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Käsite- ja lyhenneluettelo 

 

AI  Artificial Intelligence, keinoäly 
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sisältäen keinoälyn, koneoppimisen ja ohjelmistorobotiikan 

sovellukset 

Järjestelmäautomaatio   Järjestelmän avulla automatisoitu toiminto 

ML  Machine Learning, koneoppiminen 

RPA  Robotic Process Automation, ohjelmistorobotiikka 

Workflow automation Työprosessin manuaalisten toimintojen automatisointi 
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1 Johdanto 

Palkanlaskenta sekä koko taloushallinnon toimiala kohtaa yhä enemmän nopeita muutoksia 

toimintaympäristössään. Keskeisin megatrendi, joka vaikuttaa erityisen merkittävästi 

organisaatioissa taloushallinnon alaan on kehittyvä teknologia ja sen mahdollistama työn 

sekä sen prosessien automatisointi. Erilaiset muutostrendit heijastuvat 

palkanlaskentatyöhön myös tulevaisuudessa. Tulevaisuuden menestyjäyritykset eivät 

pelkästään sopeudu jo tiedettyihin työelämän muutoksiin, vaan ne pystyvät ennakoimaan ja 

varautumaan tuleviin muutoksiin. Parhaimmillaan muutostrendit eivät tule organisaatiolle 

yllätyksenä, vaan ne haastavat yritysjohdon ajattelemaan tulevaisuuden työtä monipuolisella 

ja uudella tavalla.  (Viitala & Järlström & Uotila, 2014, s. 1) 

Taloushallinnon koko toimiala muuttuu nopeasti ja osittain ennakoimattomastikin erityisesti 

teknologisen kehityksen sekä kulutus- ja tuotantomarkkinoiden kehityksen myötä. 

Teknologiaan investoidaan organisaatioissa yhä kasvavissa määrin, sillä prosesseja 

automatisoimalla ja yhdenmukaistamalla saavutetaan tiettävästi kustannussäästöjä ja 

lisätään työn tehokkuutta (Bondarouk & Ruël 2009). Muutos tuottaa haasteita myös 

organisaatiotason osaamisen hallintaan, sillä myös osaaminen on luonteeltaan jatkuvasti 

uudistuva ja muotoutuva resurssi. Tulevaisuuden työelämässä työntekijältä vaaditaan 

vahvaa ja joustavaa osaamista muuttuvassa ympäristössä. Haasteena on, kuinka 

tulevaisuuden taloushallinnon osaamista voidaan kehittää eri tilanteissa parhaaksi 

mahdolliseksi osaamiseksi, sekä edelleen kehittää tätä osaamista organisaation 

uudistumisen perustaksi. (Viitala ym. 2014, s. 100, 103, 110) 

Tietotekniikka- ja järjestelmäosaaminen tulee olemaan vahvistuvana kehittämishaasteena 

osaamisen kehittämisessä. Uudenlaista osaamista vaatii erilaisten teknologiamenetelmien 

omaksuminen sekä niiden täysi hyödyntäminen. Uudenlaisen osaaminen myötä 

järjestelmien mahdollistamasta automaatiosta saadaan irti sen mahdollistamat hyödyt työn 

tehostamiseksi. Nopeasti muuttuvassa toimintaympäristössä myös osaaminen on opittava 

nopeasti, koska se myös muuttuu nopeammin, kuin mihin on aiemmin totuttu. Ihmisen 

oppimisen ja poisoppimisen taito korostuu entisestään, minkä lisäksi itse substanssin 

oppiminen ja jatkuva kehittäminen on merkittävää asiantuntijatyössä.  (Viitala ym. 2014, s. 

108) 
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Kehittyneempien järjestelmien mahdollistaessa entistä tehokkaampaa liiketoimintaa, ei 

yrityksen toimintaympäristö kuitenkaan ole muuttunut yksinkertaisemmaksi ja 

stabiilimmaksi, vaan yhä epävakaammaksi ja kompleksisemmaksi. Jatkuva muutos on normi, 

ja jatkuvan muutoksen taloudessa on muutokseen vastaaminen ja organisaatiomuutosten 

toteuttaminen haastavaa. Organisaation menestyminen vaatiikin yritykseltä muun muassa 

kyvykkyyttä optimoida sopiva yhdistelmä teknologiaa ja ihmisiä työn tehokkaaseen 

toteuttamiseen.  Tarvitaan kykyä ymmärtää, mitä teknologialla, kuten 

järjestelmäautomaatiolla ja robotiikalla voidaan realistisesti saavuttaa. 

Ohjelmistoautomaation avulla palkanlaskennan prosesseista pyritään saamaan tarkkoja sekä 

tuloksista laadukkaita minimoimalla manuaalinen työ. Ihmisen työnkuva muuttuu 

palkkaprosessissa aikaisempaa konsultatiivisemmaksi. Ihmisen työ on mahdollistaa 

automaation toteutuminen kehittämällä prosesseja sekä hiomalla palkanlaskentaprosessia 

entistä sujuvammaksi. Ohjelmistorobotiikalla mahdollistetaan väsymätön ja nopea 

työsuorite, jossa ei esiinny esimerkiksi inhimillisiä näppäilyvirheitä. Ohjelmistorobotiikan 

avulla voidaan tuottaa asiakkaille entistä tehokkaampia automaatioon perustuvia 

palkanlaskentaprosesseja. (Viitala ym. 2014, s. 172) 

1.1 Työn tavoite ja tutkimuskysymykset 

Tutkimuksessa perehdytään ohjelmistoautomaation ja robotiikan hyödyntämiseen osana 

palkanlaskentatyötä. Työn tavoitteena on perehtyä teoriassa palkkaprosessin jatkuvaan 

parantamiseen ja työn tehostamiseen automatisoinnin ja ohjelmistorobotiikan menetelmin. 

Opinnäytetyössä keskitytään erityisesti palkanlaskentaprosessin automatisointiin, sillä se 

sisältää enemmän muuttuvia tekijöitä kuin muut taloushallinnon osa-alueet, kuten myynti- 

ja ostoreskontrat, varasto- ja pääkirjanpito sekä laskutus. Automaatiota on eri tasoja, ja 

robotiikan avulla on mahdollista automatisoida koko prosessi, prosessin osa tai vain 

yksittäinen tehtävä. (Tuominen, 2017, s. 2). Tutkimusongelmaa lähdetään selvittämään 

prosessien automaation kannalta, sillä jokainen yksittäinen työtehtävä tai toiminto kuuluu 

johonkin prosessiin. Manuaalisesti toimivien prosessien sekä automatisoitujen prosessien 

välisen vertailun avulla pyritään kartoittamaan ohjelmistoautomaation sekä robotiikan 

hyödyntämiskohteet palkanlaskentaprosessissa. Lisäksi pyritään kartoittamaan 

automatisoitaviksi sopivat prosessit ja niiden osat sekä pohditaan automaatioon perustuvaa 

ratkaisua eri prosessiin ja sen osiin. Työssä käydään läpi ohjelmistorobotiikan perusteita sekä 
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automatisoinnin avulla saavutettavia hyötyjä. Tarkastellaan lisäksi haasteita, joita toimintaan 

liittyy. Teoriaosuudessa tutustutaan palkanlaskentatyöhön sekä ohjelmistorobotiikkaan, 

jotta päästään tarkastelemaan automatisointiprojektin tuomia hyötyjä teoriassa. Lisäksi 

perehdytään alaa koskevaan lainsäädäntöön ja siihen, mitä järjestelmiltä odotetaan, jotta ne 

taipuisivat alati muuttuviin säädöksiin ja käytäntöihin. Työstä rajataan kuitenkin pois 

käytännön osuus eli konkreettisten hyötyjen mittaaminen. 

Tutkimuskysymyksinä pohditaan seuraavia aiheita:  

- Millainen palkanlaskennan prosessi on? 
- Mitä ohjelmistorobotiikka on? 
- Mitkä palkkahallinnon prosessit tai prosessin osat voidaan automatisoida 

järjestelmäautomaation tai ohjelmistorobotiikan keinoin? 
 

Opinnäytetyö on toteutettu laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen avulla. Työn 

empiirinen tiedonkeruu tapahtuu teemahaastatteluin sekä opiskelijan oman työkokemuksen 

ja havainnoinnin keinoin. Tutkimuksen teemahaastatteluosuudessa haastatellaan data-

analytiikan asiantuntijaa sekä tehdään yhteistyössä vertailua. Vertailusta saadaan tietoa 

pohdittaessa robotiikan hyödyntämisen kannattavuutta eri prosesseihin sekä niiden osiin. 

Tiedonkeruumenetelmäksi on valittu teemahaastattelu, eli puolistrukturoitu haastattelu. 

Teemahaastattelun perusteena ovat ennalta valitut teemat tai mahdollinen 

haastattelurunko. Tässä opinnäytetyössä opinnäytetyön tekijä on laatinut 

esimerkkitapaukset eri prosesseista tai prosessin osista, joista käydään asiantuntijan kanssa 

keskustelua. Teemahaastattelu sopii tiedonkeruutavaksi tähän opinnäytetyöhön, sillä se on 

strukturoitua haastattelutapaa vapaampi. Haastateltavan kanssa saatiin aikaan vapaata 

keskustelua ja haastateltava sai ilmaistua selkeästi oman mielipiteensä. Tutkimuksessa ei 

käsitellä palveluntarjoajan valintaa, ohjelmistorobotiikan tarkempaa teknistä toteutustapaa 

tai kannattavuuden ja kustannusten laskentaa. (Metsämuuronen 2001, 42; Koskinen ym. 

2005, 104) 

1.2 Teoreettinen viitekehys ja työn toteutus 

Opinnäytetyön teoreettisessa viitekehyksessä käsitellään ensimmäisenä työhön liittyvä 

sanasto, joka kietoutuu tiiviisti ohjelmistorobotiikkaan sekä prosessiautomatisaatioon. 
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Työssä käytettävät englanninkieliset lyhenteet ja termit selvennetään suomeksi heti 

johdannon jälkeen. Taustatietona kuvataan palkkahallinnon prosesseja, jotka soveltuisivat 

automatisointiin. Teoriaperustaa varten perehdytään aiheeseen laajasti, painotuksena 

erityisesti kansainväliset julkaisut aiheesta. Teoriaosuudessa käsitellään automaation 

mukanaan tuomia muutoksia. Lisäksi käydään läpi ohjelmistoautomaation menetelmiä ja 

tutustutaan ohjelmistorobotiikkaan. Lisäksi tutustutaan ohjelmistoyritysten ratkaisuihin. 

Opinnäytetyön empiirisessä osuudessa selvitetään automaation ja ohjelmistorobotiikan 

mahdollisuuksia ja etuja palkanlaskentatyön eri prosessien tai prosessin osien 

tehostamisessa. Tutkimuksellinen osuus toteutetaan teemahaastattelun ja havainnoinnin 

keinoin. Työssä tutustutaan palkkahallinnon rutiininomaisiin työtehtäviin ja automatisoinnin 

mahdollisuuksiin työn tehostamisen näkökulmasta. Opinnäytetyön tekijä on laatinut oman 

työkokemuksensa perusteella erilaisia palkanlaskennan esimerkkitilanteita, joita käydään 

läpi data-analytiikan asiantuntijan kanssa yhteistyössä. Esimerkkien perusteella pohditaan 

data-analytiikan asiantuntijan avulla, missä palkanlaskennan prosessin osassa 

järjestelmäautomaatiota tai ohjelmistorobotiikkaa voidaan parhaiten hyödyntää. 

Tutkimuksellisessa osiossa kuvataan työn toteutus eli tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmät 

sekä lopussa työn tulokset ja johtopäätökset. 

Tulevina vuosina ohjelmistoautomaatio ja robotiikka tulevat haastamaan usean 

organisaation tapoja toimia. Ohjelmistorobotiikka on sovellusteknologiaa, jolla voidaan 

automatisoida osittain tai jopa kokonaan ihmisen manuaalisesti suorittamia 

toistuvaistehtäviä. Ohjelmistorobotiikalla mahdollistetaan toimintaprosessien 

automatisointi. Koneoppimisen avulla itseoppivat koneet voidaan tuoda automatisoitujen 

prosessien sisään. Tehostettujen toimintaprosessien ja koneiden avulla voidaan tehostaa 

kommunikaatioprosesseja. Keinoälyn avulla oppivat järjestelmät hyödyntävät jatkuvasti 

kasvavaa moniulotteisen datan määrää ja laskentakapasiteettia. Palkkahallinnon työssä on 

runsaasti toistuvaistapahtumia, jotka ovat helposti automatisoitavissa. Haasteita 

automatisoinnille tuovat työlainsäädännön, työehtosopimusten sekä paikallisten sopimusten 

luomat toimintaohjeet, jotka säätelevät palkanlaskentatyötä. Uuden työskentelytavan 

perustana ovat automaatio sekä työn jatkuva parantaminen. (Salonen, 2018, s. 1; Tuominen 

S, 2017, s. 2) 
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1.3 Työn rakenne ja rajaus 

Opinnäytetyössä keskitytään ohjelmistorobotiikan sekä ohjelmistoautomaation 

hyödyntämiskohteiden kartoittamiseen palkkahallinnon työssä. Tutkimusta pohjustetaan 

laajalla teoriaosuudella, jossa perehdytään prosessiautomaatioon ja ohjelmistorobotiikkaan. 

Työssä sivutaan myös keinoälyn ja koneoppimisen teemoja, sillä ne ovat osaltaan 

vaikuttamassa siihen, millaisia hyödyntämiskohteita ohjelmistorobotiikalla on. 

Opinnäytetyössä selvitetään palkkahallinnon prosessit, joissa ohjelmistorobotiikkaa ja 

ohjelmistoautomaatiota voidaan hyödyntää. Opinnäytetyön tekijä on laatinut oman 

työkokemuksensa perusteella neljä tyypillistä tapausesimerkkiä palkanlaskennan eri 

tilanteista. Nämä neljä esimerkkitapausta käydään läpi haastateltavan henkilön, data-

analytiikan asiantuntijan kanssa. Vertailussa tarkastellaan perinteisen eli manuaalisesti 

suoritettavan prosessin, järjestelmäintegraatioihin ja -automaatioprosessiin pohjautuvan 

sekä ohjelmistorobotiikkaa hyödyntävän prosessin eroja ja hyötyjä. Vertailun avulla 

arvioidaan automatisoinnin tuomia hyötyjä prosesseille tai osaprosesseille. Tutkittaviksi 

kohteiksi valitaan yksittäisiä tehtäviä sekä kokonaisia prosessin osia, jotka on mahdollista 

automatisoida ja joihin ohjelmistorobotiikkaa voidaan hyödyntää. 

Työn pääluvuissa käydään läpi teoriaa palkanlaskennasta sekä laskentaa säätelevästä 

lainsäädännöstä. Tutustutaan lisäksi työn tehostamiseen ja jatkuvan parantamisen 

menetelmiin. Lisäksi käydään läpi yleistä teoriaa ohjelmistorobotiikasta, sen 

sovelluskohteista, hyödyistä, eduista ja haasteista. Tutustutaan lisäksi robotisointiin sopiviin 

prosesseihin teoriassa. Empiirisessä osuudessa kuvataan palkanlaskennan automatisointia 

esimerkein kuvattuna, sekä haastatellaan data-analytiikan asiantuntijaa. Tehokkaan 

palkanlaskentaprosessin edellytyksiä pohditaan teemahaastattelun tulosten pohjalta sekä 

havainnoinnin keinoin. Lopuksi tutustutaan palkkahallinnon työn tulevaisuuden näkymiin. 

2 Yleistä palkanlaskennasta 

Palkanlaskenta on yksi laskentatoimen osa, jossa lasketaan työntekijälle maksettavat palkat, 

ja ilmoitetaan ne tulorekisteriin. Palkanlaskenta on monitahoinen, yleensä erillinen 

taloushallinnon toiminto, joka ei kuitenkaan ole kiinteästi integroitu muihin taloushallinnon 

osa-alueisiin. Palkanlaskenta käsittää laajasti ottaen kaikki työnantajan 
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palkanmaksuvelvollisuuteen liittyvät asiat sekä näiden velvoitteiden hoitamisen, samalla 

myös työntekijän oikeuksien toteuttamisen. Palkanlaskenta vaatii erikoisosaamista, sillä 

siihen vaikuttavat muun muassa moninainen työlainsäädäntö, työehtosopimukset sekä 

yrityksen sisäiset käytänteet. Palkanlaskentaan liittyy myös huomattava määrä sensitiivisen, 

salassa pidettävän aineiston käsittelyä. Nykyään yhä useampi yritys ulkoistaa 

palkanlaskentansa ulkopuoliselle palveluntarjoajalle varmistaakseen laskennan laadun sekä 

ammattitaidon. Usein suuri osa palkkahallinnon ulkoistuksesta tuotetaan tilitoimistoissa tai 

muissa palkkahallintoon erikoistuneissa palveluntuottajayrityksessä. (Kondelin & Peltomäki, 

2020, s. 58; Mäkinen 2013) 

Palkanlaskennan ydintehtävänä voidaan nähdä varsinaisen palkanlaskennan ja työntekijän 

henkilötietojen ylläpidon lisäksi työntekijäkohtaisten palkka- ja työaikatietojen rekisteröinnin 

sekä tietojen ilmoittamisen tulorekisteriin. Tilastokeskuksen määritelmän mukaan 

palkanlaskijat kuuluvat samaan ryhmään kuin vakuutuskäsittelijät (ryhmä 431). Luokituksen 

mukaan palkanlaskijat hankkivat, laativat ja käsittelevät erilaista laskentatoimeen, 

kirjanpitoon ja tilastoihin sekä rahoitukseen liittyvää numeerista tietoa ja aineistoja. Lisäksi 

palkanlaskijat huolehtivat liiketoimintaan liittyvien taloustoimien suorittamisesta. 

Tehtävänkuvauksen mukaan tehtävät sisältävät avustavia laskentatoimen ja kirjanpidon 

tehtäviä sekä näihin liittyvien tietojen käsittelyä, kustannuslaskentaa tuotantoyksikössä, 

palkanlaskentaa ja palkkojen maksatukseen liittyviä tehtäviä, liiketoimintaan liittyvien 

taloustoimien suorittamista sekä muita rahaliikenteeseen liittyviä toimistotehtäviä. 

(Kondelin ym., 2020, s. 58; Tilastokeskus) 

Palkanlaskenta pitää sisällään kuitenkin paljon muutakin, kuin ainoastaan palkkojen 

laskemisen ja maksatuksen. Usein palkkahallinnosta käytetään puhekielessä termiä 

palkanlaskenta, vaikkakin palkanlaskenta on vain yksi osa palkkahallinnon kokonaisuutta. 

Palkanlaskenta on kuitenkin ulkopuoliselle konkreettisin ja näkyvin palkkahallinnon osa, sillä 

kyseisessä prosessissa henkilölle tuotetaan palkkakaudelta maksettava palkka sekä 

palkanmaksuun liittyvät lakisääteiset dokumentit, kuten palkkalaskelma. Palkkahallinnon 

kokonaisuudessa on kuitenkin kyse huomattavasti laajemmasta kokonaisuudesta, joka pitää 

sisällään monipuolisia yrityksen sisäisiä toimintoja, kuten henkilöstöhallintoon, 

tuotannonsuunnitteluun ja kustannuslaskentaan liittyviä tehtäviä. Tehtävät sisältävät muun 

muassa vuosilomalaskennan, sairauspoissaolojen käsittelyn, ylitöiden laskennan, 
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työajanlyhennykset, matkalaskujen käsittelyn, vuosiraportoinnit sekä IT:n ja 

järjestelmäkehityksen. Oman säätelynsä laskentaan tuovat erilaiset työehtosopimukset. 

Suurimmalle osalle toimialoista on neuvoteltu yleissitovat työehtosopimukset, joita 

työnantajan on noudatettava. Työehtosopimukset ovat velvoittavia, ja sopimukset on 

tunnettava, jotta niitä osataan tulkita oikein ja verrata voimassa olevaan työlainsäädäntöön.  

(Kondelin ym., 2020, s. 58; Mäkinen, 2013; Elinkeinoelämän keskusliitto, 2020) 

2.1 Palkanlaskennan prosessikuvaus 

Palkanlaskenta on suurien tietomäärien käsittelyä ja näiden tietomassojen lajittelua sekä 

hyödyntämistä henkilöstöhallinnollisia tehtäviä sekä varsinaista palkanlaskentaa varten. 

Palkanlaskenta on olennainen osa työsuhteen elinkaarta ja sen hallintaa. Siksi palkanlaskenta 

sekä siihen liittyvät yksityiskohdat päätyvät yleensä henkilöstöhallinnonkin työpöydälle. 

Palkanlaskennan vuosikello liittyy kiinteästi henkilöstöhallintoon: henkilöstösuunnittelu, 

osaamisen johtaminen, suorituksen johtaminen, palkitseminen, työsuhdeasiat, 

työhyvinvointi, työnantajavelvoitteet, strateginen resursointi. Palkkojen laskentaa varten 

tarvitaan tietoja muun muassa työntekijöistä, palkanmääräytymisperusteista sekä palkka-

aineistosta. Työläin vaihe palkanlaskentaprosessissa on palkka-aineiston esikäsittely, ja 

aineiston laatu ja määrä vaihtelee yrityksittäin. Palkka-aineiston perusteella aineisto 

määritellään ja jalostetaan palkkajärjestelmään palkkalajikohtaisiksi tapahtumiksi. 

Palkkatapahtumiksi muodostetaan esimerkiksi tehdyt työtunnit tai perustyöaika, ylityöt, 

vuosilomat, sairauspoissaolot, äitiys- ja isyysvapaat, lomautukset. Lisäksi palkanlaskennassa 

käsitellään esimerkiksi matkalaskuja ja kulujen korvauksia, vuosibonuksia, 

muutosverokortteja, sairaustodistuksia sekä ylläpidetään henkilöiden vuosilomakertymiä. 

Kaikkia edellä mainittuja tapahtumia säätelee suuri joukko lakisääteisiä sääntöjä ja 

määräyksiä, jotka palkanlaskijan on hallittava. (Mäkinen, 2013) 

Seuraavassa kuvassa käydään läpi palkanlaskennan päävaiheet. Palkanlaskennan prosessissa 

toteutuvat tietyt rutiinit palkkakausittain ja kuukausittain. Kuvassa on esitetty pelkistetysti 

palkanlaskennan yleiset vaiheet. Palkanlaskenta alkaa järjestelmän valmisteluilla ja 

järjestelmän käyttöönottoasetusten määrittelyillä. Järjestelmään tuodaan palkansaajien 

tiedot, kuten henkilötiedot, verokortit ja tilinumerot. Varsinaista palkanlaskentaa varten 

tiedot voidaan siirtää palkkakausittain työajanseurantajärjestelmästä, ja osa tiedoista 
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voidaan tallentaa suoraan järjestelmän palkkaperusteisiin, esimerkiksi tieto 

kuukausipalkasta. Palkanlaskentaprosessista riippuen tietojen siirtoon voidaan käyttää 

erilaisia menetelmiä, kuten järjestelmäautomaatiota tai robotiikkaa. Palkanmaksun jälkeen 

suoritetaan tarvittavat raportoinnit muun muassa viranomaisille, tulorekisteriin sekä 

kirjanpidolle. 

 

Kuva 1 Palkanlaskennan vaiheet 

Prosessin ensimmäinen vaihe on ”Järjestelmän asetukset”, jossa järjestelmä valmistellaan 

palkanlaskentaa varten. Palkanlaskennan perusteena on toimiva järjestelmä, johon 

asetetaan käyttöönotossa valmiiksi tarvittavat asetukset, kuten palkkalajit, perustiedot ja 

oletusarvot esimerkiksi palkkojen sivukuluprosenteista, kirjanpidon tiliöinneistä ja käytössä 

olevasta työehtosopimuksesta. Kun järjestelmän käyttöönottotoiminnot on perustettu 

huolellisesti, niihin ei tarvitse palata palkkakausittain, vaan tietoja päivitetään tarvittaessa. 

Esimerkiksi palkkojen sivukuluprosentit päivitetään kerran vuodessa.  

