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Seurakuntien haasteena on henkiloston ikaantyminen, uuden henkildkunnan rekrytointi seka
taloudellisten resurssien vaheneminen. Seurakunnista on lahivuosien aikana elakditymassa suuri
maara hallinto- ja toimistotyontekijoita, joka pakottaa kartoittamaan uusia tapoja hoitaa talous- ja
henkiléstohallinnon tehtdvid. Seurakunnat ovat jo ulkoistaneet taloushallinnon tyotehtaviaan
vuonna 2012 perustetulle Kirkon palvelukeskukselle (my6hemmin Kipa). Perustamisen tavoitteena
oli muun muassa vapauttaa taloushallinnon tyontekijét rutiinitdista hoitamaan keskeisia henkilosto-
ja taloushallinnon tehtavid seka turvata taloushallinnon ammattitaitoisen tydvoiman saanti
tyontekijoiden elakoityessa. Kipa on muutaman vuoden aikana lisannyt palvelutarjontaansa ja
tarjoaa seurakunnille myds laajennettuja palveluja.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, minkalaisille Kipan tarjoamille palkanlaskennan
laajennetuille palveluille seurakunnissa olisi kysyntaa ja kartoittaa myos palvelun kéayttéonottoon
littyvia mahdollisia esteitd. Opinnaytetyon tietoperusta perustui palkanlaskennan ja prosessien
teorian ymparille. Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelma oli kvalitativinen tutkimus.
Opinnaytety0ssa on piirteita useasta eri lahestymistavasta mutta sopivin valinta kokonaisuuden
huomioon ottaen oli palvelumuotoilu (service design) juuri kayttajakeskeisyyden painottamisen
takia. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Haastateltavat tyontekijat, joiden
tyotehtaviin palkanlaskenta kuuluu, valittiin satunnaisesti 17 erikokoisesta seurakunnasta ympari
Suomen.

Taman tutkimuksen tulokset osoittivat, etta kaikki palkanlaskennan lisapalvelut eivat herattaneet
seurakunnissa kiinnostusta. Varauksellisuutta lisasi tietoisuus siita, etta seurakunnasta on joka
tapauksessa monessa asiassa toimitettava paljon yksityiskohtaista tietoa Kipalle, vaikka Kipa
varsinaisen tyon tekisikin ja siina ajassa ty0 tehtaisiin jo itse. Kiinnostus lisapalveluja kohtaan oli
selkeasti suurinta pienten seurakuntien kohdalla. Tdman tutkimuksen tulokset viittasivat siihen, etta
Kipan kannattaisi tassa vaiheessa ensisijaisesti keskittya pienten seurakuntien palvelutarpeisiin.

Parantamalla tiedonsiirron tehokkuutta seka kehittdmalla ja automatisoimalla sitd, seurakunnilla
voisi olla enemman mahdollisuuksia siirtaa palkanlaskennan tehtaviaan edelleen Kipalle.
Tietojarjestelmia kehittamalld on saavutettavissa merkittavia etuja. Esimerkiksi sahkdisten
lomakkeiden avulla pystytaan tietojen syéttaminen hajauttamaan tehokkaalla tavalla sinne missa
tieto on alun perin syntynyt. Mahdollisia jatkotutkimuskysymyksia voisivat esimerkiksi olla, kuinka
laajennettujen palveluiden kysynta kehittyy ajan myota erikokoisissa seurakunnissa, ja minkalaisia
erityistarpeita erikokokoiset seurakunnat asettavat Kipan palkanlaskennan laajennetuille
palveluille.
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Parishes in Finland are currently facing challenges due to an ageing workforce, recruitment of new
employees, and a decrease of economic resources. These changes force parishes to find new
ways of designing and managing work tasks in finance and personnel administration. Since 2012,
many Finnish parishes have been outsourcing financial management tasks to the Church Service
Centre (later referred to as Kipa). The goal of establishing Kipa was to relieve financial personnel
from repetitive routine tasks, allowing them to focus on their key tasks within personnel and financial
management. Another goal of establishing Kipa was to ensure the availability of skilled employees
in personnel and financial management on a central level as parishes’ own employees retire. Over
the past few years, Kipa has expanded its services and is currently offering extended services,
such as payroll services, to parishes.

The aim of this thesis was to examine the demand for Kipa’s extended payroll services in Finnish
parishes and to identify possible obstacles to the implementation of these services. The theoretical
framework of this thesis was based on payroll and process theory. The research method was based
on qualitative research. Different approaches were incorporated with a special emphasis on service
design due to its user-centeredness and suitability given the overall context and aim of this thesis.
Data were collected through theme interviews. Interviewees included 17 current employees who
work with payroll tasks, randomly selected from 17 Finnish parishes of different sizes.

The results show that Finnish parishes did not have a large demand for all the Kipa’s extended
payroll services. This caution was influenced by the practical problem that employees would have
to manually provide information to Kipa for them to complete the task, during which time the same
task could be done internally by the parish’s own employees. However, the results show that the
demand was highest among small parishes. Thus, Kipa should currently focus primarily on meeting
the demands for extended payroll services in small parishes.

By developing, automating, and improving the efficiency of data transfer, parishes could have more
opportunities to delegate their payroll tasks to Kipa. Significant benefits could be achieved by
developing data and information systems such as use of electronic forms. Future research could
investigate how the demand for Kipa’s extended payroll services evolves over time in parishes of
different sizes, and what specific needs parishes of different sizes place on Kipa’s extended payroll
services.

Keywords: payroll, processes, parish, Church Service Centre
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1 JOHDANTO

Tyoelama on kautta aikojen muuttunut ja kehittynyt jatkuvasti, ja tulee muuttumaan
tulevaisuudessa yha nopeammin (Melin & Saari, 2019, 21-48). Nopeat muutokset
toimintaymparistoissa tuovat yrityksille ja organisaatioille uudenlaisia haasteita ja mahdollisuuksia.
Uusien palveluiden, liiketoimintamallien ja prosessien jatkuva kehittdminen on noussut entista
tarkeampaan rooliin. Muutosten ennakointi, niihin varautuminen ja niiden arviointi mahdollistavat
erilaiset strategiset valinnat, joilla voi olla suotuisia vaikutuksia organisaatioon jatkuvasti

muuttuvissa toimintaympaéristdissa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 3.)

Automaation  kehitys tulee olennaisesti muuttamaan taloushallinnon tyonkuvia ja
osaamisvaatimuksia. Tyo ei tule katoamaan kokonaan, mutta tyon luonne tulee muuttumaan. Tyo
tulee kohdistumaan vahemman rutiininomaisiin ja mekaanisiin tyotehtaviin, jotka siirtyvat suurissa
osin ohjelmistojen tehtavaksi. Kun raportointi ja toteumatietojen kasittely tapahtuu automaattisesti,
taloushallinnon tehtavat kohdistuvat suuremmissa maarin lukujen analysointiin ja niiden taustalla
tapahtuvien ilmididen kuvaamiseen ja ohjaamiseen. Tama muutos tulee lisaamaan digitaalisten
palveluiden kayttoa ja erityisosaamisen tarvetta. Esimerkiksi lukujen ja niiden taustalla tapahtuvien
ilmididen analysointi, tietovirtojen ymmarrys ja teknologisten prosessien ymmarrys tulevat
korostumaan tulevaisuudessa. Talousosaston roolit tulevat siis kehittymaan ja on myos
mahdollista, ettd talousosastolle syntyy kokonaan uusia rooleja. (Kaarlejarvi & Salminen 2018,
264.)

Tydn uudelleen ajattelemisen vaatimusta edesauttavat my6s 2030-luvulla tyéeldamaan tulevan
sukupolven edustajat, joiden ty6- ja elaméodotukset saattavat poiketa nykyisista
tyoelamasukupolvista. Uudelle sukupolvelle voi olla tarkeampaa esimerkiksi vapaa-aika ja perhe-
elaman sovittaminen tyohon. Hyvinvoinnissa painottuvat materiaalisten tekijoiden ohella terveys,

turvallisuus, itsensa toteuttaminen, arvostus ja inmissuhteet. (Tyoterveyslaitos, 2020, 93.)

1.1 Opinndytetyon lahtokohdat

Kirkkohallituksen tilastoinnissa (kirkontilastot.fi) seurakunnat jaetaan jasenmaaransa perusteella

pieniin, keskisuuriin ja suuriin seurakuntiin. Tassa luokittelussa pieniin seurakuntiin kuuluvat alle 5



000 ja keskisuuriin 5 000-15 000 jasenen seurakunnat. Suuria seurakuntia ovat yli 15 000 jasenen

seurakunnat.

Seurakunnissa on haasteena henkiloston ikaantyminen, uuden henkildkunnan rekrytointi seka
taloudellisten resurssien vaheneminen. Seurakuntien paaasiallinen tulonlahde on kirkollisverotulot,
jotka maaraytyvat seurakuntien jasenmaaran perusteella. Tyoikaisten seurakuntalaisten maara
vahenee vuosi vuodelta ja tama vaikuttaa suoraan verotuottoihin alenevasti. Esimerkiksi vuosien
1999 ja 2022 valilla, kirkkoon kuuluvien maara vahentyi miltei 780 000 henkildlla (Kirkon
tilastopalvelu 2023), kun taas vaestonkasvu naiden vuosien valilla oli miltei 395 000 henkilda
(Tilastokeskus 2023).

Naiden kysymysten aarella seurakunnissa joudutaan pohtimaan, kuinka taloushallinnon tyot
tulevaisuudessa hoidetaan. Kirkon tilastopalvelun mukaan seurakunnissa tyoskentelee 2278
hallinto- ja toimistotyontekijaa, joista 50-59-vuotiaita on 912 henkiloa ja 60-69-vuotiaita 564
henkiloa. Tama tarkoittaa sita, etta seurakunnista on lahivuosien aikana elakditymassa suuri joukko
hallinto- ja toimistotyontekijoita, joka pakottaa seurakunnat kartoittamaan uusia tapoja hoitaa
talous- ja henkilostohallinnon tehtavia. Henkiloston ikaantyminen seka taloudellisten resurssien
vaheneminen on haaste ennen kaikkea pienimmille seurakunnille. Elakoitymisten yhteydessa
seurakunnissa harkitaan, palkataanko uusi tyontekija vai ulkoistetaanko osa ty6tehtavista.

Tydnantajan eli seurakunnan intressi on varmistaa toiminnan jatkuvuus tulevaisuudessakin.

Seurakunnat ovat ulkoistaneet taloushallinnon tyétehtaviaan vuonna 2012 perustetulle Kirkon
palvelukeskukselle (mydhemmin Kipa). Kipan perustamisen tavoitteena oli parantaa
taloushallinnon tehtavien hoidon laatua, lisatéa kustannustehokkuutta, vapauttaa taloushallinnon
tyontekijat rutiinitdista hoitamaan keskeisia henkilosto- ja taloushallinnon tehtavia seka turvata
taloushallinnon ammattitaitoisen tyGvoiman saanti tyontekijdiden elakoityessa. Koska osa
taloushallinnon tyotehtavista hoidetaan Kipassa, ovat niita aikaisemmin hoitaneiden seurakunnan
tydntekijoiden tyonkuvat muuttuneet. Palvelukeskuksen perustamisen myota seurakuntataloudet
ovat edelleen itsendisia yksikoita, jotka vastaavat omasta taloudestaan, henkilostostaan ja
paatoksistaan. Seurakunnat siirtyivat palvelukeskuksen asiakkaaksi vuosien 2012-2017 vélisena
aikana. Siirtyminen oli kaikille seurakunnille pakollista, mutta siirtymisen ajankohdan sai
seurakunta itse valita. Viimeistaan kuitenkin vuonna 2017 oli kaikkien seurakuntien siirryttava Kipan
asiakkaiksi. (Kirkkohallituksen yleiskirje 2/2009.)



Yleisesti ottaen, toimintojen keskittaminen on jo pitkdan ollut suosittu vaihtoehto taloushallinnon
organisoinnin kehittamisessa. Talouden toimintojen tuottajaksi on muodostettu konserni- ja
yritystasoisia palvelukeskuksia. Keskittdmisen etuja on esimerkiksi se, ettd tapahtumia voidaan
kasitella isoissa massoissa, mika lisdd tehokkuutta. Keskittaminen johtaa my6s useimmiten
standardoitujen prosessien ja jarjestelmien kehittamiseen, mika puolestaan parantaa
lopputuloksen laatua. Keskittaminen on aloitettu usein rutiininomaisesta tapahtumien kasittelysta
kuten myynti- ja ostolaskujen kasittelysta. Perinteinen keskittamisnakokulma tavoittelee
mittakaavaetuja. Palvelukeskusajattelu eroaa keskittamisnakokulmasta siten, etta se painottaa
palvelunakokulmaa- ja roolia, ja tavoittelee mittakaavaetujen lisaksi korkeatasoisia palveluita, mika
ilmenee esimerkiksi korkeampana osaamisena ja laadukkaana raportointina. (Kaarlejarvi &
Salminen 2018, 217-221.)

Ensimmaiset palvelukeskukset olivat |ahinna suuria tehtaita, joissa kasiteltiin paperilaskuja ja muita
dokumentteja. Erittain pian kuitenkin ymmarrettiin, etta palvelukeskuskonseptia voidaan myos
kayttaa korkeamman lisarvon tuottavien asiantuntijapalveluiden kuten raportoinnin, rahoituksen
ja kassavirtojen hallinnan keskittamiseen. Nykypéivana ei ole olemassa yksiselitteista tai oikeaa
vastausta siihen, mita toimintoja organisaation kannattaa siirtaa palvelukeskuksen hoidettavaksi,
koska jokainen palvelukeskus poikkeaa hieman toinen toisistaan. Monet yritykset ovat sijoittaneet
palvelukeskuksiin ennen kaikkea sellaiset toiminnot, jotka ovat toistuvia suorituksia tai
volyymeiltaan suuria. Yleisimpia toimintoja, joita palvelukeskukset hoitavat ovat esimerkiksi osto-
ja myyntilaskujen kasittely, paakirjanpito ja kayttdomaisuuden hallinta. Kun taméan kaltaiset
rutiininomaiset ja volyymeiltaan suuret toiminnot automatisoidaan mahdollisimman pitkalle, on
mahdollista saavuttaa merkittavia kustannussaastoja. Ne osat tai toiminnot, joita ei ole mahdollista
automatisoida pyritaan standardisoimaan eli hoitamaan mahdollisimman samalla tavalla etukateen
sovittujen toimintatapojen mukaisesti. Palvelukeskuskonsepti ei toisaalta sovi pelkastaan
taloushallinnon rutiinitoimintojen kuten myynti- ja ostolaskujen kasittelyyn, vaan myés toimintoihin,
jotka eivat ole erittdin standardisoituja ja jotka vaativat korkeaa asiantuntijaosaamista.
Palvelukeskuskonsepti tarjoaa hyvat mahdollisuudet nimenomaan asiantuntijaosaamisen
hyddyntamisen ja uudelleen organisoinnin tehostamiseen. Kun suuri tiimi asiantuntijoita kootaan
yhteen, palvelusta voidaan luoda nopeammin reagoiva ja kustannustehokkaampi koko yritykselle.
(Kaarlejarvi & Salminen 2018, 217-221.)



1.2 Toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on Kipa, joka on kirkkohallituksen erikoisyksikko ja toimii
eraanlaisena kirkon sisdisend tilitoimistona, eik& tarjoa palveluitaan kirkon ulkopuolelle. Kipa
tarjoaa seurakuntatalouksille standardoidut prosessit kirjanpitoon ja palkanlaskentaan. Naita ovat
osto- ja myyntilaskujen kasittely, kirjanpito ja tilinpaatos, kayttdomaisuuskirjanpito, maksuliikenne,
palkanlaskenta ja palkkioiden kasittely seka matkalaskujen kasittely. Palvelut ovat samansisaltoisia
kaikille seurakunnille. Jokainen seurakunta ja Kipa laativat palvelusopimuksen, jossa sovitaan

tyonjaosta seurakunnan ja Kipan valilla.

Kipa on viimeisien vuosien aikana laajentanut palvelutarjontaansa ja tarjoaa seurakunnille myds
laajennettuja palveluita. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta seurakunnat voivat siirtad enemman
taloushallinnon tehtaviaan Kipalle. Laajennettujen palveluiden tarve liittyy usein siihen, etta
seurakunnan tyontekija siirtyy toisiin tehtéviin tai jaa elakkeelle ja silloin tulee ajankohtaiseksi
selvittdd, olisiko Kipasta saatavilla apua ty6voiman tarpeeseen. Kirkon palvelukeskuksen
asiakkaana on talla hetkelld 247 seurakuntataloutta, tydntekij6ita noin 100 joista palkkahallinnossa

tyoskentelee 40 palkanlaskijaa.

1.3 Opinndytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, minkalaisille palkanlaskennan laajennetuille
palveluille seurakunnissa olisi kysyntaa ja minkalaisia lisapalveluiden kayttoonottoon liittyvia

mahdollisia esteitd seurakunnissa on.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on taten Kipan palkanlaskennan laajennettujen palveluiden

kehittdminen. Opinndytetyo sisaltaa kaksi tutkimuskysymysta:

1. Mink&laisille Kipan tarjoamille palkanlaskennan laajennetuille palveluille seurakunnissa olisi
kysyntaa?

2. Minkalaisia palvelun kayttoonottoon liittyvia mahdollisia esteita seurakunnissa on?
Analyysin jalkeen esitellaan tutkimuksen tulokset, johtopaatokset ja kehittamistoimenpiteet, joiden

avulla Kipa voisi kehittaa palkanlaskennan laajennettua palvelua, joka mahdollistaisi viela

paremmin palvelujen kayttdonoton seurakunnissa.
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Tassa opinnaytetydssa on piirteita useasta eri lahestymistavasta: palvelumuotoilusta (service
design), konstruktiivisesta tutkimuksesta ja tapaustutkimuksesta. Sopivin valinta kokonaisuuden
huomioon ottaen on palvelumuotoilu (service design) sen kayttajakeskeisyyden painottamisen
takia. Tiedonkeruumenetelména kaytetaan teemahaastattelua, jossa edetaan etukateen valittujen
teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Lahestymistavat ja

tiedonkeruumenetelmat esitellaan tarkemmin kappaleissa 4.2 ja 4.3.

Tutkimuksessa haastatellaan seurakuntien tyontekijoita, joiden tyotehtaviin palkanlaskenta kuuluu.
Se, kuka vastaa seurakunnan palkanlaskennasta, riippuu pitkalti seurakunnan koosta.
Suurimmissa seurakunnissa palkanlaskenta kuuluu palkanlaskijalle, kun taas pienimmissa

seurakunnissa palkanlaskennasta vastaa talouspaallikko.

Tutkimus tehdaan 17 erikokoiseen seurakuntaan eri puolelta Suomea, jotta vastauksista saadaan
mahdollisimman kattavia. Seurakunnat valitaan sattumanvaraisesti eri puolelta Suomea.
Tutkimustulosten vastausten perusteella tehdaan analyysi siita, minkalaisille Kipan tarjoamille
palkanlaskennan laajennetuille palveluille seurakunnissa olisi kysyntaa. Analyysissa tullaan myds
arvioimaan palkanlaskennan laajennetun palvelun ongelmakohtia ja naihin  sopivia

kehitysehdotuksia.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Kansilehden jalkeen opinnaytetyon alussa on suomen- ja englanninkieliset tiivistelmat tyon
aiheesta seka sisallysluettelo. Johdannossa esitellaan opinnaytetyon lahtokohdat, toimeksiantaja
ja opinndytetyon tarkoitus seka tavoite. Opinndytetyon teoreettinen viitekehys perustuu
palkanlaskennan ja prosessien maaritelmiin. Tydssa hyodynnetaan palkanlaskentaan,
prosesseihin ja laadullisen tutkimukseen liittyvaa kirjallisuutta ja kurssikirjoja. Opinnaytetydssa
hyddynnettava tietoperusta kerataan tiedonhakupalveluja hyddyntaen Oulun ammattikorkeakoulun
kirjastosta ja tunnetuista kansainvalisista tietokannoista. Teoreettisen viitekehyksen jalkeen
kappaleessa  nelja kuvaillaan ~ tutkimuksen  toteuttamista,  jossa keskeinen
tiedonhankintamenetelma on ollut laadulliset teemahaastattelut. Viidennessa kappaleessa
esitellaan tutkimuksen toteutus ja tulokset. Johtopaatokset ja kehitysehdotukset esitelldan
kappaleessa kuusi. Viimeisessa kappaleessa seitseman pohditaan ja arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta ja eettisyytta seka pohditaan mahdollisia jatkotutkimuskysymyksia.

11



2 PALKKAHALLINTO

Perinteisesti palkkahallinto on katsottu osaksi laskentatoimea ja taloushallintoa, mutta monissa
organisaatioissa se on osa henkilstohallintoa. Organisaation kasvaessa talous- ja henkildstdasiat
eriytetddn yleensa omiksi kokonaisuuksiksi. Pienemmissa organisaatioissa talous- ja

henkiléstoasioista vastaa yleensé sama henkild. (Syvanperéa & Turunen 2015, 3-14.)

Palkkahallinnon tuottamia palveluita ovat muun muassa palkanlaskenta, palkanlaskennan
perustietojen yllapito, palkkakirjanpidon arkistointi sek& palkasta perittyjen osien raportointi
viranomaisille. Palkkahallinnon tehtavana on varmistaa, etta lakeja, asetuksia ja muita sopimuksia
noudatetaan, ja etta tyontekijoille maksetaan palkat oikea-aikaisesti ja oikeansuuruisina. On myos
tarkeda, etta palkkahallinnon parissa tyoskentelevat ovat hyvin perilla eri sopimuksista ja
saannoksista joihin palkkauksen perusteet pohjautuvat. Juuri palkanlaskenta on palkkahallinnon
keskeinen osa ja koskettaa kaikkia tydelamassa olevia jollain tavalla. Tydnantajan nédkokulmasta
palkanlaskenta on hyvin laaja kokonaisuus, jonka eri vaiheet rytmittyvat kalenteriaikojen
mukaisesti. Palkansaajan n&kokulmasta palkanlaskenta kiteytyy oman palkan seuraamiseen
palkkapaivana, mutta my0s veroprosentin, vuosilomien, lomapalkkojen ja ennakkopidatysten
seuranta koskettaa palkansaajia. Kuvassa 1 kuvataan palkanlaskentaprosessin keskeisia tehtavia

ja sidosryhmia. (Syvanpera & Turunen, 2015, 3-14.)
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Kuva 1. Talous-, palkka- ja henkildstohallinnon suhde ja keskeiset sidosryhmat (Syvanpera &
Turunen 2015, 12.)

Organisaatioiden toiminnan tehostaminen on ollut yritystoiminnan kestopuheenaihe jo pitkaan.
Talous-, raportointi ja HR-palveluissa on etenevissa maarin ryhdytty kayttdmaan taysin ulkoistettuja
palveluja tai siirrytty palvelukeskusmalliin. Palkanlaskijoiden tyotehtavat ovat paaosin hyvin
aikataulutettuja, silla tyontekijoiden palkat taytyy maksaa sovittuna palkkapaivana ja kaikki
kyseisen kuukauden palkanlaskentaan liittyvat asiat taytyy tehda valmiiksi ennen palkanmaksua.
Palkanlaskijan on teknisen osaamisen lisaksi tunnettava lait, saannokset ja niissa tapahtuvat
muutokset seka erinaiset tietokoneohjelmistot. Monet palkanlaskennan rutiineista toistuvat
vuosittain ja kuukausittain. Palkanlaskennassa toistuvia rutineja ovat esimerkiksi palkkojen
syottaminen palkkajarjestelmaan tunti-ilmoitusten mukaan, palkkalistan ja palkkayhteenvedon
tasmaytys, Kela- ja tapaturmailmoitukset ja sairauspaivarahojen haku, perustietojen yllapito ja
erilaisten asiakirjojen, kuten tyotodistusten, tydsopimusten ja palkkatodistusten laatiminen. Naiden
rutiniomaisten tehtavien lisaksi palkanlaskennassa on tyotehtavia, jotka toistuvat aina tiettyyn
aikaan vuodesta. Tallaisia vuosittain toistuvia tehtdvia ovat esimerkiksi mahdollisten
palkankorotusten huomioiminen, uusien verokorttien kayttdonotto, vuosilomalaskenta, kertyneiden

vuosilomien ilmoittaminen  esimiehille ja tyontekijdille seka lomapalkkojen laskenta.
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Palkanlaskennassa on paljon tyotehtavia, jotka ovat kiireestd huolimatta tehtava ajallaan ja

huolellisesti. (Syvanpera & Turunen 2015, 3-14.)

21 Palkanlaskenta

Tyontekijan palkka muodostuu tehtdvakohtaisesta ja henkilokohtaisesta osasta, seka
palveluvuosilisasta ja mahdollisesta tuotantolisasta. Tehtavakohtainen osa on usein sovittu
yhteisesti kyseisen toimialan tyoehtosopimuksessa. Jos tyoehtosopimuksessa ei ole sovittu
erikseen palkasta, on tyonantajan maksettava tyontekijalle vahintaan lain mukainen tavanomainen

ja kohtuullinen palkka. (Syvanpera & Turunen 2015, 19-20.)

Tyontekijan palkanmaksua varten tarvitaan tieto maksettavasta palkanmaarasta ja milla
perusteella maksu suoritetaan. Jos maarayksissa on ristiriitoja, tulee tietaa niiden etusijajarjestys.
Lainsaadantd on tarkein ja ensisijainen lahde. Lainsaadantoon littyvia maarayksia on
tydsopimuslaissa, tydaikalaissa ja vuosilomalaissa. Lainsaadannossa on pakottavia maarayksia,
joista ei voida sopia toisin edes tydehtosopimuksilla kuten esimerkiksi koeajan enimmaispituus,
joka voi olla enintaan kuusi kuukautta. Tyosopimuslaissa on lueteltu sdannokset, joista voidaan
sopia toisin valtakunnallisilla tydehtosopimuksilla kuten esimerkiksi sairausajan palkasta,
palkanmaksuajasta- ja kaudesta, vuosiloman ajankohdasta ja irtisanomisajasta. Lainsaadannon ja
tydehtosopimusten  jalkeen seuraavana jarjestyksessa ovat tyGsopimusmaaraykset.
Tydsopimuksessa sovitut ehdot sitovat sopimusosapuolia, kunhan toimitaan lainsdadannon ja
tydehtosopimuksen sallimissa rajoissa. Jos tydsopimuksessa on sovittu esimerkiksi lomarahan
maksamisesta tai luontoiseduista, vaikka tydehtosopimuksen puuttuessa siihen ei olisi
velvollisuutta, tydnantaja ei voi kokonaan poistaa sité yksipuolisesti. (Mattinen, Parnila & Vaisanen
2022, 19-24.)

Tietyt edut voivat perustua myos tyonantajan vakiintuneeseen kaytantoon. Vakiintuminen riippuu
muun muassa siita, onko kyseessa muu tyosuhteen ehto tai raha. Rahaa koskevan ehdon
katsotaan vakiintuvan nopeammin kuin jonkin muun, esimerkiksi tyontekopaikkaa koskevan ehdon.
Rahanarvoisen edun vakiintuminen puolestaan riijppuu muun muassa siita, kuinka pitkan aikaa ja
kuinka usein kyseista etua on maksettu. Jos tyonantajalla ei olisi esimerkiksi tydehtosopimukseen

perustuvaa velvollisuutta maksaa tyontekijoille lomarahaan, mutta tata olisi kadytanndssa maksettu
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usean vuoden ajan, etu on vakiintunut ja tydnantaja ei voi sita enaa yksipuolisesti poistaa. (Mattinen
ym. 2022, 19-24.)

Palkanlaskijan on tarkeaa tietaa, milloin jostakin asiasta on olemassa erityislaki, joka menee
yleislain edelle. Yleislakia kuitenkin sovelletaan, ellei erityislaissa toisin séadeta. (Kouhia-Kuusisto,

Mikkonen, Syvanpera & Turunen 2017, 13.)

Tarkeita lakeja ja asetuksia palkanlaskennan tyotehtévien kannalta ovat muun muassa (Kouhia-
Kuusisto ym. 2017, 13):

o Tyoaikalaki

o TyOsopimuslaki

o TyOehtosopimuslaki

e Vuosilomalaki

¢ Kirjanpitolaki ja -asetus

o Ennakkoperintalaki ja -asetus

e Ulosottokaari

o Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa
e Tyotapaturmalaki ja ammattitautilaki

o Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

e Tyoturvallisuuslaki

e Laki nuorista tyontekijoista

e Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
o Laki tydantajan sairausvakuutusmaksusta
o  Eri elakevakuutuslait

¢ Yhdenvertaisuuslaki

e Oma-aloitteisten verojen verotusmenettelylaki

Tydnantajan ja tyontekijan valilla laadittavassa tydsopimuksessa olisi hyva maaritella sopimuksen
osapuolet, tyotehtavat, yhteystiedot, tydsopimuksen alkamisajankohta, tydsopimussuhteen
voimassaoloaika, koeaika, maaraaikaisuuden peruste, tydnsuorittamispaikka, tyétehtavat ja palkan
peruste, palkanmaksukausi, tyGaika, vuosilomaa koskevat saanndkset, irtisanomisaika seka

noudatettava tydehtosopimus. (Kouhia-Kuusisto ym. 2017, 23.)
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Mikali maaraaikaiselle tydsopimukselle ole perusteltua syytd, niin tydsopimus on voimassa
toistaiseksi. Toistuvien maaraaikaisten sopimusten kayttaminen ei ole sallittua, jos tydsopimusten
kesto tai maara osoittaa, ettd tydnantajan tydvoimatarve on pysyva. Maaraaikaisuuden peruste voi
olla muun muassa lomien sijaisuudet, projektiluonteiset tyét tai tydntekijan oma toivomus. (Kouhia-
Kuusisto ym. 2017, 25.)

Palkan osana voi olla myos erilaisia luontoisetuja. Lainsaadanto ei maarittele vahimmaispalkkaa,
vaan tyontekijalle taytyy maksaa vahintdan tavanomainen ja kohtuullinen palkka.
Vahimmaispalkoista on maaraykset tydehtosopimuksissa. Myds tydsopimuksessa sovittu palkka
sitoo tyonantajaa, kunhan se on vahintaan lain ja tydehtosopimuksen mukainen. Lainsaadanto ei
maarittele yo-, ilta-, tai vuorolisia, vaan velvollisuus naiden maksamiseen voi perustua tyonantajan
kaytantoon, tyosopimukseen tai tyOpaikkakohtaiseen sopimukseen. Palkka on maksettava
palkanmaksukuukauden viimeisena paivana, jollei toisin sovita. Kuukausi- tai viikkopalkka on
maksettava vahintdan kerran kuukaudessa ja tuntipalkka vahintdan kaksi kertaa kuukaudessa.
Joissain tyoehtosopimuksissa on maarayksia siita, ettd tuntipalkkakin saadaan maksaa kerran
kuukaudessa. Muussa tapauksessa tuntipalkka on siis maksettava vahintaan kaksi kertaa
kuukaudessa. (Mattinen ym. 2022, 19-23.)

Jos palkka eraantyy maksettavaksi sunnuntaina, kirkollisena juhlapaivana, itsenaisyys- tai
vapunpaivana, joulu- tai juhannusaattona tai arkilauantaina, eraantymispaivana pidetaan lahinna
edellista arkipaivaa. Jos palkanmaksupaivaksi on sovittu esimerkiksi kuukauden 15. paiva ja tama
osuu jonain kuukautena sunnuntaiksi, palkka on maksettava jo perjantaina 13. paiva. Tyonantaja
vastaa palkanmaksusta aiheutuvista kustannuksista ja palkka on maksettava tyontekijan
ilmoittamalle pankkitilille. Palkka on maksettava tai sen on oltava nostettavissa palkan
eraantymispaivana. Jos palkanmaksu viivastyy tydsuhteen aikana, tyontekijalla on oikeus vaatia

viivastyneelle maaralle viivastyskorkoa. (Mattinen ym. 2022 19-23.)

2.2 Palkasta tehtavat vahennykset

Tydnantajan velvollisuus on pidattaa tyontekijalle maksettavasta palkasta ennakonpidatys, jollei
tuloa ole erikseen maaritelty verovapaaksi. Verotettavaa tuloa on rahapalkka, mutta myos erilaiset
edut seka muut kuin rahassa maksettavat suoritukset ovat verotettavaa tuloa. Tyonantaja voi antaa
tyontekijalle rahapalkan lisaksi tai sijasta muita palkaksi katsottavia etuja, kuten puhelin- tai

autoedun. Tyon teettdjalla voi olla myods velvollisuus toimittaa ennakonpidatys
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elinkeinonharjoittajalle tai osakeyhtidlle maksettavasta suorituksesta, jollei tyon tekija ole
rekisteroitynyt ennakkoperintarekisteriin. Ennakonpidatys vahennetaan tyontekijalle maksettavasta

palkasta ja tilitetdan verottajalle. (Mattinen, Orlando & Parnila 2020, 31-32.)

Ennakonpidatyksen lisaksi palkasta vahennetaan tyontekijan eldkevakuutusmaksu ja
tyottomyysvakuutusmaksu, jotka vahennetaan palkanmaksun yhteydessa bruttopalkasta
kyseiselle vuodelle maaratyn prosentin mukaan. Palkasta pidatettavat muut vahennykset tehdaan
niin sanotussa etuoikeusjarjestyksessa. Oikean vahennysjarjestyksen noudattaminen on tarkeaa
silta varalta, ettd palkansaajan palkkatulo ei riitd kattamaan kaikkia siita tehtavia vahennyksia.
(Kouhia-Kuusisto ym. 2017, 58.)

Véhennysten etuoikeusjarjestys on seuraava (Kouhia-Kuusisto ym. 2017, 58):

1. | Palkkaennakon/liian suurena maksetun palkan oikaisu | lasketaan bruttopalkasta
2. | Ennakonpidatys lasketaan bruttopalkasta
3. | Tyontekijan eldkemaksu lasketaan bruttopalkasta
4. | Tyontekijan ty6ttomyysvakuutusmaksu lasketaan bruttopalkasta
9. | Ulosmittauspidatys lasketaan nettopalkasta
6. | Elatusmaksupidatys lasketaan nettopalkasta
7. | Tybnantajan kuittausoikeus palkasta (koskee riidattomia | lasketaan nettopalkasta

eria)

a) yritykselta tehdyt tavaraostot, vuokrat

b) tyonantajan antama laina

c) vahingonkorvausvelvollisuus

d) palkasta suoritettavat vahennykset esimerkiksi

tydpaikkaruokalaostot

e) henkildkuntaetujen kayttokorvaukset
8. | Vakuutuskassamaksu, sairauskassamaksu tai | lasketaan nettopalkasta

eldkekassamaksu
9. | Lisaelakevakuutusmaksu lasketaan nettopalkasta
10. | Tyonantajan ja palkansaajan valiseen sopimukseen lasketaan nettopalkasta

perustuvat maksut vapaavalintaisessa jarjestyksessa,

esimerkiksi ammattiyhdistysjasenmaksu ja ostot
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2.3 Palkanlaskennan tilitykset, ilmoitukset ja kirjanpito

Tydnantajalla on tilitys- ja ilmoitusvelvollisuus tyonantajasuorituksista. Tyonantajan on tehtava
palkkatietoilmoitus jokaisesta palkansaajastaan viiden kalenteripaivan sisalla siita, kun suoritus on
maksettu tyontekijalle. limoitukset tehdaan tulorekisteriin, josta tiedot ovat eri tahojen, kuten
Verohallinnon,  Kansanelakelaitoksen, elakevakuutuslaitoksien seka  Tyollisyysrahaston

kéytettavissa (vero.fi)

Kuvassa 2 on esitetty tulorekisterin kayttajaorganisaatiot.

Tyonantajat ‘ Etuuden maksajat

N )
Y ¢

a 2 Tulonsaaja

TULOREKISTERI

J 1
¢ v Y

‘ Ahvenanmaan maakunta Ahvenanmaan maakunnan viranomaiset Asumisen raholtl.;i}‘];:;(enittémiskeskus

‘ Eldketurvakeskus (ETK) Hyvinveintialueet Kela

‘ Kunnat Liikennevakuutuskeskus Maahanmuuttovirasto

‘ OM:n hallinnonala Poliisi Potilasvakuutuskeskus

‘ Tapaturmavakuutuskeskus TEM:n hallinnonala Tilastokeskus

‘ Tulli Tyoelakelaitokset Tydllisyysrahasto

‘ Tydsuojeluviranomainen Tydttdmyyskassat ‘ Ulosottolaitos
Vahinkovakuutusyhtit Valtiokonttori ‘ Verchallinto

Kuva 2. Tulorekisterin kayttajaorganisaatiot (vero.fi).

Tydnantajan  on tilitettdvd  ennakonpidatys, lahdevero seka tyOGnantajan  osuus
sairausvakuutusmaksuista  verohallinnolle tiettyyn paivaan mennessa. Tilitys tehdaan
palkanmaksukuukauden jalkeisen kuukauden 12. paiva. Mikéli 12. paiva on viikonloppuna tai
pyhépaivana, erépaiva on 12. paivaa edeltava arkipaiva. Mikali tilitykset viivastyvat, seuraa
myohastymismaksu. Tydnantajan tilitys- ja ilmoitusvelvollisuuteen kuuluu palkkojen sivukulujen

tilittdminen eteenpain eri tahoille. (Mattinen ym. 2022, s. 56-60.)
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Tydnantaja on suoritusten maksajan roolissa velvollinen pitdmaan palkkakirjanpitoa.
Palkanmaksusta pidettava kirjanpito on paakirjanpidon osakirjanpitoa. Palkkakirjanpito tulee
tasmayttdd vahintadn vuositasolla, mutta mieluiten joka kuukausi. Palkkakirjanpidossa
palkkatapahtumat kirjataan tilikartan mukaisesti oikeille tileille. Palkkakirjanpidon yhtena
tarkoituksena on seurata organisaation kustannuksia ja tarkastella yrityksen kannattavuutta
sisaisen nakokulman kautta. Palkkakirjanpito on arkistoitava kymmenen vuoden ajan siita, kun
tilikausi on paattynyt. Lisaksi lainsaadantd velvoittaa kirjanpitoon kuuluvien tositteiden

arkistoimisesta kuuden vuoden ajan. (Mattinen ym. 2022, 364-368.)

Ennakkoperintalaki velvoittaa kirjanpitovelvollisen pitdméaan erillista palkkakirjanpitoa myds muista
palkanlaskentaan liittyvista tiedoista. Kyseiseen palkkakirjanpitoon kuuluvat palkkalista,
palkkakortti ja palkkasuoritusten yhdistelma. Palkkakirjanpitoon kuuluvat my6s tyGaikakirjanpito,
tydvuoroluettelot, palkkoja koskevat sopimus- ja velkakirjat sek& poytakirjat. Tybantaja on myos
velvoitettu pitamaan erillista vuosilomakirjanpitoa palkkakirjanpidon lisaksi, jossa taytyy olla muun
muassa tyontekijan ansaitsemat lomapaivat, pidetyt lomat seka kuinka paljon lomapaivia on jaljella.
Tydnantajan on myos pidettava kirjaa mahdollisista séastovapaista. Vuosilomiin liittyvat tehdyt
sopimukset ja vuosilomakirjanpito on vaadittaessa naytettava tyosuojeluhallinnon tarkastajalle,

luottamusmiehelle tai tydsuojeluvaltuutetulle. (Mattinen ym. 2020, 322-324.)
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3 PROSESSIT

Prosessilla tarkoitetaan asioiden tapahtumasarjaa, joka koostuu useista toisiinsa liittyvista
vaiheista, joiden avulla saavutetaan yksi tai useampi lopputulos (Dumas ym. 2018, 1-2).
Prosessinakokulman voimakas kasvu ajoittuu  1990-luvun alkuun, jolloin yha useammat
organisaatiot alkoivat kayttaa horisontaalisia prosesseja perinteisien vertikaalisten ja hierarkkisten
rakenteiden sijaan (Miettinen 1999, 39). Organisaatioilla on seka sisaisia etté ulkoisia eli asiakkaille
suunnattuja prosesseja. (Dumas ym. 2018, 1-2). Ulkoisia prosesseja on myds kutsuttu
operatiivisiki prosesseiksi ja sisaisia prosesseja hallinnollisiksi prosesseiksi (Miettinen 1999, 44).
Sisainen prosessi voi olla esimerkiksi kuukausittainen palkanmaksuprosessi, ja ulkoinen prosessi
voi olla tapahtumaketju, joka kaynnistyy, kun asiakas ostaa yrityksen tarjoaman tuotteen
nettikaupassa. Prosessien toimivuus vaikuttavat tarjottavien palveluiden laatuun ja tehokkuuteen.
Toimivien prosessien varmistus ja kehitys voivatkin oleellisesti parantaa yrityksen tai organisaation

kilpailukykya markkinoilla. (Dumas ym. 2018, 1-2.)

Prosessiin liittyy prosessin tekijat (tyontekijat ja tiedostojarjestelmat, joita tyontekijat kayttavat),
fyysiset varusteet (esimerkiksi tietokoneet) sekd muut varusteet (esimerkiksi sahkdiset tiedostot)
(Dumas ym. 2018, 2). Prosessit ovat hyvin usein riippuvaisia tietojarjestelman toimivuudesta
(Laamanen & Tinnila 2009, 29). Prosessin tekijat voivat olla joko organisaation sisaisia tai ulkoisia,
ja voivat taten suorittaa prosessin eri osatehtavia omilla tahoillaan, vaikka lopullisena tavoitteena
onkin tydvaiheen tai prosessiin loppuunsaattaminen. Prosessi koostuu eri ty6vaiheista ja niihin
kuuluvista pienimmistd osatehtavista. Yhden osatehtdvan valmistuminen johtaa siihen, etta
seuraava osatehtava aloitetaan. Osatehtavan aikana voi kuitenkin tulla vastaan erilaisia tilanteita,
joissa pitaa tehda tarkeita paatoksia ja nama voivat joskus jopa muuttaa prosessin kulkua.
Tallainen tilanne voi esimerkiksi tulla vastaan, jos osatehtédvaa tehdessa havaitaan joku vika, pulma

tai tapahtuma, jota ei ole voitu ennakoida. (Dumas ym. 2018, 1-4.)

31 Prosessijohtaminen

Prosessijohtaminen on maaritelty hyvin eri tavoin ja laajasti aikaisemmassa kirjallisuudessa
(Palmgren 2009, 203-204). Laamanen & Tinnild (2009, 7, 13-14.) kuvailevat, etta
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prosessijohtamien perustuu ajatukseen siita, ettd taloudellisen menestyksen edellytyksen
paranevat, kun organisaatio luo riittdvasti arvoa asiakkaalle suhteessa kustannuksiin.
Prosessijohtamisella pyritdédn samoihin tavoitteisiin kuin muullakin johtamisella: asiakkaiden
tyytyvaisyyteen, hyvaan taloudelliseen tulokseen, korkeaan tuottavuuteen ja oman henkiléston
aktiivisuuden ja motivaation yllapitoon. Keinot naiden tavoitteiden saavuttamiseen eroavat
kuitenkin prosessijontamisen ja muiden johtamissuuntausten kanssa. Prosessiajattelu eroaa
muista johtamisen kasitteista siina, etta se keskittyy suoraan kaytannon toimintaan. Ilhmisia
pyydetaan tekemaan asioita eri tavalla, ei enemman. Johtajuus voi prosesseista puhuttaessa olla
joko prosessien parantamista tai prosessijohtamista. Prosessien parantamisella viitataan
toimintatavan muutokseen, joka saattaa vaatia esimerkiksi tyomenetelmien tai tietojarjestelmien
kehitysta. Prosessijohtamisella viitataan puolestaan siihen, ettd johtajat ottavat vastuulleen ns.

avainprosessit eli organisaation tarkeimmat prosessit. (Laamanen & Tinnila 2009, 7, 13-14.)

Prosessijohtaminen on ollut suosiossa jo pitkaan (Palmgren 2009, 203-204). Prosessiajattelun
pohjalta on vuosien saatossa kehittynyt monia johtamisen malleja, kuten liiketoimintaprosessien
uudistaminen (Business Process Reengineering; BPR), toimintaprosessien johtaminen (Business
Process Management; BPM), toimintojohtaminen (Activity-Based Management; ABM) seka aikaan
perustuva johtaminen (Time-Based Management; TBM). Edellda mainitut johtamismallit painottavat
hieman eri asioita, mutta ne kaikki perustuvat prosessien parantamiseen ja analysointiin.
(Laamanen & Tinnila 2009, 5, 12.)

Edelld mainitut johtamisen mallit ovat saaneet osakseen myds kritiikkia. Esimerkiksi
liketoimintaprosessien uudistamista (BPR) on kritisoitu sen jatkuvasta tehokkuuden priorisoinnista
ja kustannuskeskeisyydesta (Miettinen, 1999, 47). joka johti moniin irtisanomisiin ja tyontekijéiden
vahentdmiseen sen kayttdonoton alkutaipaleilla (Radosevic ym. 2014, 212, 219). Yksi syy
toimintaprosessien uudistamisen (BPR) epasuosioon 1990-luvun lopulla oli myds se, etta
prosessia parantaessa muutokset saattoivat olla erittdin radikaaleja, mika ei aina johda
onnistumiseen, vaan tietyissa asioissa paras lopputulos saavutetaan asteittaisilla parannuksilla.
Liiketoimintaprosessien uudistamisen (BPR) epakohdat johtivat toimintaprosessien johtamisen
(BPM) nousuun (Dumas ym. 2018, 8-16.) ja eri prosessijohtamisen mallit ovat yleisesti kehittyneet
paljon vuosien saatossa (Buhl ym. 2011, 163). Tana paivana esimerkiksi liiketoimintaprosessin
uudistusta kaytetaan enemman organisaation prosessien kehittdmiseen ja kustannustehokkuuden
lisddmiseen (Radosevic ym. 2014, 212, 219). ja inhimillisyyden ja ihmiskeskisyyden tarve on

nostettu esille (Hrabal ym. 2021, 275-305). Useat empiiriset tutkimukset ovat nayttaneet, etta ne
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organisaatiot, jotka ovat prosessiorientoituneita parjaavat paremmin markkinoilla kuin ei-prosessi-
orientoituneet organisaatiot. Nykyaan painotetaan kuitenkin sitd, ettd liiketoimintaprosessin
uudistaminen tulisi nahda yhtena toimintaprosessijohtamisen osana. Toimintaprosessijohtaminen
painottaa vuorostaan koko prosessin kokonaisvaltaista kasittelyd kaikkine sen vaiheineen

suunnittelusta organisointiin, toteutukseen ja valvomiseen. (Dumas ym. 2018, 8-16.)

3.2 Prosessien kehittaminen

Muutosten aikaansaaminen korostuu, kun toimintaymparistot tulevat entista monimutkaisimmiksi.
Muutosten tarve syntyy yleensa organisaation ulkopuolella olevien tekijoiden tai olosuhteiden takia,
kuten esimerkiksi kilpailijoiden toiminnan takia tai asiakkaiden muutosten takia. (Laamanen &
Tinnild 2009, 7, 13-14.) Prosessin kehityksen alkuvaihe saa taten yleensa alkunsa jostain
ongelmasta, joka johtaa prosessin muuttamiseen tai kehittamiseen. Prosessin alkuvaiheessa
kehittdmisideat ovat yleensa vield ajatuksen tasolla ja hieman epaselkeita, mutta kehityksen

edetessa ne selkeytyvat ja tarkentuvat. (Kurkkio, Frishammar & Lichtenthaler 2011, 495.)

Prosessin parantaminen edellyttaad jonkin toimintatavan muuttamista prosessissa. Jos mikaan
toiminta prosessissa ei muutu, on vaikeaa tai jopa mahdotonta saavuttaa parempia tuloksia.
Toimintatavan muuttaminen saattaa vaatia esimerkiksi tydomenetelmien, yhteistydsuhteiden tai
tietojarjestelmien parantamista. On kuitenkin muistettava, etta ihmiset eivat muuta toimintaansa
pelkéstaan tiedon perusteella, vaan ihmiset tarvitsevat aikaa sulatella muutoksia ja mahdollisuutta
itse vaikuttaa muutoksiin. (Laamanen & Tinnila 2009, 14, 41-42.) Prosessin kehitys tapahtuu myds
usein samaan aikaan nykyisen prosessin kaynnissa olon aikana ja on tarkeaa, etta ymparoivat
olosuhteet tukevat prosessin kehitysta. Prosessin kehitysta voi esimerkiksi tukea avoin ja rakentava
keskusteluilmasto ja yhteistyo tiimissa, joka koostuu eri osa-alueiden ammattilaisista. Prosessin
kehityksen avulla voidaan my0s saada arvokasta palautetta siita, mita kehitysprojekteja
organisaation tulisi tehda tulevaisuudessa. (Qiang & Botha, 2006, 2980, 2993.)

Viimeisten vuosikymmenien aikana prosessien kehittdmisessa on tapahtunut merkittavia
muutoksia. Merkittavin muutos on tapahtunut ajattelutavassa. Aikaisemmin keskityttin muun
muassa kustannustehokkuuteen, henkilokohtaisiin tavoitteisiin ja toimittajien kilpailutukseen, kun

taas nykyaan keskitytddn nopeuteen ja joustavuuteen, tiimien kehittdmiseen ja yhteistydhon
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organisaation kaikilla tasoilla. Ennen kehittdminen perustui organisaatioyksikdiden toimintaan ja
tehtaviin, kun nykyaan painopiste on siirtynyt organisaatiorajojen ylittdvien toimintaketjujen eli

prosessien kehittamiseen. (Laamanen & Tinnila 2009, 7, 13-14.)

Prosessien kehitysta ohjaa usein asiakkaiden toiveet ja tarpeet, koska tavoitteena on, etta
organisaation tarjoamat tuotteet tai palvelut ovat entista houkuttelevampia prosessin kehityksen
jalkeen (Dumas ym. 2018, 298). Prosessien laajuuden ja monimutkaisuuden vuoksi prosessien
kehitys toteutetaan yleensa kehitysprojektin kautta. Prosessin tunnuspiirre on sen syklisyys eli
toistuvuus, kun taas prosessi on suoraviivaisempi, kertaluontoinen toteutus, joka on valmistuttava
tiettyyn paivamaaraan mennessa. Organisaatiolla voi olla myos useita rinnakkaisia projekteja, jos
hallittava kokonaisuus on hyvin suuri. Yleinen haaste voikin olla projektien valinen yhteistyo ja
projekteissa syntyneiden oppien siirtoa ja kayttoonottoa muun organisaation osissa pidemmalla
aikavalilla. (Laamanen & Tinnila 2009, 24-25.)

3.3 Prosessien ulkoistaminen

Kun organisaatio keskittyy ydinosaamiseensa, luonnollinen seuraus on yleensa sellaisten
toimintojen ulkoistaminen, jotka eivat olennaisesti liity ydinosaamiseen (Laamanen & Tinnila 2009,
32-33). Paasyy prosessien ulkoistamiseen on yleensa tehokkuuden tavoittelu (Damanpour,
Magelssen & Walker 2020, 772, 783). Ulkoistamisen yhteydessa ensimmaéiseksi yhtenaistetaan
yleensa toiminnan seurantaan ja suunnitteluun liittyvat prosessit (esim. taloudellinen raportointi),
mutta pidemmalla aikavélilld tavoitteena on usein prosessien tehokkuuden ja tuottavuuden

parantaminen (Laamanen & Tinnila 2009, 18).

Ulkoistamisprosessin tarkka suunnittelu on tarkeaa. Esimerkiksi palkanlaskennan kohdalla yksi
tavallinen syy ulkoistamisen epaonnistumiseen on, ettd ei huomioida, ettd yksittaisen
palkkatapahtuman edellyttdéma tyomaara voi olla suurempi palkanlaskennan ulkopuolella kuin
palkanlaskennassa. (Lahti & Salminen, 2014, 138.) Ulkoistamisprosessia suunnitellessa on myds
otettava huomioon, etta ulkoistavan yrityksen tyontekijat saattavat olla ulkoistamista vastaan, jotta
yrityksen sisaiset tyOpaikat sailyisivat, kun taas toimittajan tyOntekijat voivat olla positiivia
ulkoistamiselle, joka merkitsee heidan tydomahdollisuuksien laajenemista. Koska eri osapuolten

nakemykset eroavat paljon toisistaan, on tarkeaa, ettad seka yrityksen siséiset tyontekijat etta
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ulkopuoliset toimijat voivat jattdd omat nakemyksensa ulkoistamisesta jo ennen kuin se on
ajankohtaista. Yleisesti on my0s muistettava, ettd ulkoistaminen ei ole vain kertapaatds, vaan

prosessi, jota pitaa jatkuvasti kontrolloida ja hoitaa. (Damanpour ym. 2020, 772, 783.)

Liiketoimintaprosessien kuten palkanlaskentaprosessien ulkoistamiseen liittyy luonnollisesti omat
riskinsd. On esimerkiksi mahdollista, ettd prosessin toimittaja on tehnyt eparealistisen arvion
prosessiin tarvittavista resursseista tai kayttaa eri menetelmia lopputuloksen saamiseksi kuin mita
on ennalta sovittu. Prosessi voi myds olla teknisesti hyvin haastava ulkoistaa. On my6s mahdollista,
etta yritys menettaa osaavia ja keskeisen roolin omaavia tyontekijoita ulkoistamisen myota. Taman
kaltaisilla projektin johtamiseen seka teknisiin ja sosiaalisiin jarjestelyihin liittyvilla riskeilla on
loydetty olevan yhteys siihen, kuinka tyytyvaisia eri osapuolet ovat ulkoistamisprosessiin. Erilaisten
riskien negatiivista vaikutusta voidaan kuitenkin ennaltaehkaista ja lievittda kulttuurisella,
teknologisella ja rakenteellisella tiedonhallinnalla. Kaytannossa tama voi tapahtua esimerkiksi
sopimalla selkeista sdanndista, varmistamalla sen, etta tyontekijat ymmartavat ulkoistamisen syyt
ja lahtokohdat, ja kayttamalla teknisia jarjestelmia, jotka sallivat yhteistyon yrityksen sisaisten
tydntekijoiden ja ulkoisten toimijoiden valilla. On siis tarkeaa, etta ulkoistava yritys tekee ennakkoon
analyysin mahdollisista ulkoistamisen riskeista ja suunnitelman niiden ennaltaehkaisyyn. (Zhang
ym. 2018, 633-637.)

3.4 Palkanlaskenta prosessinakokulmasta

Palkanlaskennan prosessin tarve syntyy, kun yrityksessa on tydntekijdita, joille maksetaan korvaus
heidan suorittamastaan tyosta. Palkkakustannukset ovat monilla toimialoilla suurin yksittainen
kuluera. Palkkahallintoprosessi on tydomaaraltaan yksi suurimmista talousprosesseista, jonka takia
sen toiminnan kehittdmiseen on syyta panostaa. Palkanlaskentaprosessin automatisointi ja
digitalisointi on my0s suositeltavaa, silla tydpanoksen maara vahenee huomattavasti verrattuna

manuaalisesti hoidettavaan palkanlaskentaprosessiin. (Lahti & Salminen 2014, 135-137.)
Mattilan, Parnisen ja Orlandon mukaan (2015, 306-307) palkanlaskennan prosessi muodostuu

ohjelmasta riippumatta melko pitkalle samankaltaisista tyovaiheista, jotka voidaan kuvata

seuraavasti:
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1. Uusien tyontekijoiden perustietojen syottd ohjelmaan sekd vanhojen tyontekijiden tietojen
mahdolliset muutokset

2. Uusien verokorttitietojen paivitys

3. Palkanlaskennan kauden avaaminen

4. Palkkatapahtumien syotto tai tietojen siirto tyoaikajarjestelmasta

5. Palkkatapahtumien tarkastus ja hyvaksyminen

6. Palkkojen maksatus tyontekijoiden tileille

7. Palkkalaskelmien lahetys

8. Mahdollisten ulosottojen ja ammattiyhdistysjasenmaksujen tilitys

9. Palkkatietojen ilmoitus tulorekisteriin

Seké kuukauden viimeisen palkka-ajon jélkeen:
1. Palkkakirjanpidon vaatimien tulosteiden ajo
2. Kausiveroilmoituksen lahetys ja tyonantajasuoritusten maksu verohallinnolle

3. Mahdollisen kuukausittaisen elakevakuutusiimoituksen lahetys elakevakuutusyhtioon

Henkiliden perustiedot ovat tarkeaa syottaa ohjelmaan oikein. Yleensa palkanlaskentaohjelmisto
laskee automaattisesti ennakonpidatyksen, elakevakuutus- ja ty6ttdmyysvakuutusmaksu-
vahennykset sek&d ammattiyhdistysjasenmaksut, ulosotot ja lomakertymét, jos perustiedot on oikein
syotetty. (Mattinen ym. 2020, 326-327.)

Palkanlaskentaprosessi jaetaan neljadn paaosa-alueeseen: 1) tyGaika- ja palkka-aineiston
keraadminen 2) tietojen tulkinta, 3) palkanlaskenta ja palkkakirjanpito seka 4) raportointi. Kuvassa 3
kuvaillaan palkanlaskentaprosessin eri osa-alueita tydsuhteen kulku huomioon ottaen (tydsuhteen

alku vasemmalla ja loppu oikealla). (Lahti & Salminen 2014, 138, 142.)
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alku muutokset paattyminen

Kuva 3. Palkanlaskentaprosessi (Lahti & Salminen 2014, 142.)

Palkanlaskentaprosessin  automatisoinnin ~ kannalta on henkilotietojen sekd muiden
palkanlaskennassa kaytettavien perustietojen yllapito tarked osa-alue. Tydsopimuksella olevien
tietojen paatyminen varsinaiseen palkanlaskentaohjelmistoon voidaan hoitaa monella eri tavalla.
Tydsuhteeseen voi liittya myds erilaisia poikkeustilanteita kalenterivuoden aikana. Tydsuhteen
elinkaareen ja siihen liittyvien tietojen hallintaan liittyy ndin ollen monia palkkahallintoon ja

palkanlaskentaan vaikuttavia asioita. (Lahti & Salminen 2014, 142.)

Palkanlaskentaprosessi on paljon suurempi asiakokonaisuus kuin pelkka palkanlaskenta ja palkan
maksaminen. Palkkahallinnon  kokonaisprosessi  koostuu tyontekijoiden, esimiesten ja
palkkahallinnon toimenpiteista seka taloushallinnon raportoinnin tarpeista ja organisaation
ulkopuolelle ulottuvista prosesseista kuten viranomaisilmoituksista. Palkka-aineiston keraaminen
tyontekijoiden tyosuoritteista (kuten toteutuneen tydajan tai tydvuorolistojen perusteella) ja muista
tapahtumista  (esimerkiksi sairas- ja lomapoissaolot) on yleensd haastavin ja
palkanlaskentaprosessin tehokkuuden kannalta merkittavin vaihe. Tyomaara, joka vaaditaan
yksittaisen palkkatapahtumaan voi olla paljon suurempi palkanlaskennan ulkopuolella kuin
palkanlaskennassa. Tydvuorojen suunnittelu on osa tiedonkeruuprosessia ja -vaihetta monilla
toimialoilla. Mahdolliset suoritelisat, tehdyt tydvuorot tai tyotunnit taytyy kerata oikein ja tehokkaasti
palkanlaskentaan. Joillakin toimialoilla tyontekijat joutuvat merkitsemaan myds muita
kohdistustietoja, kuten esimerkiksi tyo- tai projektikoodeja, jolloin kustannukset saadaan merkittya
oikealle kustannuspaikalle. Ennen kuin tiedot siirtyvat palkanlaskentaan, tulee ne viela tarkistaa ja

hyvaksya esihenkilon toimesta. Mikali tiedoissa on jostain syysta puutteita, on koko prosessin
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kannalta yleensd tehokkainta, jos tarvittavat korjaukset seka mahdolliset muut tietojen
taydennykset, kuten esimerkiksi sairas- tai lomapoissaolot, saadaan oikaistua tassa vaiheessa.
(Lahti & Salminen 2014, 138-139.)

Kun kaikki lahtotiedot, kuten tydsuhteiden muutostiedot ja toteutuneet tyotunnit, on viety
palkanlaskentajarjestelmaan, palkanlaskenta on parhaassa tapauksessa automaattinen ja tehokas
toimenpide. Tama edellyttaa luonnollisesti sita, etta palkanlaskentaa edeltava vaihe tuottaa oikeat
tiedot, etta tarvittavat ominaisuudet |0ytyvat palkanlaskentajarjestelmasta, ja etta jarjestelma on
toteutettu oikein. Varsinainen palkanlaskenta on automatisoidussa palkanlaskentaprosessissa vain
palkkahallinnon ohjelmassa tehtava ajo, jonka perusteella ohjelmisto laskee automaattisesti
ennakonpidatykset ja muut vahennykset seka tyontekijalle maksettavan nettopalkan. Mahdolliset
tarkistukset ja poikkeustilanteet voidaan kasitella palkanlaskentaohjelmiston kayttoliittymassa

ilman paperitulosteita. (Lahti & Salminen 2014, 140.)

Kun palkanlaskenta on valmistunut, palkkalaskelma toimitetaan tyontekijalle tulostuspalvelun
kautta postitse kotiin tai verkkopankkiin. Palkkalaskelmasta nakyvat muun muassa tyontekijan
henkildtiedot, palkan erittely, ennakonpidatys ja maksettava nettopalkka. Téaman jalkeen
palkkatiedot siirretdan kirjanpitoon ja maksuaineistot maksuliikennejérjestelman kautta edelleen

pankkiin, josta ne erapaivana lahtevat maksuun. (Lahti & Salminen 2014, 140-141.)

Palkanlaskennan yhteydessa suoritetaan paljon erilaista raportointia eri  sidosryhmille.
Palkanlaskennasta toimitetaan tietoa esimerkiksi viranomaisille ja palkansaajalle seka yrityksen
sisalla eri tahoille. Palkkatietojen siirrot yrityksen sisaisiin jarjestelmiin saadaan toteutettua varsin
helposti. Naista tavallisimpia ovat palkkatietojen siirrot kirjanpitoon, maksuaineiston siirrot
maksuliikennejarjestelmaan ja edelleen pankkiin seka mahdollisesti tietojen siirrot HR-
jarjestelmaan jaltai erilliseen raportointijarjestelmaan. Erilaiset ilmoitukset, raportoinnit ja tiedon
siirrot tehdaan yleensa kerran kuukaudessa, kun kuukauden palkanlaskenta on suoritettu tai joiltain
osin palkkakausittain, jos se on eri kuin kalenterikuukausi. Palkanlaskentaan liittyy lisaksi
vuositasolla tehtavia raportointivelvoitteita, kuten vakuutusyhtidille tehtavat vuosi-ilmoitukset.

Palkkahallintoon liittyy my6s omat erilliset arkistointivaatimukset. (Lahti & Salminen 2014, 140.)

Tyosuhteen elinkaaren hallinta jaetaan kolmeen paavaiheeseen: 1) tyosuhteen alkaminen, 2)

tydsuhteen aikaiset muutokset seka 3) tydsuhteen paattyminen. (Lahti & Salminen 2014, 142.)
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Kuvassa 4 on kuvattu

jarjestelmaarkkitehtuurin

nakokulmasta

yksi  esimerkki

palkanlaskentaprosessiin liittyvista jarjestelmista ja keskeisista rajapinnoista (Lahti & Salminen

2014, 145.)

TyOntekija & esimies

Palkkahallinto

|- - - = 1
I I Leimaus/ . »  Pankit
I Omien I "kellokortti” g .
I henkils- ! ansio”
| X | laskelmat
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I perus- » Net posti
o |
| tietojen I Rapor-
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[ ' | Vakuutus-
| Tydsuhteen | htiot
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Kuva 4. Digitaalisen palkanlaskentaprosessin jarjestelmat. (Lahti & Salminen 2014, 145.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksellinen kehittamisty6

Tutkimuksellisen kehittamistyon lahtokohtia ovat usein organisaation kehittdmistarpeet tai halu
saada aikaan muutosta. Siihen liittyy usein joku k@ytannén ongelman ratkaiseminen tai uusien
ideoiden, kaytantojen ja palvelujen tuottaminen. Tutkimuksellisen kehitystyon tarkoituksena on

taten tyypillisesti luonnostella, kehitella ja ottaa kayttdon uusia ratkaisuja. (Ojasalo ym. 2015, 19.)

Kehittamistyo alkaa ideoinnista ja paattyy monien ideoiden kehittelyvaiheiden jalkeen ratkaisuun,
sen toteutukseen ja arviointiin. Tutkimuksellisessa kehittamistyossa on keskeistd soveltaa,
muokata ja luoda uusia ratkaisuja. Tutkimuksellista kehittdmistyota ohjaavat ensisijaisesti
kaytannon tavoitteet teoreettisten tavoitteiden sijaan. Tutkimuksellinen kehittamistyo on ihmisten
valista vuorovaikutusta, uusien yhteistyosuhteiden rakentamista ja korostuu toiminnallisuus ja

parannusten hakeminen asiantiloihin. (Ojasalo ym. 2015, 20.)

Kuvassa 6 esitetd@n tutkimuksellisen kehittdmistyon prosessimalli (Ojasalo ym. 2015, 24).
Lahtokohtina tutkimukselliselle kehittamistyolle ovat kehittamiskohteen tunnistaminen ja siihen
littyvien osatekijoiden ymmartaminen. Kehittamishanke kohdentuu yleensa tavalla tai toisella
liketoiminnan tai tyoelaman kehittamiseen ja tarkoituksena on saada aikaan jonkinlainen muutos,
kuten esimerkiksi uusi palvelu. Kehittamiskohteen tunnistamisen jalkeen seuraava askel on
kohteeseen perehtyminen, joka tehdaan hakemalla siihen liittyvaa kaytannollista ja teoreettista
tietoa. On mahdollista, etta eri valintoja pitaa tehda jo tdssa vaiheessa kehitystyota, koska samasta
aiheesta voi l0ytya paljon ristiriitaista tietoa. Hyvin rakennettu tietoperusta luo kuitenkin kestavan
pohjan  kehittdmistyossa etenemiselle.  Kehittamiskohteeseen  perehtymisen  jalkeen
kehittdmistehtdva maaritellaan ja rajataan, jonka jalkeen kehittdmistyohon liittyvat prosessit,
lahestymistapa ja menetelmat suunnitellaan. Taman jalkeen kehittdmishanke toteutetaan, johon on
hyva varata aikaa ja resursseja, koska juuri hyodyllisten muutosten kayttddnotto eli implementointi
on yksi kehittamistyon avaintavoitteista. Toteutuksen jalkeen on tarkeda, etta kehitystyd
raportoidaan tarkasti ja etta raportti jaetaan kirjallisena asianosaisille. Mieluiten raportointi tapahtuu

jatkuvasti koko kehittdmistydn ajan, eik& vaan kehitystyon lopussa. Prosessin viimeinen vaihe on
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kehittamistyon arviointi, joka kohdistuu itse kehittamisprosessiin ja sen tuotoksiin. (Ojasalo ym.
2015, 23-26.)

@ 1. Kehittamiskohteen
6. Lopputuloksen tunnistaminen, alustavien

arviointi tavoitteiden
maarittdminen

2. Kohteeseen
perehtyminen
kaytannodssa ja
teoriassa

5. Kehittamishankkeen
toteuttaminen ja
julkistaminen

4, Tietoperustan
laatiminen, 3. Kehittdmistehtavan
lahestymistavan ja maarittdminen ja

menetelmien rajaaminen
suunnittelu

Kuva 5. Tutkimuksellisen kehittdmistydn prosessimalli. (Ojasalo ym. 2015, 24.)

4.2 Lahestymistavan valinta

Eri kehittdmistehtavat vaativat erilaisia Idhestymistapoja. Lahestymistapa ei liity pelkastaan tiettyyn
tekniikkaan tai menetelm&an, vaan kokonaisvaltaiseen kehittdmisen tavoitteeseen. Sopiva
lahestymistapa maaraytyy pitkalti kehittamistyon tavoitteen mukaan. Lahestymistavat voivat myos
olla osittain paallekkaisia ja samassa kehittamishankkeessa voi olla piirteitda useasta eri

lahestymistavasta. (Ojasalo ym. 2015, 36-37.)
Oman opinnaytetyoni tavoitteena on kehittaa Kipan palkanlaskennan laajennettujen palveluita, ja

tutkimuskysymys on, mita ndista palveluista seurakunnat olisivat valmiita ottamaan kayttoon, ja

mita mahdollisia esteita palveluiden kayttoonottoon liittyy. Tata tavoitetta ja tutkimuskysymysta
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voidaan ajatella lahestyttavan eri nakokulmista. Opinnaytetyohoni sopivat nakdkulmat esitellaan

alla:

Palvelumuotoilun (service design) tavoitteena on luoda asiakkaan kannalta hyddyllisia,
haluttavia ja helppokayttoisia palvelukokemuksia. Tama lahestymistapa voi olla hyvin lahella
konstruktiivista tutkimusta, jossa tavoitteena on kaytannon ongelman ratkaisu, mutta
palvelumuotoilun keskeisin piirre on kayttajakeskeisyys. Palvelumuotoilun tarkea lahtokohta on
saada palveluiden kayttajat osallistumaan kehittamisprosessin eri vaiheisiin, mika edesauttaa
sellaisten ideoiden luomista, mitka eivat todennakodisesti olisi tulleet esille ilman kayttajien
osallistamista. Kaikki kehittdminen pohjautuu taten palveluiden kayttajien tarpeiden ja toiveiden
syvalliseen ymmartamiseen. Palvelumuotoilu on nopeasti tullut yha suosituksi lahestymistavaksi,
jota kaytetddn sekd julkisen sektorin ettd yritysten kehittdmistydssa. Suosion taustalla ovat
organisaatioiden siirtyminen asiakaslahtoiseen arvoajatteluun ja myos organisaatioiden kohtaamat
taloudelliset paineet. Palvelumuotoilua voidaan soveltaa palvelun kehittdmisen ja uudistamisen
kaikilla tasoilla: yrityksen prosesseissa, palveluymparistdissa ja asiakaskontakteissa.
Palvelumuotoilun avulla palvelun kayttajat tuodaan keskioon ja heidan avullansa voidaan
konkretisoida ja testata aineettomia palvelukonsepteja. Palvelumuotoilun avulla voidaan myds

luoda tulevaisuuden tarpeita vastaavia kaytannon ratkaisuja. (Ojasalo ym. 2015, 36-38, 71-72.)

Konstruktiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on kaytannon ongelman ratkaisu luomalla
konkreettinen tuotos eli konstruktio, kuten esimerkiksi tuote, malli, menetelméa tai suunnitelma.
Muutos kohdistuu siis konkreettiseen kohteeseen. Taman lahestymistavan keskeinen piirre on
tasapaino teorian ja kaytannon valilla, kehitetyn ratkaisun toteuttaminen seka kaytannon
hyodyllisyyden ja toimivuuden arviointi. Konstruktiivinen tutkimus muistuttaa monella tapaa
innovaatioiden tuottamista ja palvelumuotoilua, mutta konstruktiivinen tutkimus erotellaan joskus
omaksi lahestymistavaksi, koska kaikki kehittamistyon tulokset eivat ole innovaatioita vaan
tuloksena voi olla my6s uusia rakenteita, kuten uusi budjetointijarjestelma. (Ojasalo ym. 2015, 37—
38, 65-66.)

Tapaustutkimuksen tavoitteena on tuottaa syvallista ja yksityiskohtaista tietoa suppeasta
tutkimuskohteesta sen todellisessa ymparistdssa. Tutkimuksen kohteita on vahan, yleensa vain
yksi, johon my0s tapaustutkimuksen englannin kielinen sana "case-study” viittaa. Tutkimuskohde
voi tosin olla myds organisaatio, ihmisryhma, toiminto tai prosessi ja voi joskus myos kohdistua

useampaan kuin yhteen tapaukseen. Tapaustutkimus on sopiva lahestymistapa, kun organisaation
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tilanne halutaan ymmartaa syvallisesti ja kun tehtdvana on organisaatiossa ilmenneen ongelman
ratkaiseminen tai kehittdmisehdotuksien tuottaminen. Perinteisessa tapaustutkimuksessa ei siis
viela keskitytd muutosten eteenpéinviemiseen tai  konkreettisiin  ratkaisuihin, vaan

kehittdmisehdotusten ja ideoiden luomiseen. (Ojasalo ym. 2015, 36-38, 52-53.)

Omaan opinnaytetydhoni ei ole yhtad ainoaa ja oikeaa lahestymistapaa, vaan siind on piirteita
kaikista ylla esitellyista lahestymistavoista. Sopivin valinta on kokonaisuuden huomioon ottaen
palvelumuotoilu (service design) juuri kayttajakeskeisyyden painottamisen takia. Tassa
tutkimuksessa ovat mukana seurakunnan palkanlaskijat, joilla on kokemusta seurakunnan
palkanlaskennasta ja jotka tuntevat hyvin toimintatavat ja toimintaympariston. Osallistuttamalla
palkanlaskijat Kipan palveluiden tarjontaan varmistetaan se, etta kehitetty palveluntarjonta

hyodyttaa juuri heita, koska he ovat paivittain tekemisissa eri palveluiden kanssa.

Palvelumuotoilun lisaksi opinnaytetydssani on monia konstruktiivisen tutkimuksen piirteita, kuten
se, etta tutkimustulosten perusteella on tarkoitus luoda kehitysehdotuksia ja suunnitelma siita,
minkalaisia toimenpiteitd tulisi tehda, jotta seurakunnat voisivat paremmin hyddyntaa Kirkon
palvelukeskuksen palkanlaskennan laajennettuja palveluita. Opinnaytetydssani on myos keskeista,
kuten konstruktiivisessa nakokulmassa yleens3, etta teoria ja kaytanté ovat tasapainossa. On myds
huomioitava, ettd Kipan laajennetun palveluiden kayttdonotto on vield aluillaan monissa
seurakunnissa, minka takia muutos ei valttaméatta kohdistu konkreettiseen kohteeseen, mika on
keskeista konstruktiivisessa tutkimuksessa. Nykyhetkessa on tarkeinta osallistuttaa palkanlaskijat
prosessiin, jonka takia paanakokulma on palvelumuotoilussa, vaikka konstruktiivisen tutkimuksen

nakokulmat on myds hyva ottaa huomioon.

Opinnaytetydssani on myos tiettyja tapaustutkimuksen piirteita, koska Kipan palkanlaskennan
laajennettujen palveluiden kehittdminen edellyttad seurakuntien nykytilanteen perusteellista
ymmartamista. Toisaalta opinnaytetydssa on seikkoja, jotka eivat sovi yhteen tapaustutkimuksen
nakokulman kanssa. Tarkemmin ottaen, tapaustutkimuksessa tutkimuskohde ei ole otanta jostain
suuremmasta joukosta eika pyrkimyksena ole tutkimustuloksien yleistamiseen, vaan on keskeista
huomioida juuri tutkitun kohteen ajalliset ja paikalliset tilanteet (Ojasalo ym. 2015, 53.)
Opinnaytety0ssani otetaan juuri satunnainen otanta seurakunnista ja haastateltaviksi valitaan 17
erikokoisten seurakuntien palkanlaskijaa. Tutkimustuloksien oletetaan myds kuvaavan muiden
seurakuntien tilannetta, luonnollisesti tietyin varauksin. Naiden seikkojen takia tapaustutkimus ei

ole sopivin lahestymistapa opinnaytetydssani, vaikka sen piirteité tyostani tietyilta osin 1ytyykin.
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4.3 Kaytetyt tiedonkeruumenetelmat

Perinteisesti tutkimusmenetelmét on jaoteltu maarallisiin eli kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli
kvalitatiivisiin menetelmiin. Kehittdmistydssa kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen erot eivat
kuitenkaan nouse erityisen tarkedksi, vaan keskeista on pohtia mita tietoa tarvitaan ja mihin
tarkoitukseen tietoa aiotaan kayttaa. Kehittamistyota tehdessa on usein hyva yhdistaa useita eri
menetelmid, joiden avulla saadaan monipuolista tietoa kehittdmistydn tueksi. (Ojasalo ym. 2015,

40.) Tassa opinnaytetydssa kaytetaan kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.

Haastattelu on vyksi eniten kaytetyistda tiedonkeruumenetelmista seka kehittamis- etta
tutkimustyossa, jota tassakin  opinndytetyossa  kaytetdaan tiedonkeruumenetelmana.
Haastattelumenetelmia on olemassa erilaisia (Ojasalo ym. 2015, 106.) Tassa opinnaytetydssa
kaytetdan teemahaastattelua, jossa edetaan etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien
tarkentavien kysymysten varassa. Tuomen ja Sarajarven mukaan (2018, 63-64) teemahaastattelu
on lahelld syvahaastattelua, jonka etuna on, ettd kysymyksia voidaan tarkentaa haastateltavien
vastausten perusteella, selventaa ilmaisuja tai toistaa kysymys tarvittaessa ja kayda keskustelua
haastateltavan kanssa. Haastattelussa on tarkeinta saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta
asiasta. Ojasalo ym. (2015, 111) huomauttaa, ettd haastattelujen maaraa miettiesséa on syyta
pohtia saturaatiopisteen saavuttamisesta, joka tarkoittaa sita, etta haastatteluja on tarpeeksi silloin,

kun uudet haastattelu eivat enaa tuota kehittdmistehtavan kannalta uutta oleellista tietoa.

Haastattelukysymykset on laadittu etukdteen ja ne on ryhmitelty Kipan palkanlaskennan
lagjennettujen  palveluiden teemojen mukaisesti. Teemat on lueteltu alapuolella
numerojarjestyksessa 1-9. Haastattelussa kysytdan myds (muut kysymykset nro 10)
haastateltavien koulutustaustaa, tyokokemusvuosien maaraa, tyonjakoa palkanlaskijoiden kesken
seka pyydetaan heita kertomaan tyon sisallosta vapaasti. Haastateltavilta kysytaan myos
palkanlaskennan laajennetun palvelun kaytosta seurakunnissa. Haastattelukysymykset on esitelty
taman opinnaytetyon liitteessa. Haastattelussa kysytaan edelliseen kysymykseen tarkentavia
kysymyksia, mikali niihin on tarvetta.

Kipa tarjoaa palkanlaskennan laajennettuja palveluita alla oleviin toimintoihin:

1. Palvelussuhteen perustaminen

2. Palkkatapahtumien kuten tuntityontekijoiden tuntien tallennus
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Palkan- ja tydajan muuttaminen, ay-tiedot, kustannusjaon muuttaminen
Poissaoloilmoitusten ja vuosilomien tallentaminen

Tydvuorokalenterin laatiminen

Lis&- ja ylity0 ja muiden vastaavien korvauksien tallentaminen
Palkkiotoimisten tietojen tallentaminen ja palkkiotoimisten muutokset

Luottamustoimien tietojen tallentaminen

© © N oo g bk~ w

Rajoitetusti verovelvolliset ja lahdeverolliset

10. Muita kysymyksia, joissa kysytaan koulutustaustaa ja tyOkokemusvuosien maaraa.
Haastatteluissa kysytaan myos tyonjakoa palkanlaskijoiden kesken seka pyydetaan heita
kertomaan myds tyon sisallosta vapaasti. Haastateltavilta kysytaan myos palkanlaskennan

laajennetun palvelun kayttoa seurakunnissa.

Haastattelut tallennetaan kayttden Teams-sovelluksen transkriptiotoimintoa, joka tekee
haastatteluista automaattisen litteroinnin vuoropuhelutyyppisesti, joka tallentuu tekstitiedostona.
Haastatteluaineisto analysoidaan mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen, jotta tieto on vield
tuoretta. Litteroitu aineisto luetaan |api useaan kertaan ja analysoidaan teema-kohtaisesti Kipan
palkanlaskennan laajennettujen palveluiden osa-alueiden mukaisesti. Litterointiaineistoa
analysoidessa tarkastellaan aineistossa esiintyvia iimi6ita ja asioita, jotka ovat useammalle

haastateltavalle yhteisia.

4.4 Metodologiset lahtokohdat

Metodologia tarkoittaa kehittamistoiminnan periaatteiden méaarittelya, joiden avulla perustellaan
kehittamistyossa kaytetyt menetelmat ja niiden kayttotavat. Periaatteiden maarittely on tarkea osa
kehittamistoiminnan kokonaisuutta. Maaritelman avulla vastataan kysymyksiin, millaisena
kehittamistoiminnan todellisuus nahdaan, minkalaiset intressit ovat johtaneet kehitystoiminnan
tarpeeseen, millaista tietoa kehittamistoiminnalla pyritaan tuottamaan ja millainen on
kehittamistoiminnan luonne. Nama periaatteet maarittelevat ja perustelevat kehittdmistoiminnan

menetelmallisia valintoja. (Toikko & Rantanen 2009, 35.)
Kehittamistoiminnassa ontologia eli todellisuuskasitys lahtee usein liikkeelle arkiajattelun

mukaisesta todellisuuskasityksesta. Talldin todellisuus nahdaan sen tasmallisessa merkityksessa,

jolloin toiminnan tavoitteet, toimijat ja tydtehtavat voidaan kuvata yksiselitteisesti. Tutkimuksen
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kehittdmistoiminta saa alkunsa yleensa todellisesta ongelmasta eli niin sanotusti arkiajatteluun
pohjautuvasta todellisuuskasityksesta, jonka avulla voidaan kuvata kehittamistoiminnan tavoitteet,
toimijat ja tydmuodot. Todellisuudessa kehittdmistyon toimijoilla ei aina kuitenkaan ole yhteista
nakemysta kehittdmistoiminnan tavoitteista, minka vuoksi todellisuuskasityksen maarittely onkin
tarkeda. Ontologiassa vastataan kysymykseen, millainen on tutkittavan ilmién luonne, mita voidaan
pitaa todisteena ja minkalaiseksi tutkimuskohde kasitetaan. lhmisilla on vaihtoehtoisia
todellisuuskasityksia, jotka poikkeavat toisistaan. Siksi todellisuuskasitykset taytyy maaritella.
Toiseen paahan voidaan laittaa tieteellinen tieto ja toiseen paahan arkiajattelu. Kehittamistoiminta
lahtee usein arkiajattelun mukaisesta todellisuuskasityksesta. Talloin lahtokohtana on oletus, etta
todellisuudesta voidaan puhua tasmallisessa merkityksessa. Ajatuksena on, etta esimerkiksi
kehittamistoiminnan tavoitteet, tydmuodot ja tehtavat voidaan yksiselitteisesti kuvata, kunhan

toiminta tunnetaan riittdvan hyvin. (Toikko & Rantanen 2009, 35-36.)

Todellisuuskasitysta voidaan tarkastella realistisesta ja konstruktionistisesta nakdkulmasta, seka
faktanakokulmasta ja tulkinnallisesta nakokulmasta. Realistisen kehittdmisorientaation
lahtékohtana on objektiivinen, ihmisesta riippumaton todellisuus, kun taas konstruktionistisessa
kehittdmisorientaatiossa todellisuus nahdaan vuorovaikutuksessa ja sosiaalisissa prosesseissa
rakentuvina, yksittaisistd ihmisistd  riippumattomina  sosiaalisen tason  merkityksina.
Faktanakokulmassa pyritaan muuttamaan olemassa olevaa todellisuutta konkreettisesti nakyvalla
tavalla, jolloin kehittamistoiminnan tavoitteet liittyvat mitattavissa oleviin asioihin, kuten
palkanlaskentaprosessin toimivuuteen. Tulkinnallisessa nakokulmassa puolestaan kehittdmisen
kohde ei ole nakyva tai suoraan mitattavissa oleva, vaan se voi littya esimerkiksi asenteisiin
vaikuttamiseen tai organisaatiokulttuurin - muuttamiseen. Talloin asetettujen tavoitteiden

saavuttamista on hankala konkreettisesti arvioida. (Toikko & Rantanen 2009, 36-38.)

Epistemologialla eli tietokasityksella otetaan kantaa siihen, kuinka kehittamistoiminnassa saadaan
tietoa parhaiten seka ja kuinka patevaa se on. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan nakokulmasta
olennaisimmaksi nousee kysymys siita, millaista tietoa ja tiedon tuotantotapaa kehittamistyossa
tavoitellaan. Epistemologian nakokulmasta tieto voi olla joko nayttoon perustuvaa tietoa, hiljaista
tietoa tai jollakin uudella tavalla tuotettua kehittdmistietoa. Nayttoon perustuva tieto voi olla myds
niin sanottua kokemukseen perustuvaa ammatillista naytt6a. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan
sellaista tietoa, josta ammattilaisella on kasitys, mutta han ei valttamatta kykene maarittelemaan,

mihin hanen tietonsa perustuu. (Toikko & Rantanen 2009, 39-41.) Hiljaisella tiedolla on tassa
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opinnaytetydssa merkittdva rooli, silld palkanlaskijalla on paras mahdollinen ja kokemukseen

perustuva tieto siita, millaisia heidan kasittelemanséa palkanlaskennan prosessit ovat.

Kehittamistoiminnan intresseilla otetaan kantaa siihen, kenen intressia tavoiteltu muutos palvelee.
Riippumattomuus on tutkimuksen ja kehittamistoiminnan keskeinen ihanne, mutta toisaalta
kysymys riippumattomuudesta on kehitystoiminnassa varsin ongelmallinen. Tiedon intressien
arvovapauden periaatteen mukaan tutkimus ei saa sitoutua tiettyyn ideologiaan tai arvomaailmaan.
Kysymysta siita, mihin tarkoitukseen tietoa tuotetaan, voidaan tarkastella teknisen, praktisen ja
emansipatorisen tiedon intressin nakokulmista. Teknisessa intressissa pyritadn ympariston
parempaan haltuunottoon, ja se korostaa todellisuuden hallintaa seka ilmididen selittdmista.
Praktisen intressin tavoitteena taas on ymmartaa maailman yhteisollisia perinteita seka siirtaa niita
eteenpain. Emansipatorisessa intressissa puolestaan korostuu tutkimuksen tavoitteena oleva
todellisuuden muuttaminen. (Toikko & Rantanen 2009, 44-45.)

Opinnaytetyota voi ohjata myos praktinen lahestymistapa, jota kutsutaan myos vastavuoroiseksi
lahestymistavaksi. Praktisessa lahestymistavassa asiantuntijat sekd@ kohdeyhteison jasenet
maarittavat yhdessd ongelmat seka suunnittelevat toiminnot niiden ratkaisemiseksi, ja
lahestymistapa on joustava ja avoin erilaisille tulkinnoille. Praktisen lahestymistavan avulla
pystytddn muodostamaan palkanlaskentaprosessista ja siihen vaikuttavista tekijista syvallinen
nakemys, ja toisaalta se ohjaa myds tutkimukseen osallistujia ymmartdmaan ja tiedostamaan omaa
toimintaansa. Uuden tiedon syntyminen tapahtuu paasaantoisesti aidossa toimintaymparistossa,
jolloin syntyva tieto saa alkunsa kaytannon ongelmasta, johon pyritaan etsimaan uutta ratkaisua.
Monesti tallainen tieto on luonteeltaan transdisiplinaarista eli teorian ja kaytannon raja-ajojen
ylittdvaa tiedonmuodostusta. Uusi tieto syntyy tutkijan ja tutkimuskohteen vuorovaikutuksessa seka
kriittisesta arvioinnista ja sita tulee pystya perustelemaan tiedon kaytettavyydella ja
hyodynnettavyyden nakokulmasta. (Toikko & Rantanen 2009, 42-43, 45-46, 54.)

Kehittdmistoiminnan intresseja voidaan tarkastella myds positiivisena, kriittisena tai radikaalina
yhteiskunnallisena  suhteena, jolloin  pohditaan  kehittamistoiminnassa  asennoitumista

yhteiskunnallisiin rakenteisiin ja toimintatapoihin (Toikko & Rantanen 2009, 46-47.)
Viimeiseksi tarkastellaan metodologiaa viela kehittdmistoiminnan luonteen kannalta.
Kehittamistoimintaa  voidaan lahestya joko suunnittelu- tai prosessiorientoituneesti.

Suunnitteluorientoituneessa toiminnassa kehittdmisprosessin vaiheet pyritddn maarittelemaan ja
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rajaamaan mahdollisimman tarkasti jo ennakkoon. Prosessiorientoitunut toiminta puolestaan
korostaa suunnitelmallisuuden toista aaripaata eli toiminnan reflektiivisyytta, ja siina hyvaksytaan
sekd toimintaympariston ettd toiminnan muuntuvuus. Kehittdmista koskevaa tietoa syntyy

jatkuvasti toiminnan muuttuessa. (Toikko & Rantanen 2009, 49-50.)

4.5 Taman opinndytetyon metodologiset lahtokohdat

Opinnaytetyoni metodologia perustuu realistiseen ontologiaan, silld lahtétilanteena on
havaittavissa oleva todellisuus siita, etta palkanlaskentaprosessi on aikaa vieva ja sitova prosessi
seka siihen havaintoon, etta palkanlaskennan toimintoja on mahdollista siirtaa Kipan tehtavaksi.
Palkanlaskentaprosessi on myos haavoittuva, mikali seurakunnan oma palkanlaskija ei ole
kaytettavissa.  Faktanakokulmasta palkanlaskennan  toimintojen  siirtamisellda  Kirkon
palvelukeskukselle turvataan palkanlaskennan toimivuus myo6s siina tilanteessa, etta
seurakunnalla ei olisikaan omaa palkanlaskijaa. Palkanlaskennan toimintojen siirron taustalla
olevat tavoitteet voivat kuitenkin olla eri osapuolten valilla erilaisia. Tyontekijan mielipide voi olla,
ettd han ei halua tehdd muuta ty6ta kuin palkanlaskentaa ja etta uudet tilalle tulevat tyotehtavat
eivat ole mieluisia. Tyonantajalla ja johdolla voi vuorostaan olla erilaiset tavoitteet, kuten
henkilokunnan vahentaminen tai uuden henkilon palkkaamatta jattaminen entisen henkilon

siirtyessa elakkeelle.

Oman opinnaytetyoni lahtotilanteessa on jo selkeaa, etta tyontekijoiden ja tydnantajan nakemys
palkanlaskennan toimintojen siirtamisella Kipalle ei valttdmatta ole sama nékemys, vaan asia
voidaan tulkita eri tavalla. Silloin puhutaan tulkannallisesta nakdkulmasta, jota edustavat johdon ja
tyontekijoiden asenteet. Palkanlaskennasta johtuva tyo ja mahdollinen tyontekijapula ovat
molemmilla osapuolilla tiedossa, mutta tavoitteet taas voivat poiketa toisistaan. Opinnaytetyoni
sisaltaa taten kahdenlaista nakokulmaa. Tyontekijan mielestéa palkanlaskennan toimintojen
siirtaminen Kipalle ei valttamatta ole ajankohtainen asia tai se koetaan uhkana omalle tyopaikalle
tai tyotenhtaville, kun taas tyonantaja voi haluta varmistaa, ettd palkanlaskennan toimivuus
varmistetaan myos tulevaisuudessa esimerkiksi nykyisten tyontekijoiden elakoityessa.
Palkanlaskennan prosesseissa reaalitodellisuus on mitattavaa ja havaittavaa. Mitattavaa on se,
kauanko palkanlaskennassa menee tyoaikaa ja paljonko Kirkon palvelukeskus tasta tyosta
laskuttaa. On my0s tulkinnallista nakdkulmaa, joissa lahtokohtana on ihmisten asenteet ja erilaiset

tavoitteet.
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Muuttuva seurakuntien toimintaympéristd ja mahdollinen tuleva henkildston saatavuus,
hyvaksytaan kehittamistyon lahtokohdaksi, jolloin kehittamisen taytyy tapahtua niiden
mahdollistamissa puitteissa. Toisaalta intressina on kuitenkin tarkastella palkanlaskijoiden
tyomenetelmia ja toimintatapoja kriittisesti seka |0ytaa parempia kaytantoja ja toimintatapoja
prosessin tehostamiseksi. Intressinakokulmassa on olennaista myos maarittaa, kenen ehdoilla
kehittaminen etenee ja mista kehittamistoiminta on lahtdisin. Vaikka kehittamistoiminta eteneekin
niin sanotusti ylhaalta alas, eli seurakunnat ovat viime kadessa vastuussa paatoksenteosta ja
linjauksista prosessin kehittdmiseen, on sille organisaation arvojen mukaista kuunnella my0s
tyontekijoita seka perustaa paatoksensa toimintatapojen varmistamiseksi myos tyontekijoiden

kokemukseen tyon mielekkyydesta ja tarkoituksellisuudesta.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

5.1 Palkanlaskennan lahtotilanne seurakunnassa ja Kirkon palvelukeskuksessa

Seurakunnan virkapalkkaisille ja kuukausipalkkaisille tyontekijdille palkka maksetaan kerran
kuukaudessa. Tuntipalkkaisille kaksi kertaa kuukaudessa, riippuen seurakunnan palkka-
aikataulusta.  Palvelussuhteen alussa seurakunta tallentaa tyontekijan perustiedot kuten
henkil6tiedot, tilitiedot ja palkanmaksuperusteet kuten palkan maaran ja mahdollisen kokemuslisan
euromaaran palkanlaskentajarjestelmaan. Mikali tyontekijalle maksetaan tuntipalkkaa,
palkanlaskija tallentaa tehtyjen tyotuntien perusteella tunnit jarjestelmaan. Toinen vaihtoehto on
tuoda tuntipalkat tyoajanseurantaohjelmistosta littyman kautta. Kuukausipalkkaisten ja
virkapalkkaisten osalta palkkaa ei tarvitse enda erikseen tallentaa vaan se on jo valmiina
jarjestelmassa. Seurakunnan palkanlaskija tallentaa ylity6t ja muut palkanlisat, palkanvahennykset,
palkkiot- tai tydajanmuutokset, keskeytykset ja lomat myds erillisind tapahtumina tai lomakkeella

palkanlaskentajarjestelmaan. (Koskenaho 2024.)

Kirkon palvelukeskuksen (Kipan) palkanlaskija vastaanottaa ja tarkastaa seurakuntien tallentaman
palkka-aineiston ja tarkastuksen jalkeen tallentaa sen seurakunnan nahtaville. Seurakunta voi
tehda huomautuksia palkkoihin, joiden mukaisesti palkka-ajo tehdaan. Palkkojen maksuaineistoon
littyvista korjauksista tulee seurakunnan olla yhteydessa Kipaan. Maksuaineistoon tehtavat
muutokset tulee ilmoittaa hyvissa ajoin, viimeistaan palkka-aikataulun mukaiseen maaraaikaan
mennessa. Mikali maksuaineistoon tulee muutoksia, niin maksuaineisto hylataan Kipan
palkanlaskijan toimesta ennen korjaustoimenpiteitd. Seurakuntatalouden ei tarvitse hylata
maksuaineistoa. Korjaustoimenpiteiden jalkeen Kipan palkanlaskija tarkistaa aineiston ja tallentaa
uuden palkkaerittelyn, kun kaikki seurakunnan ilmoittamat korjaukset on huomioitu. Kipan
palkanlaskija ajaa uuden maksuaineiston hyvaksyttavaksi seurakuntaan. Hyvaksynta voidaan
siirtdd myos Kipan tehtavaksi valtakirjalla, silloin palkat siirretadn maksuun ilman erillista
hyvaksyntaa seurakuntataloudelta. Kun palkat on hyvaksytty, palkka-aineisto siirretaan pankkiin ja
lopuksi Kipa muodostaa ja toimittaa palkkalaskelman palkansaajalle. Kirkon palvelukeskus lahettaa
palkkatietoilmoitukset tulorekisteriin ja tilittda tyontekijoiden ay-maksut liitoille palkanlaskennan
jalkeen. (Koskenaho 2024.)
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Kuvassa 6 on tdman opinnaytetyon tekijan tekema pelkistetty kuvaus palkanlaskennan vaiheista

seurakunnassa

palkanlaskentaprosessissa.

ja Kipassa,

joka havainnollistaa

seurakunnan

ja Kipan tyonjakoa

seurakunta

Kipa

viranomaiset ja muut sidosryhmat

palkanmaksu

ELERNELSE
perusteiden
tallennus
-kk-palkkaiset
-tuntipalkkaiset
-palkkiot
-vdahennykset
-keskeytykset

palkanmaksu-
perusteiden kasittely

palkka-ajo ja tarkistus

T

huoma

hyvaksynta

tukset/kirjaukset Kipalle

hyvaksymisen
jalkeiset
tehtdvat
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siirto pankkiin

palkkalaskelmat
palkansaajille

tiedot
tulorekisteriin

Verottaja, Kela, Keva, TVR,
tyottdmyyskassat ym.

—» pankki

Kuva 6. Palkanlaskentaprosessi seurakunnassa ja Kirkon palvelukeskuksessa.
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5.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka aineistonkeruumenetelména kaytettiin
teemahaastattelua. Haastatteluissa edettin etukdteen valittujen teemojen ja niihin liittyvien
tarkentavien kysymysten varassa. Tuomen ja Sarajarven mukaan (2018, 63-64) teemahaastattelu
on lahelld syvahaastattelua, jonka etuna on, etta kysymyksia voidaan tarkentaa haastateltavien
vastausten perusteella ja kayda keskustelua haastateltavan kanssa. Haastattelukysymykset oli
ryhmitelty Kipan palkanlaskennan laajennettujen palveluiden teeman ymparille. Haastattelussa
kysyttin myos palkanlaskijoiden tyokokemusvuosia, koulutusta, tyonjakoa palkanlaskijoiden
kesken seka pyydettiin heita kertomaan myos tyon sisallosta vapaasti. Tutkimuksessa selvitettiin

myds palkanlaskennan laajennetun palvelun kayttoa seurakunnissa.

Haastattelut tehtiin seitsemalle pienelle, kuudelle keskikokoiselle ja neljalle suuren seurakunnan
palkanlaskentaa tekevalle tyontekijalle. Haastateltavia henkiloita oli yhteensa 17. Haastattelut
pidettiin viikoilla 46-48 / 2023. Seurakunnat valittin sattumanvaraisesti ympari Suomea.
Aloittaessani tutkimusta, soitin ensin haastateltavan seurakunnan talousjohtajalle tai -paallikélle ja
pyysin lupaa haastatella henkilod, joka hoitaa seurakunnan palkanlaskentaa. Pienemmissa
seurakunnissa palkanlaskennan tyotehtavaa hoiti talouspaallikkd. Soittamalla seurakuntiin
tavoitettiin haastateltavat henkilét ja saatiin haastattelulupa paremmin kuin lahettaméalla heille

sahkopostia.

Haastattelut suoritettin  Teams-sovelluksen avulla. Haastateltaville kerrottin ~ etukateen
nauhoittamisesta, haastattelujen tallentamisesta ja poistosta voimassa olevien lakien ja
saannosten  mukaisesti.  Haastattelut  tallennettin ~ kayttaen =~ Teams-sovelluksen
transkriptiotoimintoa, joka teki haastattelusta automaattisen litteroinnin vuoropuhelutyyppisesti,
joka tallennettiin tekstitiedostona. Haastattelut kaytiin kuitenkin myds manuaalisesti lapi

mahdollisten virheiden varalta.
Haastatteluaineisto analysoitiin seurakunnittain ja saadut vastaukset purettin teemakohtaisesti

Kipan palkanlaskennan laajennettujen palveluiden osa-alueiden mukaisesti.

Taulukossa nro 7 esitetdan haastattelujen aikataulu.
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TAULUKKO 7. Haastattelujen aikataulut.

Haastateltava Kanava Pvm Tallenne
Keskikokoinen srk nro 1 Teams 10.11.2023 Kylla
Keskikokoinen srk nro 2 Teams 14.11.2023 Kylla
Keskikokoinen srk nro 3 Teams 14.11.2023 Kylla
Keskikokoinen srk nro 4 Teams 15.11.2023 Kylla
Keskikokoinen srk nro 5 Teams 17.11.2023 Kylla
Keskikokoinen srk nro 6 Teams 22.11.2023 Kylla
Iso seurakunta nro 1 Teams 20.11.2023 Kylla
Iso seurakunta nro 2 Teams 20.11.2023 Kylla
Iso seurakunta nro 3 Teams 22.11.2023 Kylla
Iso seurakunta nro 4 Teams 28.11.2023 Kylla
Pieni seurakunta nro 1 Teams 21.11.2023 Kylla
Pieni seurakunta nro 2 Teams 21.11.2023 Kylla
Pieni seurakunta nro 3 Teams 21.11.2023 Kylla
Pieni seurakunta nro 4 Teams 22.11.2023 Kylla
Pieni seurakunta nro 5 Teams 23.11.2923 Kylla
Pieni seurakunta nro 6 Teams 28.11.2023 Kylla
Pieni seurakunta nro 7 Teams 28.11.2023 Kylla
6 keskikokoista

4 suurta

7 pienta

5.3 Tutkimustulokset

Haastatteluun osallistuvien palkanlaskentaa tekevien henkildiden keskimaardinen tyokokemus
palkanlaskennan tyotehtavissa oli 10,5 vuotta. Koulutustaustana seitsemalla henkilolla oli

tradenomikoulutus ja kymmenelld merkonomikoulutus.

Pienissa seurakunnissa oli vain yksi palkanlaskentaa tekevaa tyontekijaa, joka oli talouspaallikko.
Han teki kaikki palkanlaskentaan liittyvat tydtehtavat. Keskikokoisissa seurakunnissa oli erikseen
palkanlaskija ja sijaisena toimi yleensa talouspaallikkd. Suurissa seurakunnissa oli yleensa kaksi
palkanlaskijaa, joiden tyotehtavat oli jaettu esimerkiksi siten, etta toisen tehtaviin kuului
tuntipalkkojen ja virkapalkkojen tyot ja toinen palkanlaskija hoiti palkkiotoimisten maksut,

kokouspalkkioiden maksut ja kesalla nuorten kausityontekijoiden tuntipalkat. Loma-aikoina he
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sijaistivat toisiaan. Pieniss@ seurakunnissa talouspaallikon vuosiloman aikana oli tyotehtavien
hoitamisessa erilaisia kaytantoja, talouspaallikkd piti lomansa lyhyemmissa jaksoissa ja kavi toissa
valilla tai sitten esimerkiksi toimistosihteeri teki palkanlaskennan vain valttamattomimmat
tydtehtadvat. Yhdessa tutkimukseen osallistuneista pienistd seurakunnista kaytossa oli Kipan

palkanlaskennan laajennetut palvelut talouspaallikon vuosiloman aikana.

Kirkon palvelukeskuksen toimintaan oltiin tyytyvaisia. Tyonjako Kipan ja seurakunnan valilla
koettiin hyvana. Esimerkiksi verokorttien suorasiirto koettiin hyvana asiana ja helpottavana koettiin
myos se, etta Kipa tekee vuosi-ilmoitukset, elakelaitosiimoitukset ja  kaikki
tyottomyysvakuutusiimoitukset. Vastauksista tuli ilmi myos se, etta palkanlaskijan tyd on muuttunut
siita, mita se oli ennen Kipan tuloa. Aikaisemmin oli omat palkanlaskijat, palkanlaskentaohjelmat ja
kaikki tehtiin itse alusta loppuun asti. Kipan asiakkaiksi siirtymisen jalkeen (mik& kaikkien
seurakuntien oli tehtdva viimeistdan vuonna 2017), monia asioita oli automatisoitu ja

palkanlaskentaa hoitavien tyontekijoiden tehtaviin oli tullut isoja muutoksia.

Pienista seurakunnista kolmella seurakunnalla seitsemasta (3/7) oli kaytossaan palkanlaskennan
lagjennetut palvelut. Yhdessé pienessa seurakunnassa lahes kaikki teetettin Kipassa.
Palkanlaskija skannasi Kipalle esimerkiksi tuntipalkat, palkkionsaajat, luottamustoimien maksut ja
km-korvaukset. Toisessa pienessa seurakunnassa palkanlaskennan laajennettua palvelua
kéytettiin kiireaikoina isoisten palkkiolomakkeiden tallentamiseen. Muuta laajennettua palvelua ei
tassa kyseisessa seurakunnassa ollut palkanlaskennassa kaytossa. Kolmas seurakunta kaytti
palvelua tilanteen mukaan kiireaikoina. Yhden pienen seurakunnan vastauksesta kavi iimi, etta
tietoa palkanlaskennan laajennetun palvelun sisallosta ei ollut tarpeeksi ja sen vuoksi kyseinen
seurakunta ei ollut ottaneet kayttoon niita, vaikka kiinnostusta kuitenkin oli. Keskikokoisista
seurakunnista palkanlaskennan laajennettu palvelu oli kaytossa kolmessa seurakunnassa
kuudesta (3/6), joista kahdella vain kesalla lomien aikana, jolloin esimerkiksi kausityontekijoiden
tyotunnit skannataan Kipalle tallennettavaksi. Yhden keskikokoisen seurakunnan vastauksesta
kavi ilmi, etta palkanlaskennan laajennettu palvelu on kaytossa, mutta heilld ei ole osattu hyddyntaa
sita taysipainotteisesti. Isojen seurakuntien osalta laajennettua palkanlaskennan palvelua ei

kaytetty ja sita ei talla hetkelld koettu tarpeelliseksi.
Valtakirja palkkojen hyvaksyntaan oli kaytossa pienissa seurakunnissa neljassa (4/7) ja yhdessa
vain loma-aikoina. Keskikokoisissa seurakunnissa valtakirjaa ei ollut kaytossa lainkaan ja isoissa

seurakunnissa vain yhdessa.

43



Haastattelussa kavi ilmi, etta palkanlaskennan laajennettu palvelu koettiin kuitenkin hyvana asiana
ja seurakunnissa oli kiinnostusta siirtaa palkanlaskennan ty6tehtavia Kipalle. Hinnoittelusta ja
palvelun sisallosté kaivattiin kuitenkin tarkempaa tietoa. Myds jarjestelmien kehittamista kaivattiin,
joka mahdollistaisi tyotehtavien siirtdmisen Kipalle. Kolmas asia, joka tuli esille, oli se, miten tiedot
siirretaan Kipalle ja kuinka paljon se tyollistaa, jos tyotehtavan siirtamisessa Kipalle taytyy tehda
samat toimenpiteet kuin silloin jos tyon tekee itse. Varauksellisuutta lisasi tietoisuus siita, etta
jonkun on seurakunnasta kuitenkin annettava perustiedot Kipalle, jotta siella osattaisiin tyo tehda

ja siina ajassa tyon tekee jo samalla itse.

"Jos hinnoittelu olisi selkeé niin palveluja tulisi varmaan ostettua helpommin. Silloin jéisi aikaa

muille ty6tehtéville. Kaipaisin niin sanottua oikeaa markkinointia meille asiakkaille.”

’Kipa haluaa tehdé yhd enemmén seurakunnan téité ja kylldhén siellé on selvésti kehkeytyméssé
Jjotakin, mité oikeasti voisi hybdyntéd, jotta seurakunnassa ei endé tarvittaisi tyontekijaa. Viela pitdéa
kuitenkin kehittéé asioita. Kipa markkinoi asiaa, etté silloin ja& aikaa muihin tehtéviin, joka varmaan

tarkoittaa sitten sité, etté tyontekijoité ei enaa tarvita niin paljon.”

"Téllé hetkelld meillé ei ole tarvetta palkanlaskennan laajennetuille palveluille, kun meilla nyt on
kuitenkin tyontekijat taélla sité varten, ettd me tehdaén niitdé hommia. Ajattelen, ettéd tdma
laajennettu palvelu voisi olla sopivampi pienille seurakunnille, koska siellé on usein vain yksi
henkild tekeméssd monta asiaa ja sielld se voisi helpottaa. Ja sitten jos on pitkid sairauslomia

pienessé seurakunnassa niin silloin Kipalle palkanlaskenta laajennettuna palveluna.”

"No onhan niité kéyty lapi mutta ehka siin sitten tulee tdmmaistéa pééllekkéista tehtévaa. Etta siiné
on kuitenkin ne kaikki tiedot, taytyy toimittaa jossain muodossa Kipalle, palkkiotiedot esimerkiksi
excel taulukkona. Tietojen vélittéminen Kipalle tuntuu haastavalta ja samassa ajassa teen sen
sitten itse. Jos seurakunnassa ei olisi palkanlaskijaa tai talouspééllikkda niin silloinhan esimiesten
pitéisi valittaa niité tietoja Kipalle.”
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5.4 Tutkimustulokset teemoittain

5.4.1 Uuden palvelussuhteen perustaminen

Uusia palvelussuhteita perustettiin seurakunnissa vaihtelevasti. Tarkkoja lukuja ei ollut mahdollista
saada esille haastatteluissa. Pienissa ja keskisuurissa seurakunnissa uusia palvelussuhteita
perustettiin kevaalla enemman, kun hautausmaille tulee kausityontekijat. Isoissa seurakunnissa
uusia palvelussuhteita perustettiin lahes viikoittain ja useamman kerran kuukaudessa. Kevaalla oli
ruuhka-aika, jolloin palvelussuhteita avattin useampia paivassa, kun kesa- ja kausityontekijat

tulivat toihin. Ruuhka-aikoina voitiin avata jopa 100 palvelussuhdetta pienen ajan sisalla.

Tiedot uuden palvelussuhteen perustamiseen saatiin  kirkkoneuvoston pdytakirjoista,
viranhaltijapaatoksista, esimiehilta ja tyontekijoilta itseltaan. Yhden ison seurakunnan osalta uudet
palvelussuhteet perustettin asianhallintajarjestelma Domuksessa. Varsinkin keskisuurissa ja
suurissa seurakunnissa esihenkildilld oli suuri rooli tietojen saannissa perustettaessa uutta
palvelussuhdetta. Tietojen taytyy olla palkanlaskennassa ajallaan ja jos esimiehet eivat toimita
tietoja ajoissa, niin palkanmaksu voi viivastya. Pienissa seurakunnissa talouspaallikko oli yleensa

my0s palkanlaskija, joka my0s toimitti tietoja palkanlaskentaan.

Kysyttaessa, voisiko Kipa perustaa uuden palvelussuhteen, tuli esille monia eri kysymyksia ja
ongelmakohtia. Suurimpana kysymyksena oli, miten kaikki tyd-/virkasuhteen perustamiseen
tarvittavat tiedot saadaan Kipalle vélitettya ja miten paljon Kipa joutuisi kysymaan seurakunnista
lisétietoja kyseisen palvelussuhteen perustamiseen. Vastauksista tuli ilmi, etta jos seurakunnassa
ei ole omaa palkanlaskijaa, niin tulisi kehittaa toimintatapaa, miten ja kuka tiedot iimoittaa Kipalle.
My0s esihenkiloiden rooli tuli esille tiedon valittamisessa. Tietojen valittaminen voisi teoriassa
onnistua, jos esihenkild toimittaisi tiedot Kipalle, mutta siina tapauksessa esimiehille tulisi
tahdentaa, etta tietojen on oltava ajoissa Kipalla. Palkanlaskijan nakemys oli useissa
haastatteluissa se, etta samalla vaivalla, kun Iahettaa tiedot Kipalle, niin palvelussuhteen perustaisi
seurakunnan palkanlaskija. Jos seurakunnassa ei olisi palkanlaskijaa niin toimintatavat tulisi

suunnitella talldin eri tavalla.
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Huolta heratti myds aikatauluongelmat. Tiedot uuden palvelussuhteen perustamiselle saatiin usein
myohassa, joka heratti kysymyksen siitd, onnistuuko uuden palvelussuhteen perustaminen Kipan

kanssa aikataulullisesti.

Tiedonsiirron lisaksi huolta aiheutti kayttooikeusasiat. Esille nousi ehdotus, etté peruskayttajien
oikeudet, kuten matkalaskun teko ja poissaolojen tallentamisoikeudet voitaisiin antaa Kipalle, mutta
seurakunta sailyttaisi erikoisoikeudet kuten esimerkiksi esimiesoikeudet, jotka annettaisiin erikseen

tyontekijoille seurakunnan toimesta.

"Tiedot saadaan tydsopimuksista, jotka ovat esimiesten tekemid. Mutta sitten pitéisi varmaan
Jjotenkin jérjestaa se tiedonsiirto sillé lailla, etté kaikki tiedot menisi suoraan Kipalle, eiké kenenkédén
tarvitsisi seurakunnassa kasata tietoja sen kummemmin. Tietojen kerddminen tapahtuu siind kun

perustetaan palvelussuhde”

’Kipalla ei ole seurakuntiin sellaista yhteyttd muuten kuin niin, ettd seurakunnassa joku ensin keréé

tiedot Kipalle. Miten paljon Kipa joutuu kysyméén sitten liséa lisétietoja”

"Perusasiat kuten tydn aloittamisen ajankohta ja lomapalkkas&éntd on seurakunnissa jo tiedossa”

’Ei ole jérkevéa, koska palvelussuhteita ei ole niin paljon, mutta tietoja joutuu vélilld kyselemééan.

Kausitydntekijoiden palvelussuhteet toki tydllistavét paljon kesélld”

“No voi minun mielesté tallentaa, mutta sitten siiné on se ongelma, etté jos miné joudun kuitenkin
kerddméén sen kaiken tiedon t&élla ja lahetén sitten Kipaan, niin musta se on sitten taas aika
turhaa koska siind samalla tallennan tiedon itse kun l&hetén tiedon Kipalle. Tietysti jos Kipa pystyisi
léhettdmaén tulevalle tydntekijélle suoraan sen pyynndn, ettd he saisi sen tiedon ilman mun
vélikésié niin sitten se olisi OK.”

"Miksei voisi mutta kun meilld on ne palkanlaskennan laajennetut palvelut kéyt6ssé ja kun siihen
Kipan laajennetun palvelun lomakkeelle joutuu téyttdméén kaikki samat tiedot, kun mité itse
tallentaisi koneelle niin mietityttdd, etté tallennanko itse suoraan sinne ohjelmaan vai alanko

tayttdmaan niitd Kipan lomakkeita.”
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5.4.2 Palkkatapahtumien kuten tuntityontekijoiden tuntien tallennus

Tuntipalkkaisia tyontekijoita oli seurakunnissa paaasiallisesti kiinteistohuollon ja keittiGtoimen
tehtavissa ja kesélla nuoria kausityontekij6ita hautausmailla. Maarat vaihtelivat seurakunnan koon
mukaan. Vain yhdessa suuressa seurakunnassa ei ollut lainkaan tuntityontekijoita, vaan palkka

suoritettiin palkkiotoimisena maksuna.

Tuntityontekijoiden tyotunnit toimitettiin palkanlaskijoille tyontekijoiden toimesta tai esimiehien
valityksella paperitulosteena tai sahkopostilla. Varsinaisesti tuntipalkkojen syottamisessa
palkanlaskentajarjestelmaan ei koettu olevan hankaluuksia. Tuntipalkoista tarkistettiin syotettyjen
tuntien maarat, lomakorvaus, ennakonpidatys ja mahdolliset lisa- ja ylityot. Tyotunnit syotettiin
palkanlaskentajarjestelmaan suoraan, koska seurakunnissa ei yleensa ollut kaytossa
tybaikaliittymaa tyotuntien siirtamiseksi. Vain yhdessa isossa seurakunnassa oli tydaikaliittyma
kaytossa. Siella koettiin haasteena se, ettd esimiehet eivat aina hyvaksyneet tyotunteja ajoissa,

jotta ne ehtisivat palkanmaksuun ajallaan.

Kysyttaessa, voisiko Kipa tallentaa tuntipalkat, seurakuntien koosta riippumatta vastauksissa oli
vaihtelua. Vain yhdessa pienessa seurakunnassa tuntipalkat tallennettiin jo Kipan toimesta.
Joidenkin seurakuntien mielesta tuntipalkat oli helpompi tallentaa itse, kun tiedot olivat
seurakunnissa valmiina. Toiset olivat sitd mielta, ettd Kipa voisi tallentaa, mikali tuntipalkkojen
tiedot my0s syotetaan jarjestelmaan Kipan toimesta. Haasteena koettiin kuitenkin se, kuinka tiedot
saataisiin toimitettua Kipalle ja kuka tuntien oikeellisuudesta vastaa. Esihenkildilla tassakin asiassa

suuri merkitys. Selkeita toimintatapoja Kipan osalta kaivattiin.

"No voisi tallentaa, jos silléd olisi tieto. Mutta miten se sen tiedon saisi? Sitten taas néissé
tuntipalkkojen listoissa on aikapaljon virheita. Eli ne saattaa olla tunnin tai kaksi kesken péivaéa pois
omilla asioilla ja sitten ne merkkaakin taydet tunnin tai jéttéa vaan merkkaamatta etté ne on niinku
tyhjig silloin. Silloinhan mun téytyy reagoida siihen sillé lailla, etté oliko luvaton poissaolo vai
luvallinen poissaolo vai onko palkaton vai palkallinen poissaolo. Niin niissé on aina aika paljon
semmoista tarkistusty6ta. Etté noi tuntipalkat ei ole niin yksinkertaisia, ettd ne menisi aina niiden
tuntien mukaan mité tulee. Semmoista puolessa toiseen soittelua aina ja kysyy, ettd hei mité sa

téllé tarkoitit?”
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5.4.3 Palkan- ja ty6ajanmuuttaminen, ay-tiedot, kustannusjaon muuttaminen

Pienissa- ja keskisuurissa seurakunnissa tehtiin palkan- ja tyoajanmuutoslomakkeita melko
harvoin. Suurissa seurakunnissa niita tehtiin kuukausittain. Tavallisin palkanmuutos oli kerran
vuodessa tehtava suorituslisa, jota tyontekijat eivat saa automaattisesti, vaan ne maaritellaan joka
vuosi uudelleen. Yleiskorotukset tehdaan kuitenkin Kipassa keskitetysti kaikkiin seurakuntiin, joten

niitd ei seurakunnissa edes tehda.

Kysyttaessa, voisiko Kipa tehda palkan- ja tydajanmuutoslomakkeet niin lahes kaikki seurakunnat
olivat sitd mielta, etta Kipa voisi ne tehda. Ainoastaan yksi suuri, yksi keskikokoinen ja yksi pieni
seurakunta olivat sitd mielta, ettd tarvetta tallaiselle ei ole. Selityksena halukkuudelle siirtaa

kyseinen tallennusty6 Kipalle oli se, etté palkanmuutoslomakkeet koettiin hankalina tehda.

"Palkanmuutoslomake onkin semmoinen jonka kanssa on jouduttu taistelemaan, etté osattaisiin
oftaa pohjaksi oikea lomake. Vaikka semmoinen tyontekijé jolla on vaikka ollut mééréaikaisia
tydsuhteita niin kun sé otat sinne vaan sen palkkalomakkeen pohjalle niin silloinhan se ei mene

oikein.”

"Ne on hankalia siksi, etté niité voi joutua tekeméén monta lomaketta. Yksi ainoan muutosasian
takia kun sielléd pitdé tehdéd joka palkkaleimalle oma lomake. Miksi ei voisi olla vain yhdelle
lomakkeelle. Vaikka siirtyisi 2 kuukauden pééstd osa-aikaiseksi, niin sillekin pitdd tehdé
muutoslomake. Olen saattanut joutua tekeméén parhaassa tapauksessa joutua tekeméén 5 tai 4
palkanmuutoslomaketta yhden ainoan asian takia. Mutta se on ollut tyblastd. Palkan muutos
lomakkeiden teko. Témén asian voisi kyllé Kipa tehdé jos haluaa. Onko tulevaisuudessa sitten

tulossa jotakin kehitysté néihin muutoslomakkeisiin?”

"No kyll& varmaan jos ne vain lahetettaisiin sinne. Kyllé se on téé palkkaleima miké aina aiheuttaa
vahédn semmoista péénsérkyd. Varsinkin jos takautuvasti joutuu tekeméén, niin se on sitten

hyvinkin haastavaa.”

5.4.4 Poissaoloilmoitusten ja vuosilomien tallentaminen

Tutkimuksessa tuli ilmi, etta vuosilomien tallentamisesta oli kahdenlaista kaytantoa. Tyontekijat
tallensivat ne joko itse tai esimies teki tallennuksen. Seurakunnissa ei nahty tarvetta sille, etta Kipa
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tallentaisi vuosilomat seurakunnan puolesta, koska vuosilomat kuitenkin sovitaan esimiesten

kanssa ja tydntekijat osaavat tallentaa ne itse. Nykyiset kaytannot nahtiin sopivan seurakuntiin.

Poissaoloilