvia muutoksia 
silmällä pitäen. Kyselyn tulokset auttavat myös määrittämään millainen tulevaisuuden 
palkanlaskijan osaamisprofiilin on oltava. 
 
Tämän viestin liitteenä on tiedosto osaamiskuvauksista, joiden on tarkoitus auttaa hah-
mottamaan mitä milläkin osaamisella kyselyssä tarkoitetaan. Tiedosto kannattaa pitää 
kyselyn rinnalla avoimena. 
 
Vastausaikaa on 23.11.2018 asti, kyselyn tulokset käsitellään anonyymisti. Kyselystä on 
tarkoituksella jätetty peruskysymykset pois, jotta vastaajia ei pystytä tunnistamaan. 
 
Jos teillä herää mitä tahansa kysyttävää koskien tätä kyselyä tai opinnäytetyötäni, lähet-
täkää minulle sähköpostia, laittakaa Skypessä viestiä tai tulkaa koputtamaan olalle. 
 
 
Kyselyyn pääset tästä linkistä, 
https://link.webropolsurveys.com/S/EFDC987D6FBC2074 

 
 
 

Ystävällisin terveisin, 
Minna Pirinen 
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Liite 3 
Muistutusviesti 
 
Hei! 

 
 

Lähetin teille toissa viikolla viestin liittyen kyselyyn, jonka teetän osana opinnäytetyö-
täni. Kysely on pian sulkeutumassa. Jos et ole vielä vastannut, vastaathan kyselyyn vii-
meistään huomenna perjantaina 23.11.2018. Tämän jälkeen kysely sulkeutuu eikä siihen 
voi enää vastata. 

 
Jos olet jo vastannut, tämä viesti on aiheeton. 

 
 

Kyselyyn pääset tästä linkistä, 
https://link.webropolsurveys.com/S/EFDC987D6FBC2074 

 
 
 

Ystävällisin terveisin, 
Minna Pirinen 
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Liite 4 
Osaamiskuvaukset 
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Liite 5 
Haastattelukysymykset 
 

1. Oma työnkuva ja keskeisimmät työtehtävät. 
2. Mitä palkanlaskennassa tulee lähivuosina tapahtumaan? 
3. Miten nämä muutokset tulevat vaikuttamaan palkanlaskennan työn sisältöön? 
4. Millaisia osaamisvaatimuksia palkanlaskentaan tulevaisuudessa kohdistuu? 
5. Minkälainen palkanlaskijoiden tämän hetkinen osaaminen on? 
6. Miten palkanlaskijoiden osaamista tulisi kehittää? 
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