Prosessin vaihe 2 on ”Palkansaajan lisäys.” Prosessin vaiheessa perustetaan mahdolliset 

uudet henkilöt palkkajärjestelmään. Samalla tarkistetaan ja täydennetään henkilön 

perustiedot, palkkausta koskevat tiedot, verotus- sekä vuosilomatiedot. Henkilön tietoja 

päivitetään jatkossa tarvittaessa, kun niihin tulee muutoksia. Lomatiedot ja loman ansainta 

tarkistetaan lomavuosittain ja varmistetaan, että loman ansainta on kertynyt vuosilomalain 

mukaisesti ja loman ansaintaan vaikuttavat poissaolot on huomioitu loman laskennassa 

oikein.  
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Vaihe 3, ”Palkanlaskenta”, kuvaa tiivistetysti palkanlaskentaprosessin pääpiirteet. 

Palkanlaskenta-vaiheen rutiinit toistuvat palkkakausittain. Tiedot palkanlaskentaa varten 

voidaan vastaanottaa palkkajärjestelmään järjestelmäintegraation kautta, esimiehen 

täyttämillä sähköisillä lomakkeilla, robotiikan avulla tai tallentaa suoraan 

palkkajärjestelmään manuaalisesti. Usein eri menetelmiä voidaan hyödyntää tietojen 

tallennukseen, tilanteen mukaan. Palkanlaskija huolehtii, että tarvittavat tiedot siirtyvät 

integraation avulla tai liittymien kautta palkkajärjestelmään sovitun aikataulun mukaisesti. 

Tietojen vastaanotto tarkistetaan esimerkiksi pistokokein sekä tarkistamalla ajojen virhelistat 

ja lokitiedot. Mikäli kyseessä on manuaalinen prosessi, tiedot toimitetaan palkanlaskijalle, tai 

vaihtoehtoisesti hän hakee ne esitietojärjestelmästä. Tiedot palkanlaskija siirtää 

palkkajärjestelmään esimerkiksi liittymän avulla. Tällaisia tietoja voivat olla esimerkiksi 

tuntipalkkaisten tunnit, sairauspoissaolot, vuosilomajaksot sekä lounassaldot. (Mäkinen, 

2013; Valtiokonttori, 2017) 

Kun palkka-aineisto on käsitelty asianmukaisesti ja jalostettu palkkajärjestelmän mukaisiksi 

palkkalajeiksi, suoritetaan manuaalisesti tallennetun aineiston tarkistukset sekä muut 

tarkistukset. Tarvittavien tarkistuksien jälkeen käynnistetään palkka-ajo, jonka perusteella 

muodostetaan henkilöille maksettavat nettosummat, palkkalaskelmat, tilitettävät 

työnantajasuoritukset eli ennakonpidätykset sekä sosiaaliturvamaksut. Palkka-aineiston 

tallennuksen jälkeen tietojen käsittelyssä suoritetaan tarvittavat tarkistuskontrollit, joilla 

varmistetaan tietojen oikeellisuus. Tarkistuksen tukena voidaan käyttää erilaisia 

hakutoimintoja tai määriteltyjä raportteja järjestelmästä riippuen. Manuaalisesti tallennettu 

aineisto tarkistetaan usein kahteen kertaan, liittymän tai järjestelmäintegraation avulla 

siirretty aineisto satunnaisotannan avulla. Tietojen tallennuksen jälkeen muodostetaan 

toistuvaistapahtumat erikseen määriteltyjen ajojonojen perusteella. Toistuvaistapahtumia 

ovat esimerkiksi kuukausipalkkaisen palkansaajan kuukausipalkka, erikseen sovitut 

vastuulisät, luontoisedut kuten autoetuus ja puhelinetu sekä muut mahdolliset 

palkkakausittain toistuvat tapahtumat. Tämän jälkeen suoritetaan tarvittavat 

tarkistuskontrollit, palkkalistan ja laskemien muodostaminen, palkkojen hyväksymiskierto 

sekä lopuksi palkkojen maksatus. (Mäkinen, 2013; Valtiokonttori, 2017) 
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Vaihe 4, ”Raportointi”, suoritetaan palkanlaskennan valmistuttua. Raportointi-osuudessa 

muodostetaan tarvittavat dokumentit kuukausittaista palkkakirjanpitoa varten. Lisäksi 

muodostetaan joukko muita pakollisia raportteja ja tilityksiä, kuten ammattiyhdistysten 

jäsenmaksut ja ulosottotilitykset sekä palkkatietoilmoitukset tulorekisteriin säädetyn 

määräajan sisällä. Maksetuista palkoista annetaan palkkatietoilmoitus viiden päivän kuluessa 

maksupäivästä. Poikkeuksina ovat kuitenkin verovapaat matkakustannusten korvaukset, 

muut kuin rahana maksettavat suoritukset sekä rekisteröityjen yhdistysten maksamat, 

enintään 200 euron kertasuoritukset, joiden ilmoittamiseen voidaan käyttää maksukuukausi 

+5 -päivää -menettelyä. Tulotietojärjestelmästä annetun lain (Laki tulotietojärjestelmästä 

12.1.2018/53) mukaan voidaan osoittaa tietojen ilmoittajalle myöhästymismaksu, mikäli 

ilmoittaja osoittaa ilmeistä piittaamattomuutta ilmoittamisvelvollisuuttaan kohtaan. Tiedot 

annetaan pääsääntöisesti teknisen käyttöyhteyden avulla. Työnantaja ilmoittaa lisäksi 

kuukausittain sairausvakuutusmaksun yhteissumman erillisilmoituksella tulorekisteriin, ja 

tilittää työnantajasuoritukset kuukausittain. (Kondelin ym., 2020, s. 26, 510; Mäkinen, 2013) 

2.2 Palkanlaskennan vuosikello 

Palkanlaskenta liittyy yrityksen moniin eri toimintoihin, kuten yrityksen henkilöstö- ja 

palkkahallintoon, kirjapitoon ja kustannuslaskentaan. Palkanlaskentaan sisältyykin runsaasti 

erilaisia lainsäädännöllä määriteltyjä toimenpiteitä, jotka on hoidettava täsmällisesti ja 

ajallaan. (Kondelin ym., 2020, s. 179).  Vuosikello on erinomainen oman työn johtamisen 

työkalu erityisesti palkanlaskennassa, koska palkkojen laskentaan liittyy paljon erilaisia, usein 

myös lakisääteisiä, määräaikoja. Esimerkiksi tulorekisterin voimaan astumisen myötä 

maksettujen palkkojen ilmoitukset tulee antaa tulorekisteriin aina viiden päivän kuluessa 

maksupäivästä. Vuosikelloon yhdistetään kalenterivuoden työtehtävät ja tärkeät 

toimenpiteet sekä niiden aikataulutus. Vuosikellon avulla ajankäyttöä saadaan hallittua 

paremmin ja suunnittelemaan ja hahmottamaan vuoden työtehtäviä. Parhaimmillaan 

vuosikellon avulla voidaan hahmottaa mahdolliset samaan aikaan ajoittuvat tehtävät, jolloin 

niihin osataan varautua etukäteen.  Kyseiset tehtävät voidaan aikatauluttaa etukäteen, 

jolloin saadaan työkuormaa tasattua ja hoidettua kaikki tehtävät ajallaan. (Hautanen, 2018) 
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Seuraavat taulukot esittävät palkanlaskennan vuosikelloa ja usein toistuvia toimintoja. 

Palkanlaskenta sisältää runsaasti rutiininomaisia tehtäviä, jotka toistetaan palkkakausittain, 

kuukausittain ja kvartaaleittain. Palkanmaksu on työnantajan tärkein yksittäinen velvollisuus, 

ja sen maksu hoidetaan palkkakausittain. (Kondelin ym., 2020, s. 67). Palkkakausittain 

tehtävät toimenpiteet toistetaan jokaisen palkanmaksun yhteydessä. Kuun vaihteessa 

palkoista toimitetaan erilaisia raportteja muun muassa kirjanpitoon. Monimuotoinen 

lainsäädäntö, kuten työ-, kirjanpito- ja verolainsäädäntö, työehtosopimukset, viranomaisten 

ja järjestöjen tilastotarve sekä työsuojeluun ja sairausvakuutukseen liittyvät tehtävät 

asettavat omat vaatimuksensa palkanlaskennan raportoinnille. Esimerkiksi verojen 

perimiseen ja sen valvontaan on asetettu työnantajalle lukuisia erilaisia velvoitteita 

verolainsäädännössä, kuten palkkakirjanpidon ja erilaisten ilmoitusten laatimista koskevia 

velvoitteita. Ennakkoperintälain (Ennakkoperintälaki 1118/1996) mukainen 

palkkakirjanpitovaatimus sisältää tarkkoja palkkamenojen erittelyvaatimuksia, ja se koskee 

kaikkien ennakonpidätyksen alaisten suoritusten kirjaamista. Raportointiaikataulut 

kuormittavat usein palkanlaskijoita kalenterikuukauden vaihteessa, mutta keventävät 

työkuormaa aikataulujen ulkopuolella. Kvartaaleittain toimitetaan usein erilaisia tilastoja 

sekä esimerkiksi jäsenmaksuselvityksiä maksetuista jäsenmaksuista ammattiyhdistyksille. 

(Kondelin ym., 2020, s.121, 179) 
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Taulukko 1. Palkanlaskennan toiminnot palkkakausittain, kuukausittain ja kvartaaleittain. 

 

Toinen taulukko esittää palkanlaskennan puolivuosittain, vuosittain sekä tarvittaessa 

suoritettavia tehtäviä. Palkanlaskennassa on usein erilaisia tarkistustoimenpiteitä, tietojen 

päivitystä sekä raportointia. Puolivuosittain on hyvä suorittaa loman ansaintaan sekä siihen 

vaikuttavaan pitempiin poissaoloihin tehtäviä tarkistuksia, sillä lomavuosi päättyy 31.3. ja 

uusi alkaa 1.4. Kuukausittain ilmoitetaan työnantajasuorituksia koskevat ilmoitukset 

maksuittain tulorekisteriin, ja muut suoritukset ilmoitetaan vuosittaisella vuosi-ilmoituksella 

kalenterivuoden päätteeksi. Tulorekisterin käyttöönotto on kuitenkin toisaalta keventänyt 

palkanlaskijoiden vuoden vaihteen toimenpiteitä, sillä nyt tietoja ilmoitetaan myös 

kuukausittain, eikä ainoastaan vuoden päätteeksi, kuten aikaisemmin. Samanaikaiset 

ilmoitukset eri sidosryhmille ja erilaiset lisätietopyynnöt vähenevät, kun tieto saadaan 

ajantasaisesti suoraan yhdestä paikasta, tulorekisteristä. Erilaiset verolain säädökset 

koskevat työnantajaa, ja työnantajalle onkin säädetty yleinen tiedonantovelvollisuus, eli 

raportointiaikataulut ovat suurelta osin lain määrittämiä. (Kondelin ym., 2020, s.143-144; 

Tulorekisteri 2020) 
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Taulukko 2. Palkanlaskennan toiminnot puoli- ja kalenterivuosittain sekä tarvittaessa tehtävät 

toiminnot. 

 

2.3 Palkanlaskentaa säätelevä lainsäädäntö 

Palkanlaskentaa ohjaavat useat lait ja säännökset. Työsuhde syntyy työntekijän ja 

työnantajan välille heti työntekijän aloittaessa työnteon. Työsuhteessa sovelletaan 

työlainsäädäntöä sekä työehtosopimuksia. Työsopimuslain mukaisessa työsuhteessa työtä 

tehtäessä määräytyvät työnantajan sekä työntekijän velvollisuudet työoikeudellisen 

lainsäädännön mukaan (Työsopimuslaki 55/2001 § 1). Työlainsäädäntö koostuu eri laeista, 

jotka säätelevät työntekijän ja työnantajan välistä työsuhdetta. Näistä laeista 

merkittävimpiä, ovat työsopimuslaki, työaikalaki sekä vuosilomalaki. Palkanlaskentaa 

säätelee lisäksi muun muassa laaja veronormisto. Kummallekin työsuhteen osapuolelle 

aiheutuu omat oikeutensa ja velvollisuutensa työsuhteesta, ja käytännössä näitä toteutetaan 

palkkahallinnon muodossa. (Kondelin ym., 2020, s. 57, 121) 
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Työlainsäädännön lakimuutokset valmistellaan pääsääntöisesti yhteistyössä hallituksen sekä 

työnantaja- ja työntekijäjärjestöjen kesken. Seuraavassa taulukossa on listattu keskeisimmät 

palkkahallintoa koskevat lait säädöskokoelmanumeroineen. Työlainsäädännön tarkoituksena 

on suojella työntekijää, ja se on yleensä pakottavaa eli absoluuttista lainsäädäntöä. 

Lainsäädännön lisäksi työsuhdetta ja palkanlaskentaa säätelevät erilaiset säännökset ja 

sopimusmääräykset, jotka voivat olla usein hyvin erilaisia ja joskus keskenään ristiriitaisia. 

Tämän vuoksi sovelletaan normien etusijajärjestystä, jonka mukaan alemman tasoisella 

määräyksellä ei saa poiketa korkeamman tason määräyksestä. Kuvassa näkyvä 

työlainsäädäntö, eli ehdottomat lainsäännökset, ovat normien etusijajärjestyksessä 

ensimmäisenä. Työoikeudessa noudatetaan kuitenkin periaatteena edullisemmuussääntöä. 

Mikäli samasta asiasta on pätevästi voimassa olevia, erisisältöisiä säännöksiä, noudatetaan 

säännöstä, jolla päästään työntekijän kannalta edullisimpaan lopputulokseen. (Kondelin ym., 

2020, s. 57, 61): 

Taulukko 3. Palkanlaskennan keskeinen lainsäädäntö. 

 

 

 

 

 

Ennakkoperintälaki 1118/1996 Laki yhteistoiminnasta yrityksissä 
334/2007 

Työsopimuslaki 55/2001 Ulosottokaari 705/2007 

Työttömyysturvalaki 1290/2002 Työtapaturma- ja ammattitautilaki 
459/2017 

Sairausvakuutuslaki 1224/2004 Laki oma-aloitteisten verojen 
verotusmenettelystä 768/2018 

Vuosilomalaki 162/2005 Laki tulotietojärjestelmästä 53/2018 

Laki työsuojelun valvonnasta ja 
työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta 
44/2006 

Laki työnantajan 
sairausvakuutusmaksusta 771/2018 

Työntekijän eläkelaki 395/2006 Työaikalaki 872/2019 
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Varsinaisen palkanlaskennan lisäksi on monia muita asioita, joita palkanlaskijan on hallittava. 

Näitä ovat muun muassa lopputilien laskenta ja maksatus, Kela-korvausten hakeminen eri 

tilanteissa, lomautusten käsittely, kansainväliset tilanteet sekä lakisääteiset ilmoitukset. 

Lainsäädännössä on lukuisia säännöksiä ja määräyksiä, jonka lisäksi on olemassa työehto- ja 

työsopimusten erikseen sovittavat säännöt sekä työpaikan paikalliset sopimukset.  

Luonnollisesti palkanlaskijoiden osaaminen ja ammattitaidon jatkuva ylläpitäminen ja 

kehittäminen ovat kriittisiä menestystekijöitä palvelutuotannossa. Palkanlaskentaa 

sääteleviä lakeja on mittava määrä, jonka lisäksi on hallittava jopa kymmeniä eri toimialojen 

työehtosopimuksia ja niiden tulkintaa. Lait ja säädökset muodostavat perussäännöt, jotka 

ovat palveluntarjoajan asiantuntijavastuulla. Lopullisen tulkinnan tekee työnantaja, mikäli 

pykälistä ei löydy suoraa vastausta. Työnantaja on lopullisessa vastuussa työehtosopimusten 

ja määräysten noudattamisessa ja tulkinnassa. (Mäkinen, 2013) 

Haasteena palkkahallinnon työn muuttuvassa toimintaympäristössä on esimerkiksi se, että 

ohjelmistojen on taivuttava ketterästi muuttuvaan lainsäädäntöön sekä 

viranomaisraportointeihin, jotka tuottavat suuren osan palkkahallinnon asiantuntijoiden 

työstä. Viimeisimpinä lainsäädännön mullistuksina voidaan mainita esimerkiksi EU:n 

tietosuoja-asetus (GDPR) vuonna 2018, alkuvuonna 2019 alkaen porrastetusti voimaan 

astunut tulorekisteri sekä 1.1.2020 voimaan astunut uusi työaikalaki. Palkkahallinnossa 

käsitellään erityisen paljon sensitiivisiä henkilötietoja, joita on käsiteltävä tietoturvariskit 

minimoiden. Palkanlaskenta onkin yksi niistä taloushallinnon toiminnoista, johon tietosuoja-

asetus vaikuttaa eniten. Alkuvuodesta 2019 voimaan astunut kansallinen tulorekisteri taas 

on osa valtion julkishallinnon digitalisoimisprojektia. Tavoitteena on luoda vuosien saatossa 

tietokanta, josta viranomaiset saavat kaikki tulotiedot yhdestä ja samasta paikasta. Kaikkein 

paras ratkaisu palkkatietoilmoituksen tekemiseen on sähköinen palkanlaskentajärjestelmä, 

josta on suora integraatio tulorekisteriin. Tämä on vaatinut useassa yrityksessä erikseen 

perustetun esiselvitys- sekä projektitiimin, joka hankkii tarvittavan tiedon tulevaa muutosta 

varten. Lisäksi tarvitaan käyttöönottotukea uuden asetuksen astuessa voimaan, jotta 

työntekijät eivät jää yksin uusien tilanteiden ja uudenlaisten ongelmien edessä. Automaation 

kannalta hyvä asia on se, että lakeja ja sääntöjä noudattavat prosessit ovat usein 

määrämuotoisempia ja ne sisältävät muita prosesseja vähemmän variaatioita. Usein 

tämäntyyppiset ominaisuudet ovat sopivia ohjelmistoautomaation, erityisesti robotiikan, 
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hyödyntämiselle. (Kondelin ym., 2020, s. 56; Mäkinen, 2013; Vuorinen, 2018; Tulorekisteri 

2020; Laki tulotietojärjestelmästä 53/2018) 

2.4 Palkanlaskennan prosesseja voi ja tulee tehostaa 

Palkanlaskentajärjestelmällä on suuri merkitys laskentatyöhön ja sen sujuvuuteen. 

Palkkaprosessia voidaan automatisoida ja manuaalityötä minimoida ottamalla kaikki 

palkkajärjestelmän mahdollisuudet käyttöön. Taustatietojen määrittely ja perustaminen 

vaatii toki suuren työn alkuun, jonka jälkeen käytännön työ palkkakausittain kuitenkin 

helpottuu huomattavasti. Toimivan järjestelmän avulla voidaan seuranta siirtää 

järjestelmään, jonka jälkeen päästään eroon erillisistä Exceleistä: vuosilomat, 

työajanlyhennysvapaat, sairauspoissaolot ja ylityöt ovat seurannassa palkkajärjestelmässä 

työehtosopimuskohtaisesti. Tiedot saadaan myös järjestelmästä tarvittaessa ulos 

raportointia varten esimerkiksi tilastointia ja muuta raportointia varten. (Mäkinen, 2013) 

Suurin osa palkanlaskennan rutiinityöstä on automatisoitavissa. Useimmiten automatisointi 

taloushallinnossa aloitetaan kirjanpidosta tai laskutuksesta, sillä molemmat sisältävät 

runsaasti rutiininomaisia, tarkkuutta vaativia toistotehtäviä. Usein palkanlaskennan 

prosesseista pystytään automatisoimaan vain osa prosessia, ja manuaalista työtä esiintyy 

yhä huomattavan paljon. Ohjelmistoautomaatio on tulevaisuuden teknologioiden yksi uusi 

aalto. Automatisointi ohjelmistorobotiikan avulla on yksi tietotekniikan kehittyneimmistä 

tekniikoista. Ohjelmistorobotiikka on yhdistelmä laitteistojen sekä ohjelmistojen eri keinoja, 

ja näitä eri keinoja verkottamalla se muodostaa automaatiota helpottamaan ihmisen 

tekemää manuaalista työtä. Teknologioiden yhä kehittyessä, robottien ja 

ohjelmistorobottien teknologia ovat tulossa välttämättömiksi osiksi yrityksen toimintoja 

ympäri maailman. Ohjelmistorobotiikka voi tuoda välitöntä hyötyä yrityksen ydintoimintojen 

prosesseihin, mukaan lukien palkanlaskentaan, henkilötietojen muutoksiin, uusien 

henkilöiden rekrytointiin ja perehdytykseen, myynti- ja ostolaskutukseen, 

varastonhallintaan, raportointiin ja raporttien luomiseen, järjestelmien asennukseen sekä 

tiedonsiirtoihin. Näiden toimintojen lisäksi ohjelmistorobotiikkaa käytetään runsaasti tukena 

terveyden- ja lääkehuollon sovelluksissa, rahoituspalveluissa, ulkoistuksessa, kaupan alalla ja 

jälleenmyynnissä, kiinteistönvälityksessä sekä monilla muilla sektoreilla.  Jotta 

ohjelmistorobotiikka saadaan kohdennettua oikeaan liiketoiminnan toimintoon, voi taustalla 
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toimia yhteistyössä muita liitännäisiä teknologioita, kuten esimerkiksi keinoälyä, 

koneoppimista, syväosaamista, data-analytiikkaa, HR-analytiikkaa tai lohkoketjuja.  (Visma 

2018) 

Palkkahallinnon prosessit ja lainsäädäntö ovat muuttuneet ja monimutkaistuneet viime 

vuosina. Yhä useammin palkanlaskenta ulkoistetaankin palveluntarjoajalle, ja ulkoistamalla 

palkanlaskennan yritykset hakevat säästöjä ja tehostusta. Tämä lisää 

palkanlaskentapalveluiden kysyntää. Monet tilitoimistot keskittävätkin osaamistaan 

palkanlaskentapalvelun tuottamiseen. Palkanlaskentapalveluiden merkitys tilitoimistojen 

liiketoiminnalle onkin tulevaisuudessa entisestään kasvava. Nykyaikaisesti ja tehokkaasti 

tuotettu palkanlaskenta- ja raportointiprosessi tuo monipuolisia etuja yritykselle ja sen 

henkilöstölle. Lisäksi saadaan lisää mahdollisuuksia kehittää prosesseja entistä sujuvammiksi 

ja samalla tehostaa liiketoiminnan kasvua. Kun tilitoimiston palkanlaskentapalvelun laatu 

paranee ja tehokkuus lisääntyy, tulee palkanlaskentapalveluistakin entistä kannattavampaa 

ulkoistusliiketoimintaa. Palkkahallinnon työn luonne on muuttunut suuresti vuosien varrella 

ja mullistuu entisestään esimerkiksi ohjelmistorobotiikan avulla. Rutiininomainen työ 

vähenee entisestään, ja työelämässä korostuu projektiluontoinen, muuttuva, 

verkostomaisessa toimintaympäristössä toimiva ja säännöllisistä työajoista poikkeava 

työskentelytapa. Uudenlainen työ vaatii tuekseen rakenteita ja taidokasta tukea esimieheltä, 

jotta työntekijällä on mahdollisuudet hallita omaa työtään itsenäisesti. (Rättyä, 2019) 

3 Tehokas palkanlaskentaprosessi 

Alla olevissa luvuissa tarkastellaan teoriaa työn tuottavuudesta ja jatkuvasta parantamisesta. 

Palkanlaskentatyössä käsitellään usein suuria tietomassoja tiukkojen aikataulujen puitteissa. 

Palkanlaskenta vaatii tekijältään tehokkuutta, mutta samalla suurta tarkkuutta, sillä työn 

tavoitteena on saada palkat ajallaan ja oikein palkansaajien tileille. Työn tuottavuuden 

parantamiseksi voidaan nykyään käyttää apuna järjestelmän tuottamaa automaatiota, tai 

valjastaa ohjelmistorobotti suorittamaan manuaalinen ja tarkkuutta vaativa tallennustyö. 

Tuottavuuden ja tehokkuuden menetelmien lisäksi yritykseltä vaaditaan 

innovaatiokyvykkyyttä menestyäkseen kilpailussa, vastatakseen asiakkaiden muuttuviin 

tarpeisiin ja pysyäkseen edellä kilpailijoitaan. 
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3.1 Työn tuottavuus ja jatkuva parantaminen 

Tuottavuus on taloudellista toimintaa, joka voidaan määritellä tuotoksen ja sen 

aikaansaamiseksi käytettyjen työpanosten väliseksi suhteeksi. Tuotosta voidaan kuvata 

tuotteiden tai palveluiden määräksi ja laaduksi, kun taas panos on näiden tuotteiden ja 

palveluiden tuottamiseen käytetty määrä ja laatu (Hannula, 2000).  Tuottavuus on 

tehokkuutta ja tuloksellisuutta, ja siinä on kysymys kaikkien tuotantopanosten tuloksellisesta 

yhteen käyttämisestä. Tuottavuudella parannetaan yrityksen kilpailukykyä, ja sitä käytetään 

kannattavuuden arvioimisessa ja suorituskyvyn tarkastelussa.  Palkkahallinnon työssä 

voidaan tuottavuutta parantaa esimerkiksi automatisoimalla toimintoja: tuolloin tuotos 

kasvaa, mutta ihmisen työpanos pienenee. Työn tuottavuus merkitsee työn keskimääräistä 

tuottavuutta. Keskimääräistuottavuus saadaan, kun tuotos jaetaan työn määrällä. (Heikkilä 

2012, 29-31, Aura&Eskelinen&Ahonen&Kuosmanen 2019, 6; Pohjola, 2015; Pohjola, 2012) 

Kokonaistuottavuus on se osa arvonlisäyksen kasvusta, joka ei ole selitettävissä 

tuotantopanosten (työ, pääoma) kasvulla. Kokonaistuottavuus merkitsee tuotteiden ja 

palveluiden kokonaistuotannon määrää.  Kokonaistuottavuutta ei voida suoraan mitata, 

joten sen vaikutukset arvioidaan lopulta residuaalina, kun muut arvonlisäykseen vaikuttavat 

tekijät on poistettu. Kokonaistuottavuus voidaan laskea perustuen tuotokseen tai 

arvonlisäykseen. Kun arvonlisäyksen tai tuotoksen muutoksesta vähennetään pääoman ja 

työvoiman myötävaikutukset, saadaan kokonaistuottavuus. Osittaistuottavuudella 

tarkoitetaan tuotoksen ja yhden panostekijän suhdetta, joka voi olla esimerkiksi työpanos, 

raaka-aine, kone, pääoma tai energia. Osittaistuottavuus saadaan jakamalla 

kokonaistuottavuus kyseisellä panoksella. Työpanoksen rajatuottavuutta kuvataan yksiköissä 

(kpl/h). Se mittaa, miten paljon yrityksen tuotantonopeus muuttuu muutettaessa 

työpanoksen käyttöä yhtä työtuntia kohti. Työpanoksen rajatuottavuus mittaa työpanoksen 

tuottavuutta työpanoskäytön lisäyksen osalta, joka on marginaalinen. Rahamääräinen arvo 

saadaan kertomalla fyysisen rajatuottavuuden ilmaisema hyödykeyksikköjen lukumäärä 

yhden yksikön myyntihinnalla. Työn tuottavuuden lisäys ja uusi kasvu kannattavat. Näiden 

avulla voidaan kasvattaa kannattavaa liiketoimintaa, edistää työhyvinvointia sekä ylläpitää 

työpaikkoja. (Tilastokeskus; Pohjola 2012, 18-19; Pohjola, 2015) 
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3.2 Tuottavuuden parantaminen ja jatkuvan kehittämisen menetelmät 

Tutkimuksen (Aura ym. 2019) mukaan on havaittavissa selkeä yhteys strategisen 

hyvinvoinnin johtamisella ja yrityksen taloudellisella menestyksellä. Tuottavuuden ylläpito ja 

kasvu edeltävät hyvää johtamista. Aktiivisella johtamis- ja kehittämistyöllä on tutkittu olevan 

positiivinen vaikutus työn tuottavuuteen. Työhyvinvoinnin edistäminen, jatkuvan 

kehittämisen aktiivisuus ja johdon henkilöstöä koskevien päätösten korkea taso 

muodostavat tehokkaan johtamismallin, joka edistää tuottavuutta ja kannattavuutta. 

Tuottavuuden parantaminen on tärkeää, sillä se mahdollistaa paremman kannattavuuden ja 

lisää yrityksen kilpailukykyä markkinoilla. (Aura ym. 2019; Pohjola, 2015) 

Työn tuottavuuden kasvun lähteitä on olemassa neljä. Ensimmäinen on koulutus eli 

osaamisen kehittäminen ja henkiseen pääomaan investointi, sillä mitä enemmän työntekijä 

osaa, sitä paremmin hän tekee työnsä. Toinen lähde on investoinnit aineelliseen pääomaan 

eli koneisiin, laitteisiin ja rakenteisiin: mitä paremmat työvälineet, sitä enemmän ja 

tehokkaammin saadaan aikaan. Kolmantena lähteenä on teknologia, eli tieto siitä, kuinka 

raaka-aineista saadaan tuotettua työn ja pääoman avulla kuluttajien tarvitsemia hyödykkeitä 

ja palveluita. Toimialojen välinen rakennemuutos on neljäs tekijä, eli työvoiman siirtyminen 

toimialalta toiselle. Työn tuottavuuden kasvun syynä voi olla nimittäin myös työn siirtyminen 

matalan tuottavuuden toimialoilta korkeamman tuottavuuden aloille. (Pohjola, 2014, 17-19) 

Tulevaisuuden menestyjinä ovat erityisesti ne yritykset, jotka ovat valmiina ja avoinna 

muutokselle. Osataan yhdistää oikealla tavalla ihmiset, digitaaliset alustat, tehokkaat ja 

ketterät toimintatavat vastatessaan erilaisiin ja globaaleihin asiakastarpeisiin. Kasvua 

tavoitellessaan yritys tarvitsee digitaalisen strategian. Palvelujen jatkuva kehittäminen ja 

digitalisointi, henkilöstön osaamisen jatkuva kehittäminen sekä toimintatapojen 

kehittäminen ja ennakoivan, digitaalisia palveluja tarjoavan yrityskulttuurin luominen ovat 

keinoja pärjätä kilpailussa. Edellä mainitut keinot ovat keinoja, joita yrityksen on hyvä 

toteuttaa kehittääkseen toimintaansa ja tuottavuuttaan jatkuvasti. Taloushallinnon alalla 

ollaan suurten muutosten ja murrosten keskellä. Manuaalinen työ alkaa olla historiaa, ja 

robotiikka ja automaatio valtaavat alaa. Kun paperi alkaa olla entistä harvinaisempaa, 

tekoäly tehostaa työtä ja robotti hoitaa työtuntien syötön järjestelmään palkanlaskijan 

puolesta, tarvitaan taloushallinnon alalla erilaista osaamista. Asiantuntemus ja luottamus 
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ovat kilpailuetuja, joiden merkitys korostuu digitaalisesta asioinnista syntyvän informaation 

myötä. Kaikki mahdollinen on digitoitava, ja on keskityttävä osaamisen ja laadun 

kasvattamiseen. Tietotekniikan lisäksi on hyvä investoida ihmiseen – johtamis-, kannuste- ja 

palkitsemisjärjestelmiin. (Adinum 2019, Pohjola, 2015) 

Alla olevassa kuvassa kuvataan organisaation innovaatiokyvykkyyttä. Innovaatiokyvykkyys 

yhdistelmä eri osa-alueista, joista koostuu organisaation kyky tuottaa innovaatioita. 

Tulevaisuuden menestyvä organisaatio tarvitsee innovaatiotoimintaa turvatakseen 

tulevaisuutensa ja kasvaakseen. Innovaatiotoiminta on yhdistelmä organisaation kyvystä 

luoda innovaatioita sekä kyvykkyydestä kehittää niitä ominaisuuksia, joita innovaatioiden 

luomiseen vaaditaan. Innovaatiokyvykkyyttä kehitettäessä uuden arvon luomiseen käytetään 

suunnitelmallisesti siihen tarvittavia resursseja. Innovaatiokyvykkyyteen vaikuttavat monet 

eri osa-alueet sekä näiden osa-alueiden yhdistelmät, ja niitä hyödynnetään riippuen siitä, 

millaisesta innovaatiosta on kyse. (Koskela & Martikainen & Mellanen & Mäkimattila & 

Parjanen & Pekkola & Ukko, 2014, s. 44) 

 

Kuva 2. Innovaatiokyvykkyys.  
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3.3 Innovaatiokulttuuri 

Liike-elämän kilpailussa menestyäkseen yrityksen on jatkuvasti kehitettävä myyntiään, 

markkinointiaan, rekrytointiaan sekä työntekijöiden sitouttamistaktiikkaansa pysyäkseen 

edellä kilpailijoitaan. Kilpailijoiden luomat ulkoiset paineet ja uhat painostavat yrityksiä 

luomaan uusia strategioita ja ratkaisuja kasvattaakseen liiketoimintaansa. Innovaatiot ja 

uudet ratkaisut tuovat yritykselle kilpailuetua. Tärkeää on ymmärtää asiakkaita ja kokeilla 

uusia ideoita ja ratkaisuja, jotta voidaan vastata asiakkaiden alati muuttuviin vaatimuksiin. 

Markkinointistrategiat, jotka joskus olivat tehokkaita asiakashankinnassa, voivat väljähtyä, 

jollei yritys ole valmis jatkuvasti mittaamaan tuloksia ja tekemään muutoksia. Tällä välin 

kilpailijat voivat disruptoida eli häiritä markkinoita uusilla ideoilla, tuotteilla ja ratkaisuilla 

kasvattaakseen omaa liiketoimintaansa. Mikä toimi ennen, ei välttämättä toimi enää. 

Voimakkaan muutoksen ja tiedon eksponentiaalisen kasvun vuoksi yrityksen päättäjien on 

oltava avoimia, sillä avoimuus on merkittävä piirre innovaatiojohtamisessa. 

Innovaatiojohtajan on ajateltava tulevaa ennakoiden, ennakoitava tulevia trendejä, 

hallinnoitava nykyistä ja tulevaa, päästettävä irti entisestä, katsottava toiminnan koko kuvaa 

sekä lisättävä innovatiivisuutta myös uusille liiketoiminta-alueille. (Lazration, 2019; Zhu, 

2019) 

   

Jatkuva uusien ideoiden kehitystyö voi olla haastavaa, mutta jollei yritys ole valmis 

kehittämään uusia taktiikoita, voi se olla vahingollista sen liiketoiminnalle. 

Organisaatiokulttuuri, joka ei ole avoin uusille ideoille, on haitallinen innovoinnille. 

Innovaatioita edistävän yrityskulttuurin luominen edistää myös innovointia ja liiketoiminnan 

kasvua. Itseasiassa se edistää voimakkaasti myös muutosta. Innovaatiokulttuuri, jossa ei 

pelätä epäonnistumista ja jatkuvaa oppimista tuetaan, vaatii uudenlaista johtamista. Usein 

johdon yhtenäisen näkemyksen puute toiminnan suunnasta ja keinoista saattaa noista 

muutoksen esteeksi, vaikka työntekijät usein ovatkin kiinnostuneita uusista 

työskentelytavoista. Organisaation on tärkeää lähteä kasvattamaan innovaatiokykyään, ja 

lisätä ketteryyden ja nopeiden kokeilujen toimintamallia. Innovaatioita ruokkivassa 

kulttuurissa on oleellista antaa ihmisille aikaa ja mahdollisuuksia toimia, sillä ihmiset luovat 

kulttuurin, eivät järjestelmät. Johdon on tärkeää näyttää esimerkkiä: tavoitteena on uuden 

oppiminen, eli myös epäonnistumisia ja virheitä pitää sallia. Myös kaaosta on siedettävä. 

Innovaatio ei ole kuitenkaan synonyymi luovuudelle. Lopputuloksen tulee olla aina 
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taloudellisesti hyödyllinen, eli tuloksena syntyy jopa täysin uusi tai paranneltu tuote- tai 

palveluprosessi. (Hyytiäinen & Vakkila, 2018; Lazration 2019; Tuomala, 2017) 

   

Innovoiva organisaatiokulttuuri on tärkeässä asemassa liiketoiminnan kasvua ja kehitystä 

ajatellen. Mutta kuinka voidaan luoda toimintaympäristö, joka vaalii uusia ideoita ja 

ratkaisuja? Aidosti idearikkaan innovaatiokulttuurin syntyminen vaatii selkeän vision 

digitaalisesta liiketoiminnasta ja sitä tukevan toimintaympäristön. Tärkeää on olla uskalias ja 

jatkuvasti kehittää ja testata uusia liiketoimintamalleja. Käytännössä tarvitaan myös 

strategisten kumppanuuksien kehittämistä innovaatioiden syntymisen vauhdittamiseksi. 

Henkilöstön osaamisen varmistaminen, jatkuva oppiminen ja valjastaminen uusiin 

työskentelytapoihin sekä aito halu uudistua ovat tärkeitä, jotta muutos onnistuu. Muutoksen 

läpiviennissä henkilöstöhallinnolla onkin tärkeä rooli, sillä se voi ottaa ohjat yhdessä 

liiketoiminnan kanssa. Yksi suurimmista haasteista yritykselle on nimittäin työntekijöiden 

sitouttaminen. Kun yritys menettää resurssejaan ja sisäistä tietoaan, samalla 

se disruptoi päivittäisiä toimintoja. Kun työntekijä lopettaa, on hänen paikkansa täytettävä 

uudelleen, mikä tarkoittaa rekrytointiprosessin läpivientiä sekä perehdytystä alusta alkaen. 

Jos yrityksellä on vahva yrityskulttuuri, työntekijöillä on myös suurempi todennäköisyys 

pysyä. Innovaatiokulttuuri on puoleensavetävä tekijä, joka erottaa yrityksen kilpailijoistaan. 

Ehjän yrityskulttuurin avulla sekä työntekijät että asiakkaat ovat tyytyväisiä. (Hyytiäinen & 

Vakkila 2018; Lazration, 2019)  

   

Innovaatiokulttuurin perustana ovat luovat yksilöt, innovatiiviset tiimit sekä osallistava 

johtaminen. Kulttuurin keskiössä on yhteinen näkemys tulevaisuuden suunnasta. Lisäksi 

vaaditaan riittävää riskinottoa, vapautta ja vastuuta sopivassa suhteessa, riittävää riskinottoa 

ja riskinsietokykyä, ajankäytön mahdollistamista uudistuksiin, ketteryyttä, rohkaisua ja 

rohkeita kokeiluja sekä innovatiivisuutta tukevaa palkitsemista. Innovointiyhteistyön 

vaaliminen sekä organisaation sisällä että ulkopuolella ovat myös tärkeitä keinoja vaalia 

innovatiivista kulttuuria.  Tärkeää on asettaa selkeä määritelmä, mitä innovatiivisuus 

merkitsee oman yrityksen liiketoiminnassa. Innovatiivisuus on ”ajattelua laatikon 

ulkopuolelta.” Liiketoiminnalle on tärkeää asettaa selkeät tavoitteet ja varmistaa, että koko 

henkilöstö ymmärtää, mitä on tehtävä, jotta työskennellään yhdessä ja saavutetaan asetetut 

tavoitteet. Prosessien sujuvoittaminen ja välitavoitteiden asettaminen sekä suorituskyvyn 
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mittaaminen esimerkiksi KPI-mittareiden (Key Performance Indicators) avulla indikoi tiimien 

suorituskykyä. (Lazration, 2019) 

   

Monet työntekijät eivät tunne välttämättä oloaan luontevaksi jakaessaan ideoitaan tai 

tunteitaan toisten ihmisen kanssa tavallisessa työympäristössä. Osa yrityksistä ei myöskään 

valitettavasti osallista tai ota huomioon kaikkia työntekijöitä liiketoiminnallisessa mielessä, 

vaikka heillä voisi olla arvokkaita ideoita ja näkemyksiä liiketoiminnan kehittämistä ajatellen. 

Innovaatioiden syntymisen esteenä voi olla esimerkiksi se, että kulttuuri ei luo 

mahdollisuuksia: aikaa ideoille ei ole mahdollistettu, sopivia tiloja ei ole ja työkalut 

fasilitointiin ja prosessiin puuttuvat. Vaarana on, että tuotteiden ja palveluiden kehitystä ei 

luontaisesti synny. Kun yritys vaalii avointa keskustelukulttuuria, se voi tuoda kaikki yrityksen 

työntekijät yhteen keskustelemaan ideoista ja mielipiteistä luontevasti ja kehittää 

liiketoiminnan eri osa-alueita. Yrityksen on hyvä tiedottaa avoimesti yrityksen tilasta, 

heikkouksista ja vahvuuksista ja kuinka se näkyy toiminnassa. Avoin kulttuuri ja keskustelun 

sekä työntekijöiden mielipiteiden ja ideoiden arvottaminen luo lisää proaktiivisuutta ja 

yhteistyötä sekä vahvistaa innovatiivista käyttäytymistä. (Lazration, 2019; Tuomala, 2017) 

   

Yrityksen aloittaessa toimintansa, on sillä ollut toimintatavat, jolla on varmistettu, että 

toiminta on sujuvaa. Kuitenkin ajan saatossa entiset toimintatavat eivät välttämättä vastaa 

yrityksen toimintaympäristön muuttuviin vaatimuksiin. Vanhat toimintatavat on hyvä käydä 

läpi ja olla avoin uusille mahdollisuuksille, sillä vanhentuneet ja jäykät toimintamallit voivat 

olla esteenä uudistumiselle ja kasvulle. Ei ole helppoa muuttaa totuttuja toimintatapoja, 

mutta niiden haastaminen auttaa löytämään yrityksen oikeaa potentiaalia. Ainoa pysyvä asia 

yritysmaailmassa on muutos, ja koska muutos on väistämätöntä, on välttämätöntä myös 

sopeutua siihen muuttamalla ja kehittämällä uusia ideoita, ratkaisuja, strategioita ja 

toimintatapoja. Innovaatiot varmistavat, että liiketoiminta on aina kilpailun huipulla, 

vastaten toimintaympäristön sekä asiakkaiden alati muuttuviin vaatimuksiin. Yritys tarvitsee 

tätä varten ehjän yrityskulttuurin ja työympäristön, joka tukee innovaatioita. 

(Lazration, 2019) 
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4 Yleistä ohjelmistorobotiikasta 

Ihmistyötä voidaan automatisoida pitkälle tai jopa kokonaan erilaisissa rutiinitehtävissä, joita 

toistuu esimerkiksi valmistavassa teollisuudessa, hotelli- ja ravintola-alalla, 

vähittäiskaupassa, logistiikassa ja hoitoalalla. Lisäksi voidaan automatisoida ja nopeuttaa 

tehtäviä, joissa toistuvat laajojen tietomassojen keruu ja käsittely. Robotin tekemän 

väsymättömän työn myötä ihmisen työnkuva muuttuu suorittavasta konsultoivampaan 

rooliin, valvomaan prosessia ja ohjelmoimaan robottia. Robotit suunnitellaan lisäämään 

tuottavuutta, tehokkuutta ja turvallisuutta. (Toiminen 2027, 14, 20, 28; Teknologian 

Tutkimuskeskus VTT Oy, 2017, 1-2, 7) 

Parhaimmillaan robotti suorittaa rutiinitehtäviä, joissa on korkea toistuvuus ja rutiinit. 

Robotiikka on tehokkaimmillaan mekaanisissa tehtävissä, joissa voidaan määritellä riittävästi 

ja kapea-alaisesti sekä tiettyjen parametrien sisällä. Robotiikalla ei voida suorittaa luovuutta 

vaativia tehtäviä, joilla on matala tai olematon rutiinien toistuvuus, sillä robotti ei sovella. 

Robotiikan toiminta-alue kuitenkin laajenee nopeasti, ja ohjelmistorobotiikan toimintoihin 

voidaan yhdistää jatkossa yhä enemmän keinoälyä. Älykäs automaatio (IA, Intelligent 

Automation) on yleisnimitys ohjelmistorobotiikalle (RPA, Robotic Process Automation), 

koneoppimiselle (ML, Machine Learning) ja muille nykyaikaisille automaatiotekniikoille. 

(Andersson, Haavisto, Kangasniemi, Kauhanen, Tikka, Tähtinen, Törmänen ym. 2016, 104) 

Nykyisellään tietotyössä hyödynnetään ohjelmistorobotiikkaa (RPA). RPA-ohjelmistot voivat 

hakea tietoa ja siirtää ja järjestää niitä eri ohjelmistojen välillä. Datan käsittely ja analysointi 

sekä suurten tietomassojen työstäminen nopeutuu merkittävästi eri toimialoista 

riippumatta. RPA-ohjelmistoja on ollut olemassa jo vuodesta 2005 lähtien, mutta niitä on 

ryhdytty vasta viime vuosina ottamaan käyttöön laajemmin. Markkinoille on syntynyt useita 

ohjelmistorobotiikkaa hyödyntäviä, kehittäviä ja myyviä yrityksiä. RPA synnyttää uutta 

elinkeinoa ja ammatteja yhdistäen ihmisen ja koneen. Hyviä esimerkkejä 

ohjelmistorobotiikkaa ja automatisaatiota hyödyntävistä aloista on jo paljon. Tarkkuutta 

vaativien tietoammattien tehtäviä, joita esiintyy esimerkiksi kirjanpidossa ja 

palkanlaskennassa, voi automatisaatio hoitaa tarkasti ja nopeasti. Näin minimoidaan 

virheiden riskit sekä vapautetaan ihmiseen aikaa rutiinitehtävistä muihin tehtäviin, kuten 

konsultointiin ja ihmisten väliseen viestintään, henkilökohtaiseen palveluun, luovaan 



30 

 

ongelmanratkaisuun ja hyvän asiakaskokemuksen luomiseen. Rutiinityön vähentyessä 

konsultatiivisen työn määrä kasvaa. (Toiminen 2017, 14, 20, s. 38-39; VTT Oy, 2017, s. 4) 

Ohjelmistorobotiikka on ohjelmistojen ja robotiikan yhdistelmä, jolla jäljitellään ihmisen 

tietokoneella tekemää työtä. Tehtävät, jotka yhä useammin ulkoistetaan ihmiseltä robotin 

suoritettaviksi, ovat manuaalisia, toistuvia ja säännönmukaisia. Automatisoinnin tarkoitus ei 

ole vähentää ihmistyötä, vaan lisätä ihmisen tekemän työn arvoa. Tutkimus- ja 

tuotekehitysammattien merkitys kasvaa robottien ja robotiikan käytön lisääntyessä. Ihmisen 

kannattaakin kehittyä ensisijaisesti palvelutuotantoon. Robotti ehkä syrjäyttää ihmisen 

teollisuustuotannosta tehokkuudellaan, mutta palvelumuotoilu onnistuu ihmiseltä 

luovuuden ja soveltamisen vuoksi paremmin. (Andersson ym. 2016, s. 19, 23; Toiminen 

2017, s. 27; Rutaganda, Bergstrom, Jayashekhar, Jayasinghe & Ahmed, 2017, s. 105; World 

Economic Forum 2015, s. 21-22) 

Ohjelmistobotiikka (robotic process automation, RPA) suorittaa esimääritellyin ohjelmin ja 

sääntöjen mukaisesti prosesseja ja tehtäviä yhdessä tai useammassa erillisessä 

järjestelmässä. Ohjelmistorobotiikkaa edeltäviä tietotyötä automatisoivia teknologioita ovat 

esimerkiksi ruudun raavinta (screen scraping), työnohjauksen automaatiotyökalut (workflow 

automation tools) sekä tekoäly (Artificial Intelligence, AI). Ohjelmistorobotiikka onkin 

syntynyt näiden teknologioiden pohjalta, yhdistellen eri ominaisuuksia, joilla pyritään 

automatisoimaan ihmisen rutiininomainen, tietokoneella tekemä työ. Ohjelmistorobotiikka 

käyttää järjestelmiä usein graafisen käyttöliittymän välityksellä, ihmisen tavoin. (Tuominen 

2017, s. 20; Jurvakainen 2018, s. 3) 

Tekoäly tuo myös johtamiseen uusia työkaluja. Robottien ja tekoälyn käyttö tulee 

yleistymään tiedolla johtamisen toiminnoissa. Keinoälyn avulla kyetään tekemään nopeita, 

rationaalisia ja järkipohjaisia ratkaisuja. Robotti ei tee inhimillisiä virheitä tai toimi tunteen 

tai huonon harkinnan pohjalta. Robotti kykenee ymmärtämään ihmisen toimintaa ja 

oppimaan siitä nopeasti lisää. Keinoälyn avulla tiedosta tuotetaan laadukkaampaa ja 

älykkäämpää analyysiä. Järjestelmät voidaan ohjelmoida ymmärtämään reaalimaailmaa ja 

mallintamaan sitä oikein. Tämä kaikki tulee jatkossa yleistymään yhä enemmän 

johtamisessa, päätöksenteossa sekä valintojen tukena. Tekoälyä voidaan myös hyödyntää 

yhä enemmän viestinnässä, joka ei tapahdu kasvokkain. Tällä hetkellä chatbot -robotteja 
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käytetään jo onnistuneesti asiakaskokemuksen tehostajina ja jopa myynnin kasvattamisessa. 

(Andersson ym. 2016, s. 74) 

Vaikka tekoäly osaa ratkaista erilaisia ongelmia, siltä puuttuvat monet ihmisälyn 

ominaisuudet ja valmiudet: vapaa assosiaatio, empatia, laaja luovuuden soveltaminen ja 

kokemukset. Tekoäly ei myöskään osaa vastata kysymykseen “miksi” perustellen, kuten 

ihminen voisi vastata. Tekoäly ei myöskään osaa välttämättä priorisoida asioita eikä erotella 

tärkeimpiä asioita monimuotoisista kokonaisuuksista, toisin kuin ihminen. (Andersson ym. 

2016, s. 104) 

4.1 Ohjelmistorobotiikan sovelluskohteet 

Ohjelmistorobotiikan avulla voidaan parhaimmillaan kasvattaa vahvempia ja tehokkaampia 

prosesseja tai prosessin osia ja samalla vapauttaa ihmistyötä rutiininomaisista tehtävistä. 

Ohjelmistoautomaation avulla ihmisen työpanos saadaan vapautettua rutiinitehtävistä 

luovempien tehtävien pariin. Älykkään automaation avulla liiketoiminnan prosesseja voidaan 

automatisoida verrattain pienillä kustannuksilla perinteisiin järjestelmäratkaisuihin 

verrattuna, sillä yleensä nykyisten IT-ratkaisuiden muutosta ei tarvita. Ohjelmistorobotiikka 

kykenee ottamaan haltuun ja hoitamaan monet ihmisen suorittamat toiminnot, kuten 

käyttämään olemassa olevia ydinjärjestelmiä ja sovelluksia, hyödyntämään verkkosivustoja, 

käsittelemään laskentataulukoita, asiakirjoja sekä sähköpostiviestejä. Ohjelmistorobotiikan 

käyttöönotto vaatii nykyisten tai uusien prosessien kartoittamisen sekä näiden prosessien 

linkittämisen olemassa oleviin sovelluksiin. Tärkeää on myös ajoitus, jolloin prosessi 

toimitetaan yhdellä tai useammalla robotilla aina tarvittaessa. (Yedavalli, 2018) 

Ohjelmistorobotiikan yleinen hyödyntämiskohde taloushallinnossa tällä hetkellä on 

kirjanpito, sillä se sisältää useita rutiininomaisia, mutta tarkkuutta vaativia toimintoja. 

Kirjanpidossa ohjelmistorobotiikka voi suorittaa monia tehtäviä, jotka on tähän asti hoidettu 

ihmistyön voimalla. Esimerkiksi tilien täsmäytykset, erilaiset kirjaukset, tilinpäätösprosessit, 

taloudellinen raportointi ja erilaiset tarkastukset on mahdollista automatisoida robotiikan 

avulla. Ohjelmistorobotiikasta on hyötyä erityisesti toiminnoissa, jotka vaativat huomattavan 

määrän ihmisen työpanosta usein toistuviin ja säännönmukaisiin tehtäviin, ja nämä prosessit 

ovatkin sopivimpia automatisoitaviksi. Myös palkanlaskenta sisältää runsaasti toistuvia 
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toimintoja ja esimerkiksi viranomaisraportointeja, jotka hoitaa vielä hyvin usein ihminen 

manuaalisesti. (Moffitt & Rozario & Vasarhelyi, 2018, s. 5; Yedavalli, 2018) 

4.2 Robotisointiin soveltuvien prosessien määrittely 

Palkanlaskentaprosessin tai prosessin osien automatisointi robotiikan avulla lähtee liikkeelle 

automatisoitavan prosessin tai prosessin osan määrittelyllä. Robotisointi kannattaa aloittaa 

matalalla kynnyksellä ja mahdollisuuksien mukaan edetä aluksi robotisoimalla osa prosessia. 

Olisi helpompaa ajatella, että koko palkanlaskentaprosessi olisi kauttaaltaan automatisoitu, 

mutta tällainen kehitys ei ole todennäköistä lyhyellä aikavälillä, sillä palkanlaskentaprosessi 

sisältää paljon erillisiä toimintoja. Prosessi sisältää usein hyvin monta liikkuvaa prosessin 

osaa, jotka mutkistavat automatisointia. Ennen kohteen valikoitumista robotisoinnin 

kohteeksi, on selvitettävä automaation hyödyt kohteelle sekä määritellä, onko prosessi tai 

sen osa potentiaalinen robotisointia varten. Kriteeristönä voidaan tarkastella tehtävien eri 

elementtejä, kuten transaktioiden suurta määrää, alhaisia kognitiivisia vaatimuksia ja 

tehtävän virhealttiutta ihmiselle (Asatiani & Penttinen, 2016). Lisäksi voidaan tarkastella 

sopivien tehtävien luonnetta vertailemalla toiminnan laajuutta, eli transaktioiden määrää 

suhteessa tehtävän kompleksisuuteen, eli yhden transaktion ajalliseen kestoon. Robotiikka 

on erityisen sovelias suuria tietomääriä sisältävien tehtävien sekä ajallisesti pitkäkestoisten 

tehtävien automatisoinnissa, sillä tämäntyyppisissä tehtävissä on suurin potentiaali 

kustannussäästöihin (Lacity & Willcocks, 2015; Kääriäinen & Aihkisalo & Halén & Holmström 

& Jurmu & Matinmikko & Seppälä & Tihinen & Tirronen, 2018, s. 35; Starck 2018) 

Robotisointiin sopiva prosessi on tiettyjen sääntöjen pohjalta hyvin määritelty. Kun nämä 

toiminnot on kertaalleen kunnolla asetettu, on virheiden mahdollisuus pienempi. Myös 

erilaisia lakeja ja säännönmukaisuuksia noudattavat toiminnot sopivat robotisoitaviksi. 

Palkanlaskentaprosessi sisältää usein tämäntyyppisiä, säännönmukaisia ja toistuvia 

tapahtumia, esimerkiksi suurten tietomassojen tallennus, henkilötietojen päivitys ja 

perustaminen järjestelmään sekä erilaiset kuukausittain toistuvat raportit. 

Ohjelmistorobotiikka on myös helposti jäljitettävissä, ja robotin tekemät toiminnot voidaan 

tarkistaa lokitiedoista jälkikäteen. Prosessin on sisällytettävä toistuvia tapahtumia, jotka 

seuraavat tiettyjä säännönmukaisuuksia, joihin ei tarvita ihmisen päättelykykyä. 

Ohjelmistorobotti suorittaa sille osoitettuja, rutiininomaisia tehtäviä, jotka eivät sisällä 
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luovaa päättelyä vaativaa ajattelukykyä. Tällaisia työtehtäviä löytyy usein yritysten 

ydinprosesseista ja tukitoiminnoista, kuten palkanlaskennasta. Ohjelmistorobotiikka tulee 

kyseeseen parhaiten silloin, kun tavoitteena on prosessien automatisointi siten, että 

säilytetään jo nykyisessä tuotannossa käytössä olevat tietojärjestelmät. Ohjelmistorobotti 

sopii selkeästi rutiininomaisiin ja sääntöpohjaisiin tehtäviin, sillä se ei sisällä toistaiseksi 

tekoälyominaisuuksia. Robotti ei kykene toimimaan eri tilanteiden ja tehtävien mukaisesti 

järkevällä tavalla, vaan vaatii optimaalisesti toimiakseen sääntöjenmukaisuutta ja 

toistuvaisuutta. Lisäksi on tärkeää, että prosessi on strukturoitu. Strukturoimattomassa 

prosessissa ihminen tekee yleensä päätöksen erillisten tietojen perusteella, ja tähän 

päätöksentekoon tai tulkintaan robotti ei ainakaan vielä ole kykenevä. Tämän vuoksi 

prosessien tulisi olla mahdollisimman hyvin jäsenneltyjä ja sisältää mahdollisimman vähän 

tulkinnanvaraa, jotta robotti voi käsitellä ne valmiiksi määriteltyjen sääntöjen mukaisesti. 

(Kääriäinen ym. 2018, s. 8; Railio, 2018; Lowes & Cannata & Chitre & Barkham, 2017) 

Ohjelmistorobotiikan soveltamiskohteiksi valitaan usein työnkulkuja, prosessin osia, 

yksittäisiä tehtäviä ja joissain tapauksissa myös kokonaisia prosesseja. Robotisoitaviksi 

kohteiksi valitaan kuitenkin tyypillisesti tiettyjä tehtäviä tai prosessin osia. 

Robotiikkaohjelmisto integroi dataa erilaisista lähteistä. Tiedon lähteiksi voidaan määritellä 

esimerkiksi sähköpostiviestit tai Excel-taulukkotiedostot. Kun tarkastellaan, onko prosessi 

sopiva robotisointiin, on myös tarkasteltava sen monimutkaisuutta. Liittyykö prosessiin 

paljon eri osioita? Tarvitsevatko tietyt prosessin osat ihmisen tulkintaa tai valvontaa? Jos 

kyllä, on mahdollisesti parempi vaihtoehto automatisoida vain osa prosessia tai pohtia, 

kuinka prosessia voisi yksinkertaistaa karsimalla mahdollisesti turhat välivaiheet pois. Usein 

täydellinen automaatio ei ole mahdollinen, vaan kattavuus asettuu usein 60 % - 90 % välille. 

Tällöin osa prosessista, eli 10 %- 40 %, jää ihmisen ratkaistavaksi. (Kääriäinen ym. 2018, s. 38; 

Coforce) 

Prosessit, joissa käsitellään ja jalostetaan suuria määriä määrämuotoista dataa, ovat yleensä 

hyvinkin sopivia robotisoitaviksi. Robotti käsittelee dataa johdonmukaisesti, hyvin nopeasti 

ja väsymättömästi. Suuret tietomassat ja niiden käsittely ovat yleensä kustannustehokkain 

automatisointikohde, sillä sen avulla säästetään nopeasti palkanlaskennan työkustannuksia. 

Lisäksi työstä tulee tekijälleen sisällöllisesti miellyttävämpää. Monet hallinnolliset 

liiketoimintaprosessit ovat luonteeltaan vaihtelevia, eli ne sisältävät kiireellisempiä ja 
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vähemmän kiireellisiä ajanjaksoja. Usein työntekijän on mukauduttava työkiireisiin ja 

vaihteleviin piikkeihin, eli tehtävä tarvittaessa ylitöitä. Muutoin yrityksen on hankittava lisää 

työvoimaa, josta aiheutuu yritykselle kuluja henkilöstömäärän kasvaessa. The Institute for 

Robotic Process Automation (IRPA) on laskenut, että työntekijä tekee suuren 

todennäköisyyden mukaan kymmenen virhettä jokaista sataa prosessia kohden, jopa 

tehdessään vähemmän merkityksellistä työtä (Coforce). Manuaaliset tehtävät vaikuttavat 

jokaiseen yrityksen osa-alueeseen, vähentäen tuottavuutta, hidastaen vastausaikaa 

asiakkaille, lisäten työvoimakustannuksia ja sisältävät enemmän aineistovirheitä. (Coforce) 

Ohjelmistorobotiikkaa sovelletaan pääosin yrityksen sisäisen tehokkuuden parantamiseen 

sekä jonkin verran myös tiedonsiirtoon organisaatioiden välillä. Valtaosa sovelletuista 

kohteista kohdistuu yrityksen tukiprosesseihin.  Prosessit, jotka eivät ole jatkuvan 

optimoinnin kohteena, ovat soveltuvia robotisoinnin kohteeksi. Ohjelmistorobotin 

käyttöönotto kulkee usein käsi kädessä muiden prosessien optimointien kanssa, kuten 

esimerkiksi LEAN-prosessin käyttöönoton kanssa. (Kääriäinen ym. 2018, s. 50; Coforce) 

Kun ohjelmistorobotiikkaa ehdotetaan ratkaisuksi, on tärkeää, että johto saadaan mukaan 

muutokseen. Johdon tuen lisäksi on tärkeää varmistaa IT:n tuki käyttöönottoa varten, sillä 

suuri työ itse robotisoinnin käytännön toteutuksesta tapahtuu varsinaisen 

automaatiototeutuksen parissa. Toimeenpanon yhteydessä korostuu kuitenkin prosessin 

omistajan ja substanssiosaajan rooli käyttöönoton yhteydessä, erityisesti silloin, kun robotti 

tulee hoitamaan ihmisen hoitamaa prosessia tai sen osaa. Osaprosessien tai yksittäisten 

tehtävien rajat ja niiden koostaminen yhdeksi kokonaisuudeksi edellyttää yhteistyötä eri 

tahojen välillä, mutta erityisesti syvällistä tuntemusta kohteesta, jota suunnitellaan 

automatisoinnin kohteeksi. Kun arvioidaan käyttötapausten soveltuvuutta robotisoinnin 

kohteeksi, on tärkeää, että soveltuvuutta arvioimassa on sekä teknisen toteutuksen 

asiantuntijoita, että käyttötapausten substanssiosaajia. Substanssiosaajien tehtävänä on 

lisäksi arvioida automatisoinnin vaikutuksia sen jälkeen, kun ohjelmistorobotiikkaa on 

sovellettu käyttökohteeseen. (Kääriäinen ym. 2018, s. 38-39; Coforce) 
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4.3 Ohjelmistorobotiikan edut 

Ilmeisin hyöty ohjelmistorobotiikan käyttöönotossa on ihmisen kalliin työpanoksen 

vähentäminen usein toistuvissa tehtävissä, jolloin ihminen voi keskittyä enemmän lisäarvoa 

tuottaviin tehtäviin. Ohjelmistojen automaatiossa itsessään ei ole nykypäivänä mitään uutta. 

Ohjelmistorobotiikka on käytännössä automaation varhainen suuntaus, joka juontaa 

oppirakenteensa koneoppimiseen ja keinoälyyn. Ohjelmistorobotiikan ainutlaatuisuus on 

kuitenkin siinä, että se kykenee työskentelemään olemassa olevien systeemien kanssa, 

jolloin se ei vaadi käyttöönottoa varten erillisiä, räätälöityjä alustoja tai muita 

ohjelmistohankintoja. Ilman ohjelmistorobotiikkaa yrityksellä on muitakin vaihtoehtoja 

suunniteltaessa ohjelmistojen integraatiota ja yhteensovittamista. Eräs vaihtoehto on 

käyttää ohjelmiston purkamis-, muuntamis- tai latausprosessia, jolla voidaan luoda 

sovellusrajapinta, eli erillinen alusta, joka mahdollistaa viestinnän eri järjestelmien välillä. 

Tämä vaihtoehto tyypillisesti vaatii uusien integrointityökalujen hankintaa sekä runsaasti 

ihmisen tekemiä työtunteja. Lisäksi se on yleensä kustannuksiltaan kallis. (Moffitt ym. 2018, 

s. 9; Yedavalli, 2018) 

Vaihtoehtona on myös, että ihminen on linkitetty jokaiseen erilliseen, kustomoituun 

prosessin osaan. Tällöin ihmisen tehtävänä on datan manuaalinen lataus esijärjestelmästä 

sekä hankitun datan valmistelu tiettyyn vaadittuun muotoon. Tämän jälkeen kerätty ja 

valmisteltu data voidaan ladata esimerkiksi automatisoidulla liittymällä toiseen, erilliseen 

järjestelmään tai tietokantaan. Yritykset hyödyntävät usein tätä vaihtoehtoa, koska 

ensimmäinen vaihtoehto on usein kallis, epäkäytännöllinen tai haastavampi toteutukseltaan. 

Liittymällä toteutettu vaihtoehto on hyvin yleinen palkanlaskennassa: data, kuten 

työntekijän tekemät tunnit hankitaan esijärjestelmästä eli 

työvuorosuunnittelujärjestelmästä. Palkanlaskija valmistelee datan määrämuotoiseen 

muotoon usein manuaalisesti, jolloin se on yhteensovitettavissa ja vietävissä liittymällä 

varsinaiseen erilliseen palkkajärjestelmään. Ohjelmistorobotiikan mahdollistaa ihmisen 

tekemien toimintojen automatisoinnin ilman täysin uuden ja kalliin integraatiotyökalun 

hankintaa. (Yedavalli, 2018) 
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Verrattaessa ohjelmistorobotiikan toimintoja ihmisen tekemään työhön, voidaan nähdä 

useita hyötyjä. Näkyvin hyöty on usein toimintojen nopeutuminen ja sitä myötä ihmisen työn 

vapautuminen, mutta myös inhimillisten virheiden eliminointi. Ohjelmistorobotiikan avulla 

voidaan vähentää manuaalisen toiminnan kustannuksia 25 % tai jopa 40 %, samalla 

kehittäen palveluja ja prosessin toimintoja sujuvammiksi. Yleensä ohjelmistorobotiikkaan 

tehdyt investoinnit saavutetaan takaisin alle vuodessa (Ey 2019). Robotiikan hyödyt 

ilmenevät erityisesti kahdella tavalla: kustannusten säästöinä sekä kilpailukyvyn kasvuna 

tuottavuuden ja tehokkuuden kasvaessa. Asiakkaalle robotiikan hyödyntäminen näkyy 

erityisesti työsuoritusten tehostumisena, virheettömämpinä suorituksina ja parhaimmillaan 

jopa hintojen alenemisena. Ohjelmistorobotiikan avulla voidaan luoda laadukkaampaa 

palvelua, saada parempaa tuottoastetta sijoitetulle pääomalle, kasvattaa prosessien 

automaatiota, sujuvoittaa liiketoimintoja, edesauttaa sisäistä valvontaa ja kehittää lisäarvon 

tuottoa liiketoiminnoille. (Moffit ym. 2018, s. 9) 

Yritykset voivat hyötyä robotiikan tuomasta automaatiosta myös raportoinnin ja 

analysoinnin osalta. Myös palkanlaskennassa suoritetaan paljon kuukausittaisia raportteja 

palkkakirjanpitoa varten, joiden koostaminen voi viedä suuren osan työntekijän työpäivästä. 

Itse raporttien analysoinnille jää verrattain vähän työaikaa. Hyödyntämällä ja lisäämällä 

asteittain ohjelmistorobotiikan käyttöä, yritykset voisivat vähentää tai jopa minimoida 

raporttien kanssa käytetyn ajan ja vapauttaa työntekijän ajan analyyttiseen työhön, joka 

tukee johtoa päätöksenteossa. Nämä toiminnot eivät ainoastaan lisää työtyytyväisyyttä ja 

helpota työn suorittamista.  Asianmukaisella koulutuksella ja työn uudelleenjärjestämisellä 

voidaan luoda entistä parempia liikekumppaneita ja asiantuntijoita organisaation sisällä. 

(Yedavalli, 2018) 

Ohjelmistorobotiikan edut liiketoiminnan kehittämisen näkökulmasta ovat monipuoliset. 

Palveluntuottajan kannalta liiketoiminnan strategisia avainalueita ovat muun muassa 

tyytyväiset asiakkaat, uudistuminen sekä kokonaistehokkuuden parantaminen, joita voidaan 

ohjelmistorobotiikan avulla kehittää. Robotiikan avulla tuotetaan lisäarvoa toimintoihin, sillä 

sen avulla voidaan yksinkertaistaa toimintoja ja vähentää kustannuksia. Ihmisen tekemä työ 

voidaan kohdistaa korkeamman tuottavuuden tehtäviin robotin hoitaessa 

rutiinitoimenpiteet. Ohjelmistorobotin käyttöönotto ei vaadi muutoksia nykyiseen IT-

infrastruktuuriin, vaan robotti liitetään osaksi käytössä olevia ohjelmistoja. Sisäistä valvontaa 



37 

 

ja toimintaa määräysten ja säädösten mukaan voidaan kehittää parantaen toimintojen 

jäljitettävyyttä yksityiskohtaisten tapahtumalokien sekä dokumentoitujen prosessien avulla. 

Robotiikan käyttöönoton avulla voidaan kasvattaa asiakastyytyväisyyttä palvelun laadun 

parantuessa tai uusien toiminnallisuuksien nopeammissa käyttöönotoissa. Robotiikan avulla 

voidaan käsitellä suuriakin tietomassoja nopeammin, eli tietojen käsittelyyn saadaan lisättyä 

kapasiteettia. Tämä lyhentää asiakkaan odotusaikaa. Lisäksi ohjelmistorobotti on 

käytettävissä ympäri vuorokauden.  (Rutaganda ym. 2017, s. 106) 

4.4 Ohjelmistorobotiikan haasteet 

Ohjelmistorobotiikan käyttöönotoissa on saavutettu merkittäviä taloudellisia hyötyjä, mutta 

toisaalta myös haasteita esiintyy. Knowledge Capital Partnersin tekemän tutkimuksen 

mukaan (Hindle ym. 2018) jopa 30-50 prosenttia ohjelmistorobotiikan 

käyttöönottoprojekteista epäonnistuu. Yrityksillä on usein liiallisen suuret odotukset 

ohjelmistorobotiikan käyttöönoton osalta. Robotiikan odotetaan ratkaisevan ihmeratkaisun 

tavoin yrityksen suurimmat haasteet, kuten kustannusten alentamisen, tuottavuuden ja 

tehokkuuden lisäämisen, uusasiakashankinnan sekä asiakaskannan säilyttämisen. 

Ohjelmistorobotiikka ei ole ainoa keino näiden edellä mainittujen haasteiden ratkaisemiseen 

sekä hyötyjen tuottamiseen. Menestymiseen vaaditaan useiden eri liiketoiminnallisten 

menetelmien, päätösten ja ohjelmistoratkaisujen yhdistämistä, joiden yhteisvaikutuksen 

avulla voidaan muuttaa prosesseja, ihmisten toimintatapoja, tietotaitoa ja työkaluja 

sujuvammiksi ja tehokkaammiksi. (Rutaganda ym. 2017, s. 109) 

Ohjelmistorobotiikan avulla voidaan saavuttaa kustannustehokkaita ja nopeita etuja, jos ne 

otetaan käyttöön tehokkaalla tavalla. Usein käyttöönotossa hypätäänkin liian nopeasti 

suunnitteluvaiheesta toteutukseen. Prosessien automatisoinnissa on tärkeää ymmärtää 

nykyisen prosessin sisältö, havaita prosessin puutteet sekä olla yksimielisiä prosessin tilasta. 

Ohjelmistorobotiikan ratkaisut eivät ole suunniteltu olemaan hyödyksi prosesseille, jotka 

ovat keskeneräisiä, epävakaita tai pirstaleisia. Ohjelmistorobotit eivät myöskään tuota 

parhainta etua, jos ne integroidaan jo valmiiksi vanhaan teknologiaan, joka on poistumassa 

käytöstä lähitulevaisuutena. Ohjelmistorobotiikan keskeisimmän käyttöönoton 

tarkoituksena ei myöskään tulisi olla ihmisen työpanoksen täydellinen poistaminen käytöstä, 

vaan käyttöönoton tarkoituksena tulisi olla tarkkuuden, nopeuden ja sujuvuuden 
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parantaminen sekä ihmisen suorittamien toistuvaistehtävien poistaminen. Suurin osa 

epäonnistuneista robotiikan käyttöönottoprojekteista alkoi ilman selvää määrittelyä 

taloudellisista, operatiivisista sekä suorituskyvyllisistä mittareista. Epäonnistuneet 

käyttöönotot olivat myös huonosti jäsenneltyjä, ja aloitettu ilman prosessin omistajien ja 

päättäjien tukea. (Rutaganda ym. 2017, s. 109) 

Epäonnistuneissa ohjelmistorobotiikan käyttöönottoprojekteissa oli havaittavissa 

yhteneväisiä piirteitä. Yhtenä piirteenä oli ohjelmistorobotiikan käyttöönoton johtaminen ja 

sen puute. Menestyksekkään robotiikan käyttöönottoprojektin tulisi olla ennemmin 

liiketoiminta- kuin IT-vetoinen. Onnistuneissa käyttöönottoprojekteissa projektin vastuussa 

on ollut liiketoiminnan asiantuntija, joka on käyttänyt IT-henkilöstöä vahvana 

kumppaninaan. Jotta virtuaalista työvoimaa voidaan onnistuneesti jalkauttaa työyhteisöön, 

tulisi käyttöönottoprojektiin sisällyttää toimintoja jokaisesta yrityksen keskeisestä 

liiketoiminnan osa-alueesta: IT-infrastruktuurista, tietoturvallisuudesta, 

ohjelmistosuunnittelusta, riskienhallinnasta, henkilöstöhallinnosta sekä taloushallinnosta. 

Nousevat teknologiat, kuten ohjelmistorobotiikka, älykäs automaatio ja keinoäly, mielletään 

usein virheellisesti suurten tai keskisuurten yritysten IT-toimintojen reviirille. On kuitenkin 

muistettava, että ohjelmistorobotiikalla haetaan ensisijaisesti etuja ydinliiketoiminnan 

keskeisiin kohteisiin, kuten esimerkiksi taloushallinnon tai palkanlaskennan toimintoihin 

digitaalisen työvoiman muodossa. Suuren volyymin omaavat toistuvaistehtävät hyötyvät 

usein automatisoinnista eniten. Tehtävät, joita toistuu esimerkiksi palkanlaskennassa, 

kirjanpidossa ja laskutuksessa ovat usein jokapäiväisiä ja toistuvia, tehden näistä toimialoista 

sopivia ehdokkaita automatisointiin. Tämän vuoksi edellä mainittujen liiketoiminta-alueiden 

päättäjät ovat oikeita henkilöitä johtamaan käyttöönottoa ja näyttämään ongelmakohteet, 

joihin voitaisiin parhaiten hyödyntää ohjelmistoautomaatiota. Näiden toimintojen päättäjät 

ymmärtävät parhaiten, mitkä prosessin osat hyötyisivät parhaiten automatisoinnista ja 

tämän seurauksena työvoiman supistamisesta tai uudelleensijoittelusta. Usein pienille ja 

keskisuurille yrityksille, jotka ovat hyvin tietoisia omista prosesseistaan, on 

ohjelmistorobottien työhön ohjelmointi ja koulutus helpompaa. Nämä yritykset ovat myös 

keskeisessä asemassa, kun mitataan automaation tuottamia hyötyjä. Yhtenäinen hallinnointi 

liiketoiminnan ja IT-osaajien välillä on välttämätöntä, kun halutaan käynnistää 

ohjelmistorobotiikan käyttöönotto tehokkaasti, tehdä tarvittavat päätökset sekä poistaa 

ongelmat käyttöönoton tieltä. (Moffitt ym. 2018, s. 3; Rutaganda ym. 2017, s. 109-110) 
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Usein epäonnistuneen robotisointiprojektin syyksi määritellään teknologiaratkaisun 

puutteellisuus. Kuitenkin yleensä juurisyynä on itse robotisointiin käytetty prosessi tai sen 

osa. Usein valittu prosessi tai sen osa on puutteellisesti määritelty tai epäselkeä. Hyvin 

määritellyt prosessit ovat sopivimpia automatisointiin. Koska robotit tällä hetkellä yhä 

tarvitsevat tarkkoja ohjeita toimiakseen ja suorittaakseen tehtäviä, tulkintaa sisältävät 

tehtävät eivät ole tyypillisiä kandidaatteja robotisointia varten.  Yritykset voivat jopa antaa 

IT:n tai robotiikan toteuttajan kertoa, mihin tapaukseen robotiikkaa tulisi käyttää juuri heille. 

Tällöin pitkällä aikavälillä ei saavuteta strategialähtöisesti parhaita etuja. Liiketoiminnan ja 

teknologian sidosryhmien tulisi toimia yhteistyössä keskenään ja määritellä 

tapauskohtaisesti todelliset robotiikan käyttökohteet selkeästi ja strategialähtöisesti. 

Yritykset, joilla on selkeä strateginen visio ja vahva johto, menestyvät robotiikan 

käyttöönotossa parhaiten, sillä organisaation tulisi myös suunnitella automaation edut ja 

tiekartta pitkällä tähtäimellä. Yksi haaste on myös henkilöstön tehokas uudelleensijoittelu, 

kun robotiikka on korvannut ihmisen tekemän työn. Usein henkilöstö siirtyy tekemään 

sivuavaa työtä tai poikkeustapausten käsittelyä robotin hoitaessa aikaisemmat tehtävät. 

Monissa tapauksissa tämä voi olla järkevää, mutta ilman selkeää toimeksiantoa 

henkilöstöhallinnon ja liiketoimintojen välillä, ei välttämättä saavuteta kaikkia mahdollisia 

kustannushyötyjä, koska myös robotiikan käyttöönoton investoinnit sekä ylläpidon 

kustannukset on maksettava. Ihmisen arvokas työvoima tulisi valjastaa tehokkaasti käyttöön, 

kun työntekijältä säästyy aikaa robotin tehdessä yksinkertaisemmat tehtävät. Robotit 

korvaavat alussa enemmän alemman tason työtä ja perustehtäviä kuin korkeamman tason 

asiantuntijatehtäviä. Tämän seurauksena ihmisen työpanosta tarvitaan automatisoituun 

prosessiin aikaisempaa vähemmän, mutta tehtävät ovat yleensä luovempia ja 

kompleksisempia, kuin aiemmin. (Moffitt ym. 2018, s. 3; Rutaganda ym. 2017, s. 110-111) 

Yhtenä kompastuskivenä on myös olla liian kunnianhimoinen, ja pyrkiä saavuttamaan liian 

paljon automaatiota ja muutosta yhdellä kertaa. Usein automatisointi kannattaa aloittaa 

pienemmästä prosessista tai sen osasta, joka on tarkoin määritelty. 

Automatisointiprosesseissa on muitakin yksityiskohtia, jotka on hyvä muistaa. Kompleksit 

automatisointiprojektit voivat vaatia datan lähteiden korjaamista, poikkeustapausten 

käsittelyä ja joskus jopa pirstaleisten prosessien automatisointia. Datan laatu on tärkeä 

kriteeri robotisoinnissa. Ohjelmistorobotiikkaa voi hyödyntää ainoastaan digitaaliseen 

dataan, ja kaiken datan tulee tukea samaa formaattia, jotta robotti kykenee lukemaan ja 
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hyödyntämään sitä. Ennen projektiin ryhtymistä tulisi kartoittaa kokonaisvaltaisesti 

automatisoitava prosessi, ja huomioida kokonaisratkaisu tarkoin. Projektitiimin tulisi laatia 

kokonaisvaltainen prosessikuvaus vaihe vaiheelta, alusta loppuun saakka robotisointiin 

valitun prosessin osalta.  Ohjelmistorobotiikka ei ole ihmeratkaisu, joka ratkaisee 

kaikentyyppiset automatisointiongelmat tai tuottaa täydellistä, ympärivuorokautista 

työvoimaa. Liian järeät menetelmät ja liiallinen byrokratia robotiikan käyttöönotossa voivat 

syödä ohjelmistorobotiikan hyötyjä. Muista IT-käyttöönottoprojekteista eroten, 

ohjelmistorobotiikka on verrattain kevyt ratkaisu, ja nopea kehittää sekä ottaa tuotantoon. 

Tyypillisesti prosessin automatisointi ohjelmistorobotiikan keinoilla vie 2-4 viikkoa projektin 

aloituksesta tuotantoon saakka. Ohjelmistorobotiikka ei häiritse nykyisiä 

ohjelmistoratkaisuja. Se on kevyt ratkaisu, jossa robotit pääsevät käsiksi muihin järjestelmiin 

samalla tavalla, kuten ihmisetkin: ne kirjautuvat käyttäjänä järjestelmiin käyttäjätunnuksen 

ja salasanan avulla. Järjestelmässä olevaan ohjelmointilogiikkaan ei tarvitse tehdä 

muutoksia. Yritykset, jotka omaksuvat ketterän, ennakkoluulottoman ja kustannustehokkaan 

robotiikan toimitusprosessin, menestyvät suuremmalla todennäköisyydellä kuin yritykset, 

jotka seuraavat perinteisiä, raskaita ja byrokraattisia toimitusmenetelmiä. (Lacity & 

Willcocks, 2015; Moffitt ym. 2018, s. 5; Osman 2019, s. 67; Rutaganda ym. 2017, s. 111) 

5 Palkanlaskennan automatisointi esimerkein kuvattuna  

Tässä luvussa kuvaillaan palkkahallinnon työtä sekä siihen vaikuttavia tekijöitä, kuten 

digitalisaation tuomia muutoksia palkanlaskentatyöhön. Digitalisaatiota seuraavana 

vaiheena nähdään ohjelmistoautomaatio ja robotiikka, jotka lisäävät työn automaatioastetta 

entisestään. Luvun lopussa käydään läpi automaatioratkaisun suunnittelua ja tehdään 

vertailua manuaalisesti toimivien prosessien sekä automatisoitujen prosessien välillä data-

analytiikan asiantuntijan kanssa. Automaatioratkaisun suunnittelussa ja valinnassa 

tarkastellaan eri prosessien välisiä eroja ja hyötyjä, sekä hankitaan tietoa teemahaastattelun 

ja havainnoinnin keinoin. Luvun lopussa käydään läpi tapausesimerkkien tuloksia 

asiantuntijan kanssa sekä pohditaan tehokkaan palkanlaskentaprosessin edellytyksiä. 
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5.1 Yleistä palkkahallinnon työn luonteesta ja siihen vaikuttavista tekijöistä 

Arvioiden mukaan talous- ja palkkahallinnon digitalisaatio etenee kolmessa vaiheessa. 

Ensimmäinen vaihe on jo tällä hetkellä tilitoimistomaailmassa tuttu, eri sovellusten ja 

järjestelmien muodostama automaatio ja järjestelmien integrointi. Järjestelmien on sujuvasti 

oltava yhteensovitettavissa, ja tietoa liikutellaan järjestelmästä toiseen esimerkiksi liittymien 

avulla. Tästä esimerkkeinä ovat työajanseurantajärjestelmä, johon tiedot kirjataan, ja josta 

se siirretään automaatiota hyödyntäen sujuvasti palkkajärjestelmään. Tiedonsiirto liittymällä 

tapahtuu tavallisesti ihmisen toimesta, vaikkakin sen on myös mahdollista esimerkiksi 

ajastaa, mikä lisää automaatioastetta. Ihmisen tehtävänä on kuitenkin varmistaa datan laatu 

ja tietojen oikeellisuus, sekä varmistaa, että siirto järjestelmästä toiseen sujuu ongelmitta. 

(Remes, 2020) 

Toisena vaiheena on ohjelmistorobotiikka, jota voidaan hyödyntää tavallisesti eri 

ohjelmistojen välisenä siltana. Liittymän tavoin tietoja voidaan robotin avulla siirtää 

järjestelmästä toiseen, mutta edistyksellisemmin: robotti voi lisäksi esimerkiksi vertailla 

lukuja ja havaita virheitä ja puutteita datassa. Tietojen siirto järjestelmästä toiseen voidaan 

tehdä automaattisesti, ilman ihmisen manuaalista työtä ja interventiota. Kolmantena 

vaiheena tulevat tekoälyä ja koneoppimista hyödyntävät ratkaisut, jotka täydentävät 

digitalisaation rintamaa. Digitalisoidussa prosessituotannossa pyritään ohjaamaan robottien 

toimintaa siten, että ne toimisivat jatkossa yhä enemmän kuten ihmiset. Robottiteknologia 

on kehittynyt viime vuosien aikana nopeasti, koneiden ja laitteiden älykkyys ja ympäristön 

tunnistamiskyky laajentunut sekä niiden keskinäinen integraatioaste on parantunut. Jatkossa 

automaatiota voidaan laajentaa yhä enemmän myös monipuolista aistihavaintokykyä ja 

ihmisen päättelytaitoja vaativiin tehtäviin. (Alasoini, 2015, s. 27; Remes, 2020) 

Taloushallinnon koko toimiala on ollut muutoksen keskellä jo viimeiset pari vuosikymmentä, 

ja digitalisaation tuomat muutokset ovat vaikuttaneet alaan suuresti. Palkkahallinto on 

muuttunut perinteisistä manuaalisesti suoritettavista tehtävistä sähköisiin toimintoihin, 

jotka pyritään automatisoimaan niin pitkälle kuin mahdollista. Robotiikkaa, keinoälyä ja 

koneoppimista hyödynnetään palkkahallinnon eri toiminnoissa. Digitalisaation tehokas 

hyödyntäminen palkanlaskennan työssä ei ole ainoastaan prosessien muuttamista 

digitaaliseen muotoon. Parhaalla tavalla digitalisointi on palveluiden suunnittelua 
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asiakaslähtöisesti sekä toimintamallien muutosta yli organisaatiorajojen. Käyttöönottoa ja 

ylläpitoa varten erilaiset digitaaliset ratkaisut vaativat osakseen sekä teknistä osaamista että 

substanssiosaamista. Digitalisaatio ei ole ainoastaan paperisten materiaalien digitointia 

sähköiseen muotoon. Digitalisaatio on laaja kokonaisuus, joka mahdollistaa tehokkaasti 

hyödynnettynä uusien ratkaisujen, kuten robotiikan käyttöönottoa sekä erilaisten 

datalähteiden hyödyntämistä. (Parviainen & Kääriäinen & Honkatukia & Federley, 2017, s. 

17; Remes 2020) 

Tiedon saanti ja asioiden mittaaminen tehostuvat digitalisaation avulla. Tiedolla johtaminen 

sekä dataohjautuva ja mitattava henkilöstötyö kasvaa osaksi yritysten strategista johtamista, 

kun datalähteitä pystytään hyödyntämään entistä paremmin. Tiedon ja datan analysointi 

mahdollistaa erityisesti syvemmän ymmärryksen ja parhaimmillaan uusien ratkaisujen 

oivaltamisen. Digitalisaatio mahdollistaa myös uudet työnteon tavat. Uuden ajan työtä 

tehdään yhä moninaisemmin, hajautetummin ja yksilöllisemmin hyödyntäen uutta 

digitaalitekniikkaa. Työ ei ole enää sidottua paikkaan tai aikaan, ja se voidaan tehdä osana 

erilaisia yhteisöjä ja verkostoja. Keveämmät pilvipalvelut ja yhteiskäyttöiset ohjelmistot ovat 

yleistyneet myös palkka- ja henkilöstöhallinnon työssä, joissa sekä palveluntuottaja että 

asiakas voivat olla reaaliaikaisesti samassa järjestelmässä. Aikaisemmin oli tarjolla 

poikkeuksetta On-Premise-ohjelmistoja tai lisenssipohjaisia ratkaisuja, eli asiakkaan omalle 

palvelimelle paikallisesti asennettuja ohjelmistoja. (Adinum, 2020, 5; Alasoini, 2015, s. 29; 

Remes 2020) 

Kilpailu hyvistä tekijöistä on jatkuvaa myös taloushallinnon toimialalla, jolloin 

työnantajamielikuvan ja vastuullisen toiminnan merkitys korostuu. Kun henkilöstö on 

yrityksen tärkein voimavara, on kiinnitettävä huomiota hyvän työntekijäkokemuksen 

luomiseen. Työntekijäkokemus vaikuttaa vahvasti työntekijän sitoutumiseen sekä yrityksen 

työnantajamielikuvaan. Henkilöstön sitoutumisen kulmakivinä korostuvat työn ja 

liiketoiminnan merkityksellisyys. Lisäksi työn rakenteet muuttuvat jatkuvasti ja uusien 

organisaatiomallien sekä työympäristön muutosten kaltaiset mullistukset haastavat 

työntekijän ja työnantajan suhdetta.  Tuottaakseen lisäarvoa uusissa malleissa on myös 

perinteisemmän henkilöstötyön kyettävä uudistumaan. Talous- ja palkkahallinnon alan 

kokemat suuret muutokset ja uudenlainen tapa tehdä työtä uusilla digitaalisilla työkaluilla 

lisäävät todennäköisesti alan kiinnostavuutta nuorten parissa. Palkkapalveluiden 



43 

 

ulkoistaminen palveluntarjoajalle on myös nykypäivänä yleistynyt. Osittain syynä tähän 

voivat olla alan nopeasti muuttuvat vaatimukset ja nykyisen tiedon aikaisempaa nopeampi 

vanhentuminen. Aikaisemmin palkkahallinnon toimintojen ulkoistaminen oli monille 

asiakkaille uusi asia, mutta nykyään säästetään resursseja, varmistetaan tiedon ajantasaisuus 

sekä kevennetään omia hallinnollisia toimintoja ulkoistamalla palveluita kumppanille. 

(Adinum, 2019, 7; Remes, 2020) 

Taloushallinnon alalle omat haasteensa tuovat myös lainsäädännölliset muutokset, joista 

viimeisin suurin muutos on voimaan tullut laki tulotietojärjestelmästä vuonna 2018 (Laki 

tulotietojärjestelmästä 53/2018) ja sen pohjalta kansallinen tulorekisteri. Tulorekisteri on 

otettu käyttöön 1.1.2019. Tulorekisteri on yksi suurimmista palkkahallinnon työhön 

vaikuttaneista muutoksista vuosiin. Tulorekisterin kautta viranomaiset ja muut tiedon 

käyttäjät saavat toiminnassaan tarvitsemat tiedot. Pidemmällä aikavälillä tulorekisterin on 

tarkoitus vähentää manuaalista käsittelyä ja siirtyä kohti automatisoidumpaa prosessia, kun 

tietojen toimitus ja käsittely eri reittejä pitkin siirtyy yhteen rekisteriin. Hallitus on myös 

tehnyt tulorekisteriin liittyvän esityksen lainsäädännön muutosehdotuksista. Esitys tulee 

toivottavasti läpi mennessään keventämään jonkin verran ilmoitusmenettelyä sekä 

kehittämään tulotietojärjestelmää keskittyen tulorekisterin käytettävyyteen liittyvien 

epäkohtien poistamiseen (Eduskunta, 2019). Myös palkkajärjestelmän on taivuttava 

muuttuvan lainsäädännön myötä tulorekisterin ilmoitusmenettelyyn ja esimerkiksi erilaisiin 

korjaustilanteisiin koskien palkkatietoilmoituksia. (Valtioneuvoston kanslia 2019; Laki 

tulotietojärjestelmästä 53/2018; Ennakkoperintälaki 1118/1996) 

5.2 Tutkimusaineisto ja -menetelmä 

Tutkimus on toteutettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Kvalitatiivisen 

tutkimuksen avulla pyritään tutkimaan tutkimuksen kohdetta mahdollisimman 

kokonaisvaltaisesti. Tämän tutkimuksen kohteena on palkanlaskennan eri vaiheet, ja 

kyseessä olevia toimintoja on kuvattu tapahtumasarjan tavoin. Opinnäytetyön tekijä on 

kuvannut vaiheet oman havainnointinsa ja aikaisemman työkokemuksensa perusteella.  

Laadullisen tutkimuksen aineiston hankintamenetelmäksi suositellaan erityisesti keinoja, 

joilla saadaan tuotua tutkittavien omat näkökulmat asiasta esiin. Tässä tutkimuksessa on 

käytetty tiedonkeruumenetelmänä teemahaastattelua, ja haastattelu onkin yksi tyypillinen 
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tiedonkeruumenetelmä laadullisessa tutkimuksessa. Haastattelun avulla voidaan mukauttaa 

ja säätää aineiston keruuta tapauskohtaisesti tilanteen edellyttämällä tavalla. Tässä 

opinnäytetyössä haastatellaan data-analytiikan asiantuntijaa. Haastateltavalla asiantuntijalla 

on kokemusta erilaisten prosessien sekä prosessin osien automatisoinnista muun muassa 

ohjelmistorobotiikan avulla. Asiantuntijalta saatiin kommentteja palkanlaskennan eri 

esimerkkitilanteisiin sekä automaatioratkaisun suunnitteluun ja vertailuun 

esimerkkitapausten kautta. (Hirsjärvi ym. 2009, s. 134-135, 161-164, 205; Koskinen ym. 

2005, s. 157) 

Tämän tutkimuksen menetelmäksi on valittu puolistrukturoitu haastattelu. Työn 

teemahaastattelu perustuu ennalta valittuihin teemoihin, tässä tapauksessa neljään eri 

palkanlaskennan vaiheeseen. Työhön valitut aiheet ovat uuden henkilön perustaminen 

järjestelmään, puuttuvat tuntikirjaukset ja hyväksynnät, suurten tietomassojen 

manuaalitallennusvaihe palkanlaskennassa sekä palkkatietoilmoituksen antaminen 

tulorekisteriin. Opinnäytetyön tekijä on laatinut oman työkokemuksensa perusteella neljä 

tyypillistä esimerkkiä palkanlaskennan eri vaiheista. Näiden esimerkkitapausten avulla 

kuvataan automaation astetta ja vaikutusta palkanlaskennan eri osa-alueisiin. 

Teemahaastattelussa aiheet ovat tiedossa, ja tässä työssä käsitellään palkanlaskennan 

vaiheita. Teemahaastattelusta on muodostettu keskustelunomainen vuorovaikutustilanne, 

jotta haastateltava vastaa kysymyksiin omin sanoin ja mahdollisesti ehdottaa uusia 

kysymyksiä. Teemahaastattelun rungosta on tehty yksinkertainen. Kysymysten avulla on 

huolehdittu, että oleelliset asiat tutkimuksen kannalta on käyty keskustelussa läpi. 

Teemahaastattelun runko on liitetty opinnäytetyön liitteeksi (Liite 1.). Teemahaastattelussa 

on otettu huomioon haastateltavan asiantuntijan omat tulkinnat ja niiden keskeisyys. 

Haastattelussa on haluttu, että haastateltava voi ilmaista omia näkökulmiaan selkeästi.  

Laadullisessa tutkimuksessa on myös yleistä, että haastateltava kohdejoukko valitaan 

tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotannalla, kuten myös tässä tutkimuksessa toimittiin. 

(Hirsjärvi ym. 2009, s. 164; Metsämuuronen, 2001, s. 42; Koskinen ym. 2005, s. 104) 

Teemahaastattelussa saatua tietoa analysoidaan sisältöanalyysin keinoin, jolloin 

tutkittavasta aiheesta pyritään saamaan tiivistetty kuvaus. Tutkimusaineisto pyritään 

järjestämään tiiviiseen ja selkeään muotoon säilyttäen aineiston informaatio. 

Teemahaastattelun avulla kerätty aineisto teemoitellaan eri aihepiirien eli tässä tapauksessa 
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eri esimerkkitapausten mukaisesti. Tämän ryhmittelyn jälkeen aineistosta on mahdollista 

huomioida eri tapausten poikkeuksia ja eroavaisuuksia, jonka jälkeen toteutettiin 

johtopäätökset ja tulkinta aineiston perusteella.  Tämä tutkimus toteutetaan 

teorialähtöisesti, eli sisällönanalyysissä pyritään yhdistelemään tutkimusaineiston lisäksi 

teoriaa, ja tunnistamaan teorian vaikutus. (Metsämuuronen, 2001, s. 54; Tuomi & Sarajärvi 

2009, s. 92–93, 96-97) 

5.3 Automaatioratkaisun suunnittelu ja vertailu esimerkkitapausten avulla 

Tutkimuksen aineisto kerättiin havainnoinnin ja teemahaastattelun avulla. 

Esimerkkitapaukset käytiin läpi asiantuntijan kanssa, ja niiden pohjalta tehtiin 

teemahaastattelu. Haastateltavaksi valittiin data-analytiikan asiantuntija. Haastateltava 

konsultoi työssään omia asiakkaitaan, kuinka robotiikan avulla voidaan automatisoida eri 

liiketoimintaprosesseja. Asiantuntijan kanssa käytiin keskustelua opinnäytetyön tekijän 

havainnoinnin ja työkokemuksen perusteella. Seuraavassa kohdassa käydään läpi neljä 

esimerkkitapausta prosesseista, joita palkanlaskija usein kohtaa työssään. Opinnäytetyön 

tekijä on laatinut oman työkokemuksensa perusteella neljä tyypillistä tapausesimerkkiä 

palkanlaskennan eri vaiheista. Näiden esimerkkitapausten avulla kuvataan automaation 

astetta palkanlaskennan eri osa-alueisiin. Prosesseista laaditaan ensin 

manuaaliprosessikuvaus, seuraavana nykyisen palkkajärjestelmän avulla suoritettava, 

osittain tai kokonaan automatisoitu prosessi sekä kolmantena robotiikan avulla toteutettava 

prosessi. Prosessien välinen vertailu on tärkeää, jotta voidaan määritellä oikeaa 

automaatioratkaisua jokaiseen tilanteeseen sekä vertailla niiden välisiä eroja. Vertailutietoja 

käytetään hyödyksi myös, kun pohditaan robotiikan hyödyntämisen kannattavuutta. 

Mielenkiintoinen kysymys on, onko robotiikka ja täysi automaatio aina parhain ratkaisu, vai 

kannattaako tekemisessä hyödyntää järjestelmäautomaatiota? Kannattaako prosessin 

automatisointi aloittaa prosessin osasta?  

 Vertailussa tarkastellaan perinteisen eli manuaalisesti suoritettavan prosessin, 

järjestelmäintegraatioihin ja -automaatioprosessiin pohjautuvan sekä ohjelmistorobotiikkaa 

hyödyntävän prosessin eroja ja hyötyjä. Esimerkkien avulla havainnollistetaan 

palkanlaskennan prosessit, joissa automaation hyödyntäminen kasvaa. Seuraavassa 

taulukossa esitetään uuden henkilön perustaminen palkkajärjestelmään. Vaihekuvausten 
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avulla kuvataan automaation astetta eri palkanlaskennan osa-alueisiin. Tapauksien vaiheita 

ja kuvauksia on käyty läpi yhdessä data-analytiikan asiantuntijan kanssa.  

ESIMERKKI 1. UUDEN HENKILÖN PERUSTAMINEN JÄRJESTELMÄÄN 

Taulukko 4. Uuden henkilön perustaminen järjestelmään. 

NORMAALI MANUAALINEN 
PROSESSI 

PALKKAJÄRJESTELMÄN AVULLA 
OSITTAIN TAI KOKONAAN 

AUTOMATISOITU 

 
OHJELMISTOROBOTTI 

 
Palkanlaskija tallentaa uuden 
henkilön tiedot manuaalisesti 

palkkajärjestelmään 
työsopimuksen tietojen 

perusteella. 

 
Palkkajärjestelmään on luotu 

lomake, jonka avulla esimies tai 
työntekijä täyttää uuden työntekijän 
tiedot. Esimies toimittaa lomakkeen 
palkanlaskijalle järjestelmän kautta. 

 
Robotti kirjautuu 

palkkajärjestelmään ja tallentaa 
uuden henkilön tiedot 

järjestelmään työsopimuksen 
tietojen perusteella. 

 
Palkanlaskija muodostaa 

uudelle työntekijälle 
käyttäjätunnuksen 

järjestelmään. Hän toimittaa 
käyttäjätunnuksen työntekijälle 

sähköpostitse. 

 
Järjestelmästä lähtee palkanlaskijalle 

sähköpostitse ilmoitus, kun uusi 
lomake on täytetty 

palkkajärjestelmään. Palkanlaskija 
tarkistaa tiedot ja hyväksyy 

lomakkeen, jolloin uusi henkilö 
muodostuu palkkajärjestelmään. 

 
 

Robotti lähettää sähköpostilla 
tiedon uusista 

perustetuista työntekijöistä 
palkanlaskijalle. 

  
Uudelle työntekijälle muodostuu 

käyttäjätunnus samalla, kun hänet 
perustetaan lomakkeella 

palkkajärjestelmään. Käyttäjätunnus 
toimitetaan järjestelmän kautta 

automaattisesti sähköpostiviestillä 
työntekijälle. 

Robotti muodostaa 
käyttäjätunnuksen uudelle 

työntekijälle ja toimittaa sen 
suoraan henkilölle 

sähköpostitse. 

Uuden henkilön perustaminen järjestelmään on prosessina melko nopea myös manuaalisena 

suorituksena, joskin hyvin usein toistuva. Usein henkilöitä ei myöskään perusteta kerralla 

kovin useaa, vaan yksittäisiä henkilöitä per palkkajakso. Tämän vuoksi prosessi on usein yhä 

relevantti myös manuaalisena. Vaikka kyseiseen työvaiheeseen ei välttämättä mene yhdellä 

kertaa montaa minuuttia palkanlaskijan työaikaa, on muutosta hyvä tarkastella 

suuremmassa viitekehyksessä. Kauanko tähän menisi aikaa esimerkiksi vuoden 

tarkastelujakson ajalla, ja paljonko sillä säästetään työaikaa? Voidaan pohtia myös, voisiko 

palkanlaskija tehdä tällä ajalla tuottavampia tai mielenkiintoisempia työtehtäviä, kuin 

henkilötietojen manuaalista tallennusta järjestelmään. Prosessiin tulee kuitenkin lisää 

työvaiheita, kun otetaan lukuun esimerkiksi käyttäjätunnukset, jotka muodostetaan uudelle 

henkilölle, sekä tunnusten ja salasanojen toimittelu sähköpostiviesteinä. (Data-analytiikan 

asiantuntija, haastattelu 21.8.2020) 
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Palkkajärjestelmän automatiikka tuo selkeästi sujuvuutta uuden henkilön perustamiseksi 

palkkajärjestelmään. Pitkälle automatisoidulla prosessilla on mahdollista perustaa 

järjestelmään erillinen lomake, johon esimies tai työntekijä itse täydentää uuden työntekijän 

tiedot. Palkanlaskija saa järjestelmästä automaattisen ilmoituksen, kun lomake on 

muodostettu järjestelmään. Palkanlaskijan tehtäväksi jää kontrollipisteenä lomakkeen 

tietojen tarkistus ja hyväksyntä, jolloin uuden henkilön tiedot tallentuvat järjestelmään. 

Lomakkeen täyttöä on myös mahdollista ohjata siten, että vaillinaista lomaketta ei voi 

lähettää eteenpäin, ja kaikkiin pakotettuihin kenttiin on otettava kantaa. Tämä vähentää 

palkanlaskijan työtä, kun puutteellisesti täytetty lomake ei hidasta käsittelyä.  Samalla 

henkilölle muodostetaan käyttäjätunnus, joka on mahdollista toimittaa palkkajärjestelmän 

automatiikalla suoraan työntekijälle. (Data-analytiikan asiantuntija, haastattelu 21.8.2020) 

Tämän prosessin pystyy myös robotti mallintamaan ja suorittamaan ilman ihmisen 

väliintuloa. Robotti perustaa uudet työntekijät järjestelmään, jonka jälkeen palkanlaskijalle 

toimitetaan raportti perustetuista työntekijöistä sähköpostitse. Palkanlaskija tarkistaa ennen 

ensimmäistä palkanlaskua, että kaikki tarvittavat tiedot löytyvät järjestelmästä. Myös tämä 

case osoittaa, että järjestelmäautomaatiolla päästään todella suureen automaatiotasoon, eli 

hyvin lähelle robotin suoritusta. (Data-analytiikan asiantuntija, haastattelu 21.8.2020)  
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ESIMERKKI 2. PUUTTUVAT TUNTIKIRJAUKSET JA HYVÄKSYNNÄT 

Taulukko 5. Puuttuvat tuntikirjaukset ja hyväksynnät. 

 

 
NORMAALI MANUAALINEN 

PROSESSI 
PALKKAJÄRJESTELMÄN 
AVULLA OSITTAIN TAI 

KOKONAAN AUTOMATISOITU 

 

OHJELMISTOROBOTTI 

 

Palkanlaskija kirjautuu 
tuntikirjausjärjestelmään 

noutamaan tunteja 
palkanlaskentaa varten. 

 

Työntekijä täyttää tunnit 
työajanseurantajärjestelmään, ja 

toimittaa ne esimiehelle 
hyväksyttäväksi järjestelmän kautta. 

Esimiehelle lähtee järjestelmästä 
automaattinen sähköpostiviesti, jossa 

häntä pyydetään hyväksymään 
tuntikirjaukset. 

 

Robotti kirjautuu 
tuntikirjausjärjestelmään 

kuukauden 3. päivä ja ajaa 
raportin, jossa on tiedot 

puuttuvista tuntikirjauksista ja 
hyväksynnöistä. 

 
 

Palkanlaskija huomaa, että 
muutama työntekijä ei ole 

täyttänyt tunteja järjestelmään, 
ja osasta tunneista puuttuu 

esimiehen hyväksyntä. 

Työajanseurantaohjelma lähettää joka 
kuukauden 3. päivä automaattisen 

muistutuksen sähköpostilla 
työntekijöille, joiden tuntikirjaus 

puuttuu. Myös puuttuvista 
hyväksynnöistä asetetaan 

automaattinen muistutusviesti 
esimiehille. 

Robotti tarkistaa 
työntekijärekisteristä kunkin 

työntekijän sähköpostiosoitteen 
ja lähettää näille muistutuksena 

sähköpostiviestin puuttuvista 
tuntikirjauksista. Myös 
esimiehille toimitetaan 

muistutusviesti. 

 
Palkanlaskija lähettää esimiehille 

ja työntekijöille sähköpostilla 
muistutuksen tuntien 

kirjaamisesta ja hyväksymisestä. 

 
Palkanlaskija kirjautuu 

työnajanseurantaohjelmistoon 
kuukauden 6. päivä noutamaan 
tunteja palkanlaskentaa varten. 

Palkka- ja 
työajanseurantajärjestelmästä 

riippuen, tunnit voidaan myös siirtää 
automaattisesti työajanseurannasta 

palkkajärjestelmän 
palkkatapahtumille 

järjestelmäintegraation avulla. 

Robotti kirjautuu 
työnajanseurantaohjelmistoon 
kuukauden 6. päivä noutamaan 
tunteja palkanlaskentaa varten. 

Robotti ajaa tunnit 
työajanseurannasta, kirjautuu 

palkkajärjestelmään ja vie tiedot 
sisään liittymän avulla. Robotti 

toimittaa raportin ja mahdollisen 
virhelistan palkanlaskijalle. 

 Palkanlaskija tarkistaa 
virheilmoituksen järjestelmästä 

ja tallentaa tarvittaessa 
virheeseen menneet rivit 

manuaalisesti. 



49 

 

Kyseinen prosessi on hyvin tyypillinen palkanlaskijan arjessa. Tuntikirjauksia puuttuu, ja 

pahimmillaan palkanlaskentaprosessi viivästyy yksittäisiä kirjauksia odotellessa. Hyvin usein 

puuttuvat tunnit tai hyväksynnät huomataan vasta siinä vaiheessa, kun kirjauksia olisi tarve 

alkaa jo käsitellä palkanlaskennassa. Pahimmillaan palkanlaskija joutuu viestittelemään eri 

tahoille ja pyytämään kirjauksia sekä hyväksyntöjä, sekä odottelemaan tämän jälkeen 

aineistoa. Tämä aiheuttaa perinteisen manuaalisen prosessin mukaan toimittaessa turhaa 

lisätyötä sekä viivästyttää palkanlaskentaprosessia. (Data-analytiikan asiantuntija, 

haastattelu 21.8.2020) 

Järjestelmän kautta on mahdollista sujuvoittaa kyseistä prosessia varsin mukavasti. 

Järjestelmästä saadaan helposti luotua erilaisia automaattisia hälytyksiä, jotka toimitetaan 

esimerkiksi asianosaisten henkilöiden sähköpostiin. Tämä edellyttää, että tiedot ovat ajan 

tasalla ja järjestelmästä löytyvät tarpeelliset tiedot, kuten henkilöiden sähköpostiosoitteet. 

Hälytys on myös mahdollista ajastaa tietylle päivälle, eli jos palkanlaskijan on tarkoitus 

noutaa tuntitiedot kuukauden kuudentena päivänä, voidaan hälytys asettaa muutama päivä 

ennen tätä. Palkkajärjestelmän automaation tasosta ja yhteensopivuudesta 

tuntikirjausjärjestelmään riippuen, voidaan tunnit myös siirtää järjestelmästä toiseen 

sujuvasti ilman ihmisen väliintuloa. Prosessi muistuttaa jo varsin paljon robotin toimintaa, 

jossa ihmisen interventiota ei varsinaisesti tarvita. (Data-analytiikan asiantuntija, haastattelu 

21.8.2020) 

Kolmannessa vaihtoehdossa robotti käytännössä mallintaa ihmisen tekemää työtä, eikä 

ohjelmistoon käytännössä tehdä muutoksia. Raportin avulla robotin on mahdollista tarkistaa 

puuttuvat kirjaukset ja toimittaa niistä muistutusviesti asianomaisille, sillä valmiiksi 

muotoillun muistutusviestin toimittaminen ei vaadi ihmisen harkintaa. Palkanlaskijan 

tehtäväksi jää käytännössä mahdollisten virheraporttien tarkistus sekä manuaaliset, 

yksittäiset tallennustoimenpiteet. Tässä esimerkissä voidaan huomata, kuinka hyvällä 

järjestelmäintegraatiolla päästään käytännössä täyteen automaatioasteeseen. Eli robotti ei 

ole aina ainoa vaihtoehto, jos halutaan automatisoida prosessi kokonaisuudessaan. (Data-

analytiikan asiantuntija, haastattelu 21.8.2020) 
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ESIMERKKI 3. SUURTEN TIETOMASSOJEN TALLENNUSVAIHE PALKANLASKENNASSA 

Taulukko 6. Suuren tietomassan tallennusvaihe palkanlaskennassa. 

Suuren tietomassan tallennusprosessi on hyvä esimerkki automatisointiin ja robotisointiin 

erinomaisesti sopivasta kohteesta. Toki oletuksena on, että tallennettava massa on 

sähköisessä muodossa, esimerkiksi Excel-muodossa, sillä paperilla olevaa aineistoa ei ole 

NORMAALI MANUAALINEN 
PROSESSI 

PALKKAJÄRJESTELMÄN AVULLA 
OSITTAIN TAI KOKONAAN 

AUTOMATISOITU 

 
OHJELMISTOROBOTTI 

 
 
 
 
 
 

Palkanlaskija tallentaa tiedot 
palkanlaskentajärjestelmään 

manuaalisesti. 

 
Palkanlaskija siirtää excel-muodossa 

saamansa tiedot 
palkkajärjestelmään liittymän 

avulla. Exceliin on viety 
tunnistetieto, kuten henkilönumero, 

jonka avulla tieto kohdistetaan 
järjestelmässä. 

 
Tiedot, esimerkiksi tehdyt työtunnit, 

voivat myös siirtyä 
palkkajärjestelmään ajastettuna, 

mikäli siihen on integroitu 
yhteensopiva 

työajanseurantajärjestelmä, josta 
kirjaukset siirtyvät esimiehen 

hyväksynnän jälkeen. 

 
 
 
 
 
 

Robotti kirjautuu järjestelmään 
ja vie tiedot 

palkkajärjestelmään liittymän 
avulla. 

Palkanlaskija tarkistaa 
manuaalisesti tallentamansa 

tiedot rivi kerrallaan, ja korjaa 
mahdolliset havaitsemansa 

tallennusvirheet. 

 
Työajanseurantaohjelma lähettää 

joka kuukauden 3. päivä 
automaattisen muistutuksen 

sähköpostilla työntekijöille, joiden 
tuntikirjaus puuttuu. Myös 
puuttuvista hyväksynnöistä 
asetetaan automaattinen 

muistutusviesti esimiehille.  

Robotti täsmäyttää 
palkkajärjestelmään viedyt 

tiedot sekä avaa järjestelmän 
muodostaman 

virheilmoituksen. Robotti 
lähettää palkanlaskijalle 

sähköpostitse tiedon 
virheilmoituksesta. 

 
Tietojen tallennukseen 

kulunutta aikaa on vaikea 
arvioida, sillä siihen vaikuttavat 

muun muassa erilaiset 
taustatiedot kuten 

palkanlaskijan työkokemus, 
järjestelmän käytön osaaminen, 

vireystila tai muut inhimilliset 
tekijät. 

 
Palkanlaskija tarkistaa liittymällä 
palkkajärjestelmään viedyt tiedot 
satunnaisotannalla. Mikäli tieto ei 
tallennu esimerkiksi virheellisen 

henkilönumeron vuoksi, järjestelmä 
muodostaa tästä virheilmoituksen. 
Palkanlaskija tarkistaa järjestelmän 
muodostaman virheilmoituksen, ja 

tekee tarvittaessa lisäyksen 
manuaalisesti. 

 
Palkanlaskija tarkistaa 

virheilmoituksen järjestelmästä 
ja tallentaa virheeseen 

menneet rivit manuaalisesti. 
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mahdollista robotisoida. Datan on myös oltava määrämuotoista. Palkanlaskennassa on 

useita tämäntyyppisiä, Excel-muodossa toimitettavia massoja, kuten esimerkiksi henkilöiden 

lomajaksot ja sairauslomat, provisiot ja bonukset. Tämäntyyppistä aineistoa ei ole 

kustannustehokasta lähteä tallentamaan manuaalisesti, sillä se on hidasta ja useita 

tapahtumia käsin tallennettaessa myös virheiden mahdollisuus kasvaa. Myös manuaalisesti 

tallennetun aineiston tarkistukset vievät aikaa, sillä usein tähän ei riitä pelkkä 

satunnaisotanta, vaan koko manuaalisesti tallennettu aineisto on käytävä läpi. (Data-

analytiikan asiantuntija, haastattelu 21.8.2020) 

Suuret tietomassat on varsin tehokasta viedä palkanlaskentajärjestelmään sinne rakennetun 

liittymän avulla. Tiedot kohdistetaan Excelistä esimerkiksi työntekijän henkilönumeron 

perusteella. Palkanlaskijan tehtäväksi jää tiedoston siirtoajo järjestelmään, ellei kyseistä 

prosessin osaa ole automatisoitu tai ajastettu. Järjestelmään vietyjen tietojen tarkistukseen 

riittää usein esimerkiksi satunnaisotanta koko massan tarkistuksen sijaan. Järjestelmä 

tuottaa lisäksi virheraportin, esimerkiksi tilanteissa, joissa henkilönumero on ollut 

virheellinen, eikä tietojen tallennus ole onnistunut. Tällöin palkanlaskija tarkistaa 

virheraportin, ja tallentaa puuttuvat rivit manuaalisesti. (Data-analytiikan asiantuntija, 

haastattelu 21.8.2020) 

Täysin robotisoidussa prosessissa robotin on mahdollista viedä tiedot järjestelmään ja 

korvata ihmisen tekemän manuaalisen työn. Kyseessä on rutiininomainen palkanlaskennan 

toimenpide, joka on helposti automatisoitavissa robotin avulla. Robotti on tarkka ja 

väsymätön rutiinitehtävissä, siinä missä manuaalitallennukseen vaikuttavat muun muassa 

inhimilliset tekijät. Ihmisen tehtäväksi jää mahdollisen virhelistan tarkistus ja manuaaliset 

lisäykset, mikäli näitä ilmenee. Samalla ihminen voi kehittää prosessia ja korjata puutteelliset 

tiedot, jolloin ainakaan sama virhe ei ilmene seuraavalla kerralla tietoja sisään luettaessa. 

Prosessin toteutumista on syytä valvoa alkuvaiheessa ja tehdä riittävästi tarkistuksia 

esimerkiksi satunnaisotannalla, jotta voidaan varmistaa, että toteutus on onnistunut. (Data-

analytiikan asiantuntija, haastattelu 21.8.2020) 
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ESIMERKKI 4. PALKKATIETOILMOITUKSEN ANTAMINEN TULOREKISTERIIN 

Taulukko 7. Palkkatietoilmoituksen antaminen tulorekisteriin. 

 

  

NORMAALI MANUAALINEN 
PROSESSI 

PALKKAJÄRJESTELMÄN AVULLA 
OSITTAIN TAI KOKONAAN 

AUTOMATISOITU 

 
OHJELMISTO-ROBOTTI 

Palkanlaskija muodostaa 
palkkatietoilmoituksen 
palkkajärjestelmästä palkanmaksun 
jälkeen.  Lomakkeella vaaditaan 
seuraavat tunnistetiedot: 
toimenpiteen tyyppi, 
palkanmaksukausi, maksupäivä, 
suorituksen maksajan ilmoitusviite.  
Palkanlaskija täsmäyttää 
tulorekisteriin toimitettavat palkka- 
ja ansiotulot palkkakirjanpitoon 
manuaalisesti: muun muassa 
ennakonpidätyksen ja sotumaksun 
alaiset ansiot. 

 

 
Palkanlaskija muodostaa 
palkkatietoilmoituksen 

palkkajärjestelmästä palkanmaksun 
jälkeen.  Ilmoituksen muodostamisen 

voi myös ajastaa järjestelmässä 
valmiiksi tietylle ajankohdalle. 

 

 
 
 
 
 
 

Robotti kirjautuu järjestelmään 
ja muodostaa 

palkkatietoilmoituksen 
palkkajärjestelmästä 

palkanmaksun jälkeen, tai 
hakee valmiiksi ajastetun 

raportin. 

Tiedoston lataus 
palkkajärjestelmästä: Tiedoston voi 

ladata tulorekisterin sähköiseen 
asiointipalveluun, jonne 

kirjaudutaan Suomi.fi-tunnuksilla. 
Kirjautuminen edellyttää 

valtuutuksen yrityksen puolesta 
asiointiin. Palkkajärjestelmään on 
asetettu oletuksena palkkojen ja 
ansiotulojen vaadittavat tulolajit, 

erikseen ilmoitettavat tulolajit, 
tuloista vähennettävät erät, 

ulkomaan työskentelyyn liittyvät 
tiedot, poissaolotiedot, perusteeton 

etu ja palkan takaisinperintä. 

 
Palkkajärjestelmään voidaan luoda 
erillinen täsmäytysraportti, jonka 
avulla palkanlaskija täsmäyttää 

tulorekisteriin ilmoitettavat tiedot 
palkkakirjanpitoon.   

Robotti täsmäyttää 
tulorekisteriin ilmoitettavat 
tiedot palkkakirjanpitoon. 
Mikäli tiedot eivät täsmää, 

robotti lähettää palkanlaskijalle 
sähköpostitse virheilmoituksen. 

 
Verkkolomake: Tiedot syötetään 
käsin tulorekisteriin. Lomakkeen 

täyttö ei vaadi yhteyttä 
palkkajärjestelmään. Kirjautuminen 
palveluun tapahtuu samalla tavalla, 

kuin tiedoston latauksessa. 
Palkanlaskija täyttää lomakkeelle 
tiedot muun muassa maksajasta, 
tulonsaajasta, vakuuttamisesta, 

maksetuista suorituksista 
tulolajeineen ja siitä vähennettävät 
erät sekä mahdolliset luontoisedut 

ja kustannusten korvaukset. 

 
Tekninen rajapinta: Vaadittavat 

palkkatiedot tulolajeineen voidaan 
siirtää ajastettuna tulorekisteriin 

suoraan palkkajärjestelmästä. 
Tulorekisteri on integroitu 

palkkajärjestelmään, jolloin 
ilmoittaminen ei vaadi erillistä 

kirjautumista ilmoittamishetkellä.   

 
Mikäli palkkailmoituksen tiedot 
täsmäävät palkkakirjanpitoon, 

palkkatietoilmoitus toimitetaan 
suoraan palkkajärjestelmästä 

tulorekisteriin teknisen 
rajapinnan avulla ilman 

palkanlaskijan väliintuloa 
prosessiin. 
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Palkkatietoilmoituksen antaminen tulorekisteriin prosessina sopii kokonaisuudessaan tai 

prosessin osina automatisoitavaksi. Ensimmäinen esimerkki manuaalisesta prosessista on 

hidas ja kankea, eikä sitä voisi kuvitella vaihtoehdoksi, mikäli palkansaajia on useampia. 

Kuitenkin palkkatietoilmoituksen toimittaminen prosessina yleisesti sisältää useita 

manuaalisia vaiheita, jotka ovat toistettavia ja noudattavat selkeää struktuuria. Ihmisen 

työpanosta voi kuitenkin ottaa pitkien prosessien työvaiheiden väliin ja täten osittain 

automatisoida prosessia. (Data-analytiikan asiantuntija, haastattelu 21.8.2020) 

Palkkajärjestelmän avulla automatisoitu prosessi on hyvä ratkaisu, ja se sisältää useamman 

kontrollipisteen prosessin sisällä, jossa ihminen valvoo prosessia. Järjestelmän avulla 

muodostetaan palkkatietoilmoitus. Asetukset on määritelty järjestelmään siten, että 

tulorekisterin vaatimat tulolajit on määritelty valmiiksi eri palkkalajien mukaisesti. 

Järjestelmään on myös määritelty raportti, jonka avulla palkanlaskijan on nopea täsmäyttää 

maksetut palkat sekä tulorekisteriin ilmoitettavat tiedot.  Tämä on tärkeä kontrollipiste, sillä 

jos tiedot eivät jostain syystä täsmää, ihmistä tarvitaan tutkimaan ja selvittämään 

poikkeaman syy. Kolmas vaihe on ilmoituksen toimittaminen tulorekisteriin, ja 

järjestelmäintegraation avulla ilmoituksen toimittaminen sujuu nopeasti suoraan 

palkkajärjestelmästä ilman erillisiä kirjautumisia tulorekisterin palveluun. (Data-analytiikan 

asiantuntija, haastattelu 21.8.2020) 

Yllä olevan esimerkin kolmas vaihtoehto on robotiikalla toteutettu prosessi. Käytännössä 

robotti pystyy hoitamaan palkkatietoilmoituksen toimittamisen ilman ihmisen väliintuloa, 

mikäli palkkatiedot täsmäävät. Kuitenkin on hyvä jättää alkuvaiheessa prosessin toiseen 

vaiheeseen kontrollipiste, eli mikäli tiedot eivät täsmää, on ihmisen hyvä tulla jatkamaan 

prosessi tai sen osa loppuun, ja selvittää virheen syy. Ratkaisu on kuitenkin helposti 

jatkojalostettavissa, eli automaatiota voi jatkaa tarvittaessa täysiautomaatioksi jättämällä 

kontrollipisteen pois tietojen täsmätessä. Palkkatietoilmoitus on usein toistettava, 

rutiininomainen toimenpide, joka toistetaan hyvin samankaltaisena joka palkanmaksun 

jälkeen. Tässä tapauksessa robotiikalla automatisointi voisi soveltua koko prosessiin 

parhaiten, vaikka myös osittainen automatiikka järjestelmän avulla, jossa ihminen työstää 

osan prosessista, on hyvä vaihtoehto. (Data-analytiikan asiantuntija, haastattelu 21.8.2020) 
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5.4 Tehokkaan palkanlaskentaprosessin edellytyksistä 

Edellä olevista tapausesimerkeistä voidaan huomata palkanlaskentatyön vaiheittainen 

muutos manuaalitallennustyöstä yhä korkeamman automaatiotason toiminnoiksi. Tapausten 

perusteella voidaan todeta, että useassa tapauksessa moni asia on sujuvaa hoitaa 

palkkajärjestelmän automatisoitujen toimintojen avulla. Robotti voidaan ohjelmoida 

mallintamaan ihmisen suorittamia toimintoja ja tehostamaan automatisointia. Esimerkkien 

pohjalta voidaan todeta, että manuaalinen prosessi on usein tehottomin. Yksittäisissä 

tapauksissa manuaalinen prosessi on yhä relevantti, esimerkiksi yksittäisten henkilöiden 

perustaminen palkkajärjestelmään. Kun massaa ja volyymiä tulee enemmän, ei manuaalinen 

tallentaminen ole enää tehokkuuden kannalta järkevin ratkaisu. Suurten tietomassojen 

tallennus on klassinen esimerkki siitä, kuinka automaation avulla voidaan tehostaa 

palkanlaskentatyötä. Toteutustapana voidaan kuitenkin hyödyntää tehokkaasti sekä 

järjestelmän automaatiota että robottia. Suurten tietomassojen tallennus ei ole enää 

nykypäivänä perusteltu ratkaisu manuaalisesti suoritettuna, jo senkin vuoksi, että 

manuaalitallennustyössä virheiden riski on suurempi. Tietojen tallentamiseen menee 

ihmiseltä huomattavasti enemmän aikaa, kuin automaatioratkaisulta. Lisäksi manuaalisesti 

tallennetut tiedot usein täytyy tarkistaa rivi riviltä yksi kerrallaan, jotta voidaan varmistaa 

virheetön suoritus. Järjestelmäratkaisun ollessa tuotannossa, riittävät huomattavasti 

kevyemmät tarkistusprosessit, kuten tarkistus satunnaisotannan avulla tai tiedostojen 

yhteenlaskettu summa, jossa verrataan esimerkiksi palkkajärjestelmään vietyä summaa 

siirtotiedoston summaan. Lisäksi tarkistetaan järjestelmän muodostamat raportit ja 

virhelistaukset, ja mahdolliset virheet korjataan manuaalisesti. Palkanlaskenta on suurten 

tietomassojen koontia palkkajärjestelmään eri puolilta organisaatiota ja sen ulkopuolelta, 

jolloin yleensä aikaa vievin osuus palkanlaskennassa onkin tiedon koonti ja hallinta. Prosessia 

ja tiedonsiirtoa voidaan sujuvoittaa automaation avulla huomattavasti. Teknologian 

kehittyessä monia manuaalisesti suoritettuja työvaiheita voidaan automatisoida. Nämä 

vaikuttavat luonnollisesti palkanlaskijan työnkuvaan. Palkanlaskijan tehtävänä onkin yhä 

useammin valvoa prosessia ja sen toimivuutta. (Data-analytiikan asiantuntija, haastattelu 

21.8.2020) 
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Tapausesimerkkien läpikäynnin lisäksi data-analytiikan asiantuntijalta kysyttiin (haastattelu 

21.8.2020), kuinka hän näkee tehokkaan palkanlaskentaprosessin. Hänen mukaansa 

kannattaa lähteä liikkeelle tunnistamalla nykyiset prosessit ja määrittelemällä ne. Prosessien 

määrittelyssä otetaan huomioon eri vaiheet ja pohditaan, kuinka prosesseja voitaisiin 

virtaviivaistaa ja tehostaa. Monet prosessit sisältävät yllättävän monta vaihetta ja välikättä, 

jolloin kannattaa pohtia, voiko prosesseja yksinkertaistaa. Usein kannattaa lähteä liikkeelle 

esimerkiksi osasta prosessia, mahdollisuuksien mukaan pienemmästä kokonaisuudesta 

laajentaen suurempaan. Robotiikan käyttöönottoon kannattaa suhtautua 

ennakkoluulottomasti, sillä kyseessä on melko kevyt ratkaisu verrattuna erilaisiin muihin 

järjestelmäprojekteihin. Robotin käyttöönotossa ei tarvitse tehdä muutoksia nykyisiin 

järjestelmiin, koska se toimii entisten järjestelmien rinnalla. Kohdetta valittaessa kannattaa 

huomioida myös tapahtumien volyymit ja toistuvuus, sillä mitä suuremmat volyymit 

kohteella on, sitä paremmin se soveltuu robotisoitavaksi. Tänä päivänä voidaan sujuvasti 

yhdistellä eri automaatioratkaisuja, eli ottaa järjestelmän ratkaisuista tehot irti, ja hyödyntää 

järjestelmien yhteensopivuutta. Useissa järjestelmäratkaisuissa on jo valmiina erilaisia 

automatisointitoimintoja, ja ne ovat valmiiksi rakennettu yhteensopiviksi eri järjestelmien 

kanssa. Tärkeää on, että tiedot ovat digitaalisessa muodossa ja esimerkiksi ladattavissa 

Excel-muotoon. Tällä pääsee automatisoinnissa ja tehostamisessa jo pitkälle, jos mietitään 

esimerkiksi tietojen tallennustyötä. Tulevaisuudessa järjestelmien kehittyessä entisestään 

voidaan työhön lisätä yhä enemmän tulkintaa ja älykästä automaatiota, joka on perinteisesti 

ollut ihmisen tehtävä. Järjestelmiin voidaan nykyäänkin lisätä lähtötietoihin esimerkiksi 

käytössä oleva työehtosopimus, jonka pohjalta järjestelmä laskee esimerkiksi sairausajan 

palkanmaksuvelvollisuuden tai lopputilin. Palkanlaskijalla on yhä oltava 

substanssiosaaminen, sillä hän tarkistaa laskennan oikeellisuuden. Palkanlaskenta on 

pohjimmiltaan sääntöjen ja lakien asetuksiin pohjautuvaa toimintaa, jolloin myös keinoäly 

pystyy oppimaan lisää säännönmukaisuuksien pohjalta ja laajentamaan tietoutta, jolloin sitä 

voidaan käyttää myös palkanlaskentatyöhön laajemmin tulevaisuudessa.  

Opinnäytetyön tutkimuskysymykseen ”Mitkä palkkahallinnon prosessit tai prosessin osat 

soveltuvat parhaiten automatisoitaviksi ohjelmistorobotiikalla?” voitaisiin näiden 

esimerkkien perusteella todeta robotiikan tuottavan suurta hyötyä useassa eri prosessin 

vaiheessa, jotka vaatisivat ihmisen tekeminä paljon aikaa, manuaalista tallennustyötä sekä 

tiedon siirtoa järjestelmästä toiseen. Tutkimus osoittaa myös sen, että järjestelmän 
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automaatiotoiminnoilla päästään nostamaan automaatioastetta ja tekemään työstä 

tehokkaampaa. Usein tehokasta onkin hyödyntää eri automaatioratkaisuja riippuen käytössä 

olevasta järjestelmästä. Useat nykyaikaiset järjestelmät tarjoavat jo valmiiksi erilaisia 

automaatiotoimintoja. Yritys valitsee erilaisista automaatiotoiminnoista omiin tarpeisiinsa ja 

prosesseihinsa sopivimmat ratkaisut. Valintaperusteena voidaan käyttää esimerkiksi 

liiketoimintatarkastelua ja laskelmia projektin liiketoimintahyödyistä sekä ratkaisun teknistä 

toteutettavuutta. Kun automaatioon lisätään jatkossa keinoälyä, tulee älykäs automaatio 

toimimaan prosessissa hienovaraisesti taustalla ilman, että ihmisen tarvitsee juuri puuttua 

sen toimintaan. Ihmisen tehtäväksi jää esimerkiksi tarkistaa ajastetut raportit ja järjestelmän 

tuottamat lokitiedot sekä tulkita ja tarkistaa niiden oikeellisuus. Virhetapauksissa ihminen 

selvittää virheen syyn ja kehittää prosessia jatkuvasti toimivammaksi. 

6 Palkkahallinnon työn tulevaisuuden näkymät 

Nykypäivän trendi on automatisoida toistuvaistehtävät kustannusten alentamisen sekä 

ihmisen tekemien manuaalivirheiden vähentämisen toivossa. Manuaaliset työvaiheet 

katoavat vähitellen palkanlaskijan työpöydältä robotiikan ja automaation vallatessa 

palkanlaskennan kenttää kiihtyvällä vauhdilla. Muutos vaikuttaa suuresti moneen eri osa-

alueeseen: työntekijän toimenkuvaan ja arkeen, yrityksen liiketoimintaan ja tuottavuuden 

parantamiseen, työntekijöiden hyvinvointiin ja työn sujuvoittamiseen sekä 

asiakastyytyväisyyteen. Automaatio muuttaa palkanlaskennan työn kokonaisuutta 

tavoitteenaan sujuvoittaa prosessia ja vapauttaa ihmisen työaikaa manuaalisesta 

toistuvaistyöstä konsultoivaa ajattelua vaativiin tehtäviin. Palkanlaskenta sisältää suurten 

tietomäärien keräämistä, kerättyjen tietojen hyödyntämistä ja lajittelua. Palkanlaskennassa 

käytettävät tiedot ovat esimerkiksi työajanseurantajärjestelmästä saatavat tunnit, 

verotiedot, lomajaksot, poissaolot, erilaiset työsuhdemuutokset, lopputilit sekä monenlaiset 

palkkoihin vaikuttavat muutokset lainsäädännössä sekä työehtosopimuksissa. (Accountor 

2020; Osman 2019, s. 66) 

Tietoja kerätään useasta eri lähteestä ympäri organisaatiota ja sen ulkopuolelta, ja tieto 

kootaan yhteen palkkajärjestelmässä. Järjestelmään voidaan syöttää tietoja monen eri 

henkilön toimesta: esimerkiksi palkanlaskijan, esimiehen ja työntekijän itsensä. Tieto kulkee 

usein ihmiseltä toiselle erilaisten prosessien kautta. Työntekijä kirjaa tuntinsa 
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työajanseurantajärjestelmään, josta esimies tarkistaa ja hyväksyy kirjaukset. Tieto siirtyy 

lopulta palkanlaskijalle, joka siirtää tiedot varsinaiseen palkkajärjestelmään esimerkiksi 

automatisoidun liittymän avulla. Palkanlaskija kokoaa lisäksi muut tiedot yhteen ja 

muodostaa palkka-aineistosta lopullisen palkkalaskelman. (Accountor 2020) 

Palkanlaskentajärjestelmän valinnalla on suuri vaikutus palkanlaskijan arkeen, sillä se on 

laskijan tärkein työkalu. Palkanlaskennassa yksi aikaa vievimmistä prosessin osista onkin 

datan hallinta. Tietovirtojen on kuljettava sujuvasti järjestelmästä toiseen, kuten esimerkiksi 

työajanseurannasta palkkajärjestelmään. Prosessin monimutkaisuus ja kesto riippuvat muun 

muassa siitä, kuinka eri järjestelmät ovat yhteensovitettavissa. Teknologian kehittyessä 

monia manuaalisia työvaiheita saadaan automatisoitua pitkälle. Palkanlaskijan työnkuva 

tulee muuttumaan tulevaisuudessa, kun palkanlaskennan prosessit käyvät läpi mittavia 

muutoksia. Palkanlaskijan onkin tärkeää valmistautua muutokseen ja kehittää omia taitojaan 

vastaamaan tätä muutosta ja tulevaisuuden työnkuvaansa. Usein teknologiset muutokset 

päivittäistyössä voidaan nähdä alkuun skeptisesti, mutta tutkimusten (Lacity & Willcocks, 

2015) mukaan työntekijät suhtautuvat automaation tuomaan muutokseen hyvin 

havaitessaan, kuinka heidän tehtävänsä muuttuvat automatisoinnin myötä aikaisempaa 

mielenkiintoisemmiksi. (Accountor 2020; Osman 2019, s. 67) 

Katoavatko palkanlaskijan työt automaation ja työn murroksen vuoksi? Palkanlaskentatyö on 

kokenut suuria muutoksia viime vuosien aikana, eikä muutokselle ole näkyvissä loppua. 

Olemme nähneet vasta pienen murto-osan siitä, mihin teknologia todella kykenee. 

Automaatio ja robotiikka tulevat ottamaan enemmän roolia toistuvaistapahtumista ja 

manuaalisista tehtävistä, joita ihminen on vielä viime vuosina hoitanut. Elinkeinoelämän 

tutkimuslaitos ETLA on julkaissut useita tutkimuksia siitä, kuinka rutiinimuotoista työtä 

korvautuu automaation ja digitalisaation myötä. Myös palkkahallinnon työssä varsinaisen 

laskennan hoitaa kone, jolloin työntekijällä vapautuu aikaa muihin tehtäviin. Vaikka 

perinteisesti tunnettu palkanlaskijan tehtävänimike katoaisikin, tilalle syntyy uusia 

ammattinimikkeitä palkkahallinnon ja henkilöstötyön asiantuntijoille. Palkanlaskijalla on työn 

murroksen myötä mahdollisuus kehittää ammatillista osaamistaan ja sulautua strategiseksi 

osaksi yrityksen liiketoimintaa. ETLAN tutkimuksessa (Maczulskij, 2020) selvitettiin 

kadonneissa tehtävissä toimineiden työntekijöiden siirtymää työmarkkinoilla uusiin 

tehtäviin. Keskeistä tutkimuksen mukaan oli, että yleisesti toimistotehtävissä toimineet 
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löysivät usein aikaisempaa korkeapalkkaisempaa asiantuntijatyötä entisten rutiininomaisten 

tehtävien lakattua. (Maczulskij 2020; Accountor 2020) 

6.1 Muuttuvat toimintatavat 

Yrityksen toimintaympäristö on varmasti hyvin erinäköinen jo muutaman vuoden kuluttua, 

vaikka sen perusperiaatteet pysyisivätkin samoina. Olennaista on se, että yrityksen kyky 

muuntautua ja kokeilla eri toimintatapoja säilyy. Muutoksen väistämättömyys 

toimintaympäristössä on tunnistettu, mutta usein silti monet muutoshankkeet tuottavat 

pettymyksen tunteita ja muutosvastarintaa. Muutostilanteissa yrityksen henkilöstö on 

tärkeässä asemassa, sillä onnistumisen kannalta olennaista on se, kuinka työntekijät 

suhtautuvat muutokseen. Muutostilanteissa esiintyvä muutosvastarinta onkin yksi suurimpia 

haasteita organisaatiomuutosten yhteydessä. Muutoksessa edellytetään hyvää 

johtamiskykyä, jolla muutosvastarintaa voidaan hallita. Muutoksen keskellä tulisikin 

keskittyä leadership -tyyppiseen ajattelutapaan, eli ihmisten johtamiseen, sillä muutos 

edellyttää 70 % -80 % ihmisten johtamista ja loput, 20 % -30 % asioiden johtamista. 

Muutoksen johtajalla on oltava kyky rohkaista ja motivoida alaisiaan. Työntekijät on saatava 

sitoutumaan muutosprosessiin, jolloin menestyksekäs muutos on mahdollinen. (Gromov & 

Brandt 2011, s. 66) 

Digitalisaatio tulee väistämättä muuttamaan työntekijöiden toimenkuvia, mutta heidän 

osaamistaan se ei tee tarpeettomaksi. Talous- ja palkkahallinnon työssä tarvitaan entistä 

parempaa asiantuntemusta robottien ja tekoälyn vallatessa tehtäviä. Ihmistä tarvitaan 

tekemään johtopäätöksiä, analyysejä sekä varmistamaan, että järjestelmä toimii ja tiedot 

ovat oikein. Palkanlaskijan työt eivät katoa, ne vain tulevat muuttumaan toisenlaisiksi. 

Taloushallintoalan muutoksesta ja osaamisen murroksesta tulisi keskustella aktiivisesti. 

Lisähuomiota tulisi myös kohdistaa muutosten vaikutuksista johtamiseen. Suurimpina 

haasteina on yhä mahdollinen muutosvastarinta ja henkilöstön aktivointi muutokseen. Myös 

digiaikana johtajat ja esimiehet tulevat johtamaan ihmisiä, eivät ohjelmistorobotteja. 

Tehokkailla ja laadukkailla henkilöstökäytännöillä pyritään luomaan kilpailuetua, sillä 

sitoutunut ja motivoitunut henkilöstö tulee olemaan yrityksen tärkein voimavara.  (Viitala 

ym. 2014, s. 43; Remes, 2020) 
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Palkkahallinnon työn murros vaatii esimiehiltä aktiivista muutosjohtamista, sillä 

palkkahallinnosta tapahtuva murros on jo käynnissä. Automaatio ja robotiikka tulevat 

vaikuttamaan jokaisen yrityksen toimintaan toimialasta riippumatta, kuten myös 

taloushallinnon toimialaan. Muutoksen johtaminen ja modernien järjestelmien hankinta on 

johdon ja esimiesten vastuulla. Yksi yrityksen keinoista tavoitella menestystä ja kilpailuetua 

on hyödyntää tehokkaasti nykyisiä olemassa olevia resursseja sekä aktiivisesti laajentaa ja 

uudistaa resurssipohjaansa jatkuvasti. Kun tavoitellaan menestystä nykyisten 

henkilöstöresurssien avulla, huomioita kiinnitetään erityisesti siihen, kuinka henkilöä 

tuotannontekijänä voidaan toiminnan nykyisessä kontekstissa hyödyntää mahdollisimman 

tehokkaasti. Tällöin kiinnitetään huomiota erityisesti siihen, kuinka esimerkiksi palkanlaskijan 

suoritusta voitaisiin mitata ja tehostaa tuottavuuden kasvattamiseksi. Mitä suurempi 

yrityksen henkilöstömäärä on, sitä tärkeämpää on selvittää, kuinka paljon aikaa mihinkin 

prosessin vaiheeseen kuluu aikaa. Palkanlaskentaan liittyvään työhön voi kulua yllättävän 

paljon perustehtäviin, kuten tuntien kirjauksiin, esimiestyöhön sekä mahdollisiin palkkojen 

korjauksiin. Tärkeää olisi varmistaa prosessien ja järjestelmien toimivuus ja yhteensopivuus, 

ja automatisoida manuaaliprosessit mahdollisuuksien mukaan. Lisäksi mielenkiinnon 

kohteena tulisi olla, miten palkitsemisen avulla voitaisiin kannustaa henkilöstöä parempaan 

kokonaissuoritukseen, ja miten henkilöstön kehittäminen tulisi hoitaa, jotta lopputuloksena 

voidaan hallita omat tehtävät entistä paremmin. (Viitala ym. 2014, s. 50; Accountor, 2020) 

Palkkaprosessin sujuvuutta tarkasteltaessa olisi kiinnitettävä huomiota erityisesti tiedon 

kulkuun ja hankintaan. Tieto on kannattavinta kerätä yhteen ja samaan järjestelmään, tai 

varmistaa, että järjestelmät ovat keskenään yhteensopivia. Strategianäkökulmasta 

tulevaisuudessa on tärkeää erityisesti proaktiivinen työote sekä muutosten ennakointi, jota 

varten tarvitaan dataa ja sen analysointia. HR- ja palkkadatan yhdistäminen sekä tietojen 

aktiivinen analysointi antavat tärkeää tietoa. Tietojen avulla johto voi esimerkiksi ennustaa 

työvoiman tarvetta ja kustannuksia tulevaisuudessa, ja tehdä faktoihin perustuvia, 

liiketoimintaa tukevia päätöksiä. Uudistumista ja kilpailuetua painottavan henkilöstötyön 

mukaisesti etsitään jatkuvasti uusia mahdollisuuksia sekä tavoitellaan nykyisen kontekstin 

muuttamista uusien työtapojen löytämisen toivossa. Uudenlaisen osaajaresurssin tavoittelu 

rekrytoinnin keinoin, mittaaminen ja tavoitteiden asettaminen korostaen uudistamista, 

innovatiivisuuteen kannustava palkitseminen sekä aktiivinen pyrkimys henkilöstön 
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kehittämisen avulla ovat henkilöstötyön keinoja, joilla voidaan laajentaa nykyistä osaamista 

tulevaisuuden muuttuvia toimintatapoja ajatellen. (Viitala ym. 2014, s. 50; Accountor 2020) 

6.2 Työn tukeminen muutoksessa 

Uudistumiskyky tarkoittaa sopeutumista yllättäviin ja uudenlaisiin tilanteisiin. Se on sekä 

yrityksen että yksilön ominaisuus. Muutoksessa tarvitaan esimiestyötä uusien käytänteiden 

ja kokeilujen edistäjinä, käynnistäjinä, työntekijöiden rohkaisijoina ja mahdollistajina. Uusi 

toimintamalli muokkautuu organisaatioon sopivaksi ja sopivaksi toimintaympäristöön sekä 

työyhteisön käytänteisiin. On tärkeää, että muutoksessa esimies tukee työntekijöiden 

toimijuutta, eli osaamista, motivaatiota ja käyttöönoton mahdollisuuksia. (Turpeinen & 

Koskela, 2018) 

Muutostrendit, kuten palkanlaskennan työssä järjestelmien kehittyminen ja automaatio, 

vaikuttavat henkilöstöfunktion rooliin. Muutostrendit vaativat tulevaisuudessa entistä 

suurempaa aktiivisuutta ja proaktiivisuutta. Muutosjohtamisen merkitys 

henkilöstöjohtamisessa nousee entistä ajankohtaisemmaksi toimintaympäristön jatkuvan 

muutoksen vuoksi. Henkilöstöfunktion eräs tärkeä rooli tulevaisuudessa onkin olla 

organisaatiomuutosten negatiivisten vaikutusten vaimentajana sekä työntekijöiden 

suojelijana muutoksen keskellä. Osaavien henkilöiden rekrytointi sekä henkilöstön 

kehittäminen muutoksen eteenpäin viemiseksi, muutosagenttien työllistäminen muutoksen 

hyväksymisen varmistamiseksi sekä motivoivan palkkiojärjestelmän rakentaminen ovat 

esimerkkejä muutosjohtamisen aktiviteeteista. (Viitala ym. 2014, s. 3, 6) 

Uudenlaisessa työelämässä tapahtuu sekä teknistä että organisatorista muutosta kaiken 

aikaa. Muutostilanteissa on tärkeää pystyä tukemaan ja motivoimaan henkilöstöä, koska 

usein ennen muutosta koetaan tietynlaista muutosvastarintaa ja kipuilua. Muuttuva 

työelämä on luonut tarpeet uudenlaiselle muutosjohtajuudelle: kiristyvät taloudelliset 

vaatimukset, muuttuva toimintaympäristö ja siihen liittyvä jatkuvan oppimisen tarve. 

Yritysten kilpailukyky riippuu yhä useammin ihmisen luovuudesta ja jatkuvasta 

kehittymisestä, ja tämä korostaa ihmisjohtamisen merkitystä uudella tavalla. Päähuolena on, 

kuinka saadaan toiminta sujuvaksi myös muutostilanteissa. Haasteena on, että muutosta 
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tapahtuu kiihtyvässä tahdissa, ja sen ennakoitavuus on yhä haastavampaa kaiken aikaa. 

(Viitala & Suutari & Järlström, 2011, s. 166; Viitala, 2014) 

Dgiajan työn johtaminen on suunnannäyttäjyyttä. Henkilöstöä on osallistettava muutokseen 

ja annettava mahdollisuus onnistua työssään. Työntekijä on oman työnsä paras asiantuntija: 

hän tuntee prosessit parhaiten ja tietää, mitä kannattaisi kehittää, kun käytössä on uutta 

teknologiaa. Sekä työn että työntekijän oman osaamisen kehittämiseen on järjestettävä 

riittävästi aikaa, ja ajan järjestäminen ja resursointi on johdon tehtävä. Uusilla työvälineillä ja 

-tavoilla ei voi osata tehdä työtä ilman koulutusta. Toiminnan kehittäminen lähtee 

päivittäisestä työstä. Tärkeää on, että työntekijällä on mahdollisuus vaikuttaa työnsä 

organisoimiseen, eivätkä muutokset ja uudet asiat tule vain ylhäältä annettuna. Toiminnan 

kehittäminen perustuu entistä enemmän henkilöstön ideoihin, ja johdon tehtävänä on 

leadership-tyylisesti ohjata toimintoja ja katsoa, että asiat etenevät myös yritystasolla 

oikeaan suuntaan. Toiminnan kehittäminen vaatii toisaalta myös perinteisten ammatillisten 

raja-aitojen madaltamista ja esimerkiksi taloushallinnon sekä teknologian aikaisempaa 

tiiviimpää yhteistyötä. Robotiikan hyödyntämiseen palkanlaskennan prosesseissa tarvitaan 

niin teknologiaa tuntevia asiantuntijoita, mutta toisaalta myös substanssiosaamisen sekä 

prosessit hallitsevia palkkahallinnon osaajia. (Kääriäinen ym., 2018, s. 39; Remes, 2020) 

Tulevaisuuden henkilöstöjohtaminen tulee olemaan todennäköisesti tasapainottelua kovan 

ja pehmeän henkilöstöjohtamisen välillä. Työelämän jatkuvan turbulenssin kasvaessa 

henkilöstötyössä on etsittävä ratkaisuja työvoiman joustavuuden ja työntekijöiden 

sitouttamisen välillä, kustannustehokkuuden ja sitä myötä palkkamenojen karsimisen ja 

henkilöstön hyvinvoinnin säilyttämisen välillä, mutta erityisesti myös suorituksen johtamisen 

tehostamisen ja motivoinnin säilyttämisen välillä. Myös henkilöstötyössä vaaditaan 

uudenlaisia toimintamalleja, joka edellyttää kaikilta henkilöstöjohtamiseen osallistuvilta 

ajattelutapojen ja asenteiden muutoksia. Yhä monimuotoisemmalla kentällä vaaditaan 

entistä erikoistuneempaa ja monipuolisempaa henkilöstöjohtamisen osaamista. (Viitala ym. 

2014, s. 6-7) 
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6.3 Tarvittava osaaminen tulevaisuudessa 

Älykkäiden ohjelmistojen hoitaessa rutiininomaiset tehtävät on palkkahallinnon 

asiantuntijoiden keskitettävä osaamisensa ihmisten väliseen vuorovaikutukseen sekä 

asiantuntijatyön ydinalueeseen eli luovaa älykkyyttä vaativiin osiin, joita on jatkossakin 

teknologialla vaikeaa korvata. Uusien käyttöönottohankkeiden myötä on lisäksi huomattu, 

että kokonaisjärjestelmien integrointiosaamisen tarve kasvaa. Palkkahallinnon järjestelmän 

on toimittava saumattomasti yhteen paitsi viranomaisraportoinnin, että asiakkaiden 

erilaisten työajanseurantajärjestelmien kanssa. Järjestelmäosaamista, erityisesti 

ohjelmistorobotiikan suunnitteluosaamista tarvitaan lisää. Millaisia taitoja nykyinen 

palkanlaskija tulee tarvitsemaan tulevaisuudessa? Työn muuttuessa myös palkanlaskijan on 

kehitettävä osaamistaan uuteen suuntaan. ETLA:n (Maczulskij 2020, 8) tutkimuksen mukaan 

työ tulee vähenemään erityisesti keskipalkkaisissa ammateissa teknologisen kehityksen 

seurauksena. Järjestelmät kehittyvät, jolloin paljon toistoa ja rutiineja sisältävät tehtävät 

voidaan ohjelmoida robottien tehtäväksi. Ihmisen on kehitettävä osaamistaan työhön, jota 

on vaikea koneellistaa robotin hoitaessa rutiinitehtävät ja tietointensiivisen työn. 

Esimerkkinä on luova työ ja palvelut – uusia työpaikkoja syntyy sekä matalapalkkaisiin 

palveluammatteihin että toisaalta korkeapalkkaisiin asiantuntijatöihin. Työelämän murros 

aiheuttaa työmarkkinoiden polarisoitumista, eli töiden jakautumista erityisesti korkeaa 

koulutusta vaativiin asiantuntijatehtäviin ja toisaalta vähäisempää koulutusta vaativiin 

tehtäviin.  

Toimintaympäristön muutosvauhti sekä erilaisten haasteiden ja yritysten 

toimintaympäristöjen kompleksisuuden nopea lisääntyminen aiheuttavat muutospainetta 

myös työntekijöille. Tulevaisuudessa digitaalisen osaamisen merkitys korostuu entisestään, 

ja asiantuntijatyön ongelmanratkaisutaidot korostuvat. Palkkahallinnon osaajan kannattaa 

kehittää muun muassa järjestelmäosaamisen taitoja, pitää yllä omaa osaamistaan sekä olla 

sopeutuvainen muuttuviin ja yllättäviin tilanteisiin työelämässä. Järjestelmä ottaa 

tulevaisuudessa yhä enemmän vastuuta rutiininomaisista työtehtävistä ja laskennasta. Tämä 

tarkoittaa samalla myös sitä, että järjestelmät monipuolistuvat ja samalla myös 

monimutkaistuvat hallinnan osalta. Ihmisen on hallittava kokonaisuus sekä toimittava 

järjestelmän asiantuntijana ja ylläpitäjänä. Tärkeää on osaamisen jatkuva ylläpito sekä uuden 

oppiminen, aktiivinen prosessikontrolli ja itsepalvelu prosessin tukena, koska järjestelmät 
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kehittyvät aikaisempaa intuitiivisiksi. Tulevaisuuden työnkuvan muutoksen myötä 

työntekijän on hallittava substanssiosaamisen lisäksi teknologia. Aikaisemmin nämä roolit 

ovat olleet erillään perinteisessä palkkahallinnon työssä. (Remes, 2020) 

Oman osaamisen ajantasaisuus ja osaamisen aktiivisen kehittämisen keinot korostuvat 

jatkuvasti. Palkka- ja henkilöstöhallinnon työssä on tärkeää olla laaja-alainen ymmärrys eri 

toiminnoista, sillä palkkahallinto linkittyy tiiviisti moniin eri toimintoihin sekä yrityksen sisällä 

että ulkopuolella. Tulevaisuuden asiantuntija, jolla on tietoa ja kykyä hankkia tietoa palkka- 

ja henkilöstöhallinnosta, taloudesta sekä näihin liittyvästä juridiikasta, on yritykselle tärkeä 

voimavara. Tutkimuksen mukaan (Tekes 2020, 42) kaupallisen pohjakoulutuksen omaava 

henkilö tulee todennäköisemmin siirtymään rutiininomaisesta ja kognitiivisesta työstä 

abstrakteihin töihin tulevaisuudessa, eli jatkuva itsensä kehittäminen ja koulutus luo 

mahdollisuuksia ja vahvistaa tulevaisuuden työmarkkina-asemaa. Osaamisesta 

huolehtiminen ei ole ainoastaan yksilön vastuulla, vaan siitä huolehtiminen on myös yksi 

keskeinen henkilöstöjohtamisen tehtäväalue yrityksissä. Osaamisen kehittämisellä 

varmistetaan, että yrityksellä on tarvittava määrä osaamista työtehtävien ja tavoitteiden 

toteuttamiseen. Osaaminen on yrityksen yksi tärkeä resurssi, jonka avulla menestytään, 

pärjätään tai selviydytään. Osaamisresurssien hallinnassa on kuitenkin omat haasteensa, 

nimittäin jatkuvasti muuttuvassa ympäristössä myös osaamisen ytimessä olevan tiedon 

elinkaari lyhenee jatkuvasti. (Gupta & Govindarajan, 2000; Viitala ym. 2014, s. 98) 

Strategianäkökulmasta palkkahallinnon osaaja voi muovata osaamistaan kohti tulevaisuuden 

asiantuntijuutta. Uudenlaisessa palkkahallinnon työssä on tärkeää kehittää aktiivisesti 

uudenlaisia keinoja, joilla yhteensovitetaan yrityksen tuottavuutta, tehokkuutta ja eri 

toimintoja. Resurssilähtöisen teorian myötävaikutuksesta tunnistetaan yhä paremmin 

henkilöstön ja henkilöstöjohtamisen merkitys potentiaalisena kilpailuedun luojana. 

Nykypäivänä pystytään kopioimaan tuotteita ja tuotantotapoja suhteellisen helposti 

kilpailijan toimesta, mutta henkilöstön tietotaitoa, henkilöstöjohtamisen järjestelmiä tai 

organisaatiokulttuuria on huomattavasti vaikeampaa tai ainakin hitaampaa jäljitellä. 

Henkilöstön osaamiseen ja yrityksen maineeseen markkinoilla voidaankin vaikuttaa 

tuloksellisen ja strategisen henkilöstöjohtamisen avulla. Resurssilähtöinen teoria korostaa 

inhimillisen ja sosiaalisen pääoman merkitystä, ja nämä pääomat lisäävät yrityksen 

kilpailukykyä ja voivat suojata yritystä mahdolliselta kilpailijoiden kopioinnilta. Yksittäisen 
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osaajan rekrytointi on nimittäin huomattavasti helpompaa, kuin haalia kokoon kokonainen 

tiimi täynnä osaamista. Henkilöstöjohtamisen strategisuutta tarvitaan, sillä inhimillinen 

pääoma ja sen organisointi vaikuttavat yrityksen tuloksellisuuteen. Henkilöstöjohtamisella 

vahvistetaan henkilöstön sisäisiä resursseja, kuten osaamista, motivaatiota, sitoutumista ja 

hyvinvointia. Nämä sisäiset resurssit johtavat parempaan operationaaliseen 

tuloksellisuuteen, eli parempaan tuottavuuteen ja työn laatuun. (Viitala ym. 2014, s. 42-43) 

Resilienssi on sekä yksilön että yhteisön kehitettävissä oleva ominaisuus, josta puhutaan 

erityisesti työelämässä tapahtuvien muutosten yhteydessä. Resilienssi on 

työhyvinvoinnillinen näkökulma vaihtelevissa muutostilanteissa. Resilientti työntekijä on 

joustava ja sopeutumiskykyinen, ja hän pärjää hyvin vaikeissa ja yllättävissä tilanteissa. 

Resilienssiin liittyy olennaisesti optimismi ja selviytymisusko, jolloin henkilö kykenee 

käyttämään omia ja ympäristön voimavaroja vaikeissa tilanteissa. Vaikeuksia kohdatessaan 

resilientti työntekijä ei jää jumiin haastavaan tilanteeseen, vaan pyrkii aktiivisesti löytämään 

keinot päästä eteenpäin ja selviytyä ongelmatilanteista. Hän kohtaa muutoksen realistisesti, 

pohtii muutoksen asettamia vaatimuksia sekä tutkii omia vahvuuksiaan ja kapasiteettiaan 

uudistua. Hän suhtautuu joustavasti muuttuviin tilanteisiin ja hankkii tarpeen vaatiessa uutta 

osaamista mielellään. Työyhteisön sosiaalinen tuki sekä esimiehen kannustus vahvistavat 

yksilön resilienssiä. Osallistavalla johtajuudella esimies voi vahvistaa koko yhteisön 

resilienssiä, ottaen koko työyhteisön mukaan keskustelemaan ja päättämään tärkeistä 

asioista. (Hakonen & Viitala & Kääntä, 2020, s. 66) 

7 Lopuksi 

Yritysten on jatkuvasti etsittävä keinoja kehittääkseen liiketoimintaprosessejaan ja 

pysyäkseen kilpailukykyisenä. Ohjelmistorobotiikan ja järjestelmäautomaation avulla 

voidaan tuottaa hyötyjä nostamalla palkanlaskennan manuaalisten prosessien 

automaatioastetta ja siten parantaa palkanlaskentatyön tehokkuutta. Automatiikan avulla 

haetaan nopeaa, virheetöntä ja tehokasta työsuoritusta, sekä työn laadun parantamista, jolla 

säästetään ihmisen kallista työaikaa. Uudet teknologiset ratkaisut voivat aiheuttaa myös 

ennakkoluuloja työntekijöiden keskuudessa työn sisällön muuttuessa. Organisaation tulisi 

antaa täysi tukensa työntekijöilleen, jotta työntekijät ovat valmiimpia teknologiselle 

disruptiolle. Tukea voi esittää työnrekijöille esimerkiksi koulutusten ja avoimen tiedonannon 
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muodossa, jolloin esitellään uusien teknologiaratkaisujen tuomia hyötyjä ja etuja sekä 

opastetaan niiden käyttöä. Strategista henkilöstöjohtamista tarvitaan, jolla vahvistetaan 

henkilöstön sisäisiä resursseja, osaamista, motivaatiota, sitoutumista ja hyvinvointia. 

Strategialähtöisellä henkilöstöjohtamisella päästään todennäköisimmin parempaan 

operationaaliseen tuloksellisuuteen, eli parempaan tuottavuuteen ja työn laatuun. Myös 

palkanlaskennan ammattilaisten tulisi olla avoimia tulevaisuuden muutoksille, sillä uudet 

teknologiset innovaatiot muuttavat työnkuvaa, sekä luovat uusia tehtäviä. Tulevaisuuden 

palkanlaskennan ammattilaisen tulisi kehittää substanssiosaamisen lisäksi aikaisempaa 

enemmän järjestelmäosaamistaan, koska työ tulee olemaan aikaisempaa 

järjestelmäkeskeisempää. Oman osaamisen lisäksi on yhä tärkeämpää kehittää yksilön 

resilienssiä ja omaa kapasiteettiaan uudistua. (Fernandez & Aman, 2018, s. 129-130; Viitala 

ym. 2014, s. 42-43; Data-analytiikan asiantuntija, haastattelu 21.8.2020) 

Tämän opinnäytetyön johtopäätöksinä voidaan todeta, että järjestelmäautomaatio ja 

robotiikka ovat kiinteä osa nykyaikaista ja tehokasta palkanlaskentaprosessia. Modernin 

työskentelytavan perustana ovat selkeät ja tarkoin määritellyt sähköiset prosessit, joita 

täydennetään automaation ja jatkuvan parantamisen elementeillä. Jatkossa 

ohjelmistorobotiikan toimintoja tullaan täydentämään ja rikastamaan yhä älykkäämmillä 

ratkaisuilla. Palkanlaskenta on täynnä säännönmukaisuuksia ja lakeihin perustuvia 

toimintoja, jotka älykkään ohjelmiston on mahdollista oppia. Ja oppia sen jälkeen jatkuvasti 

lisää. Automaatio- ja keinoälyratkaisuilla tulee olemaan suuri vaikutus yritysten toimintoihin 

ja työn luonteeseen tulevaisuudessa. Robotiikka ja automaatio hoitavat useita, aikaisemmin 

ihmisen suorittamia prosessin osia. Tällä hetkellä ihminen toimii yleensä prosessin osien 

välissä, esimerkiksi käynnistämällä prosessin, siirtäen tietoja järjestelmästä toiseen tai 

tulkitsemalla poikkeus- ja virhetilanteet. Älykkäällä automaatiolla voidaan automatisoida 

prosessia yhä enemmän, ja mahdollisesti poistaa ihmisen väliintulo prosessin osien välissä. 

Tulevaisuudessa älykäs automaatio tulee ratkaisemaan myös poikkeustapauksia 

järjestelmään tallentamiensa historiatietojen perusteella, tekemään erilaisia tulkintoja 

asiakaspalvelutyössä sekä täydentämään ihmisen tietotyötä tarjoten uusia oivalluksia. 

Yritysten tehtävänä on hallita uudenlaisen työn aiheuttamaa disruptiota, ja pohtia, miten ja 

millaisiin tehtäviin uudelleenkouluttaa nykyiset työntekijänsä. Työn luonteen muuttuessa 

tullaan tarvitsemaan myös uudenlaista osaamista. 
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Palkanlaskentaprosessin jatkuva parantaminen ja kehittäminen ovat arkipäivää, eivät 

erillisiä, suurempia projekteja. Palkanlaskijan tehtävänä on toimia laskentaprosessin 

projektipäällikkönä. Hän seuraa jatkuvasti palkkaprosessia, varmistaen järjestelmän 

toimivuuden ja laskennan oikeellisuuden, samalla tunnistaen mahdollisia hukkatekijöitä ja 

niiden parannusmahdollisuuksia. Järjestelmän toimivuutta ja asetuksia määritellään 

muuttuvan lainsäädännön vaatimusten mukaisesti. Palkanlaskentatyössä korostuu entistä 

enemmän järjestelmäosaaminen, sillä yhä useammin palkanlaskija toimii myös prosessin 

kehittäjänä sekä muutosten ja jatkuvien, pienten parannusten toteuttajana. Näistä pienistä 

parannuksista syntyy lopulta suuri kokonaisvaikutus ja parhaassa tapauksessa jatkuvan 

parantamisen työkulttuuri. Palkanlaskentatyössä tulee todennäköisesti erottumaan erilaisia 

rooleja, joista osan painotus on enemmän konsultatiivisessa asiakaspalvelussa ja myyntiä 

tukevissa tehtävissä sekä osan syvemmin järjestelmä- ja prosessikehitystyössä. Työtä 

tehdään yhä enemmän vuorovaikutuksessa yhteiskehittäen ja tavoitteellisesti verkostoissa 

toimien. Olen tunnistanut alan nopean kehittymisen myötä jatkuvasti kovenevat 

osaamisvaatimukset. Tämä on osaltaan innostanut itseäni kehittämään omaa osaamistani, 

resilienssiäni sekä myös jatkamaan liiketoiminnan kehittämisen opintojani ylemmän 

ammattikorkeakoulututkinnon muodossa. 

Olen itse hyvin kiitollinen siitä, että olen saanut nähdä palkanlaskentatyön murroksen. Olen 

tullut alalle vielä siinä vaiheessa, kun paperinen palkkamateriaali on ollut vielä normaali tapa 

toimia, ja palkanlaskijan päätehtävänä on ollut aineiston nopea ja tarkka manuaalinen 

tallennus. Työ on ollut luonteeltaan hyvin kiireistä, paineistettua, kuormittavaa sekä alttiina 

inhimillisille virheille. Hyvin nopeasti digitalisaatio on siirtänyt paperit pois palkanlaskijan 

työpöydältä, ja nykyään paperinen aineisto on yhä useammin enää poikkeus. Olen saanut 

olla mukana monessa mielenkiintoisessa projektissa, joissa järjestelmäautomaatiota on 

lisätty palkanlaskennan ja taloushallinnon muihin prosesseihin. Järkevästi ja sopivan pienissä 

osissa toteutettu automatisointi sujuvasti osaksi prosessia ja tehokasta työtapaa. Projektit 

ovat olleet opettavaisia, kiehtovia ja jännittäviä, ja lopputuloksena on yleensä vain todettu: 

kuinka pärjäsimmekään aikaisemmin ilman automatisoitua ratkaisua?  

Uskon, että seuraavan kymmenen vuoden sisällä palkanlaskentatyö näyttää hyvin erilaiselta 

kuin se työ, mistä alun perin vuosia sitten palkanlaskennan tehtävät aloitin. Myös omalla 

muuntautumiskyvyllä pääsee pitkälle. Odotan mielenkiinnolla pääseväni mukaan 
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projekteihin, joissa ohjelmistorobottien tekemiseen lisätään yhä enemmän älykkyyttä. 

Palkanlaskennasta on tulossa aidosti mielenkiintoista työtä, johon kannattaa suhtautua 

avoimesti ja uteliaasti. Mikäli työtä enää palkanlaskennaksi myöhemmin kutsutaan. 

Sopivampia nimikkeitä tulevaisuuden palkanlaskijalle ovat todennäköisemmin 

palkkaprosessin kehittäjä, konsultoiva palkkayhteyshenkilö tai palkkajärjestelmäkonsultti.  
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Liite 1: Teemahaastattelun runko 

Taustakysymykset 

1. Mitkä ovat omat päätehtäväsi ja vastuualueesi tällä hetkellä? 

2. Mitä yleisiä hyötyjä ohjelmistoautomaatiosta ja ohjelmistorobotiikasta toivotaan 

saavutettavan erityisesti palkanlaskennan saralla? 

3. Mitä kokonaisia prosesseja tai prosessin osia on mahdollista automatisoida? 

4. Millaisia haasteita automatisoitavaan prosessiin voi liittyä? 

Automaatioratkaisun suunnittelu ja vertailu – esimerkkitapaukset 

ESIMERKKI 1. UUDEN HENKILÖN PERUSTAMINEN JÄRJESTELMÄÄN 

1. Sopiiko kyseinen prosessi tai sen osa automatisoitavaksi? 

2. Miten ratkaisu mahdollisesti toimisi tulevaisuudessa osana muuta automaatiota? Onko se 

kustannustehokas ja jatkojalostettavissa? 

3. Millaisia vaatimuksia muuttuva prosessi tai sen osa tuo työntekijälle? 

ESIMERKKI 2. PUUTTUVAT TUNTIKIRJAUKSET JA HYVÄKSYNNÄT 

1. Sopiiko kyseinen prosessi tai sen osa automatisoitavaksi? 

2. Miten ratkaisu mahdollisesti toimisi tulevaisuudessa osana muuta automaatiota? Onko se 

kustannustehokas ja jatkojalostettavissa? 

3. Millaisia vaatimuksia muuttuva prosessi tai sen osa tuo työntekijälle? 

ESIMERKKI 3. SUURTEN TIETOMASSOJEN MANUAALITALLENNUSVAIHE PALKANLASKENNASSA 

1. Sopiiko kyseinen prosessi tai sen osa automatisoitavaksi? 

2. Miten ratkaisu mahdollisesti toimisi tulevaisuudessa osana muuta automaatiota? Onko se 

kustannustehokas ja jatkojalostettavissa? 

3. Millaisia vaatimuksia muuttuva prosessi tai sen osa tuo työntekijälle? 
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ESIMERKKI 4. PALKKATIETOILMOITUKSEN ANTAMINEN TULOREKISTERIIN 

1. Sopiiko kyseinen prosessi tai sen osa automatisoitavaksi? 

2. Miten ratkaisu mahdollisesti toimisi tulevaisuudessa osana muuta automaatiota? Onko se 

kustannustehokas ja jatkojalostettavissa? 

3. Millaisia vaatimuksia muuttuva prosessi tai sen osa tuo työntekijälle? 

Tehokkaan palkanlaskentaprosessin edellytykset 

1. Kuinka näet tehokkaan palkanlaskentaprosessin?
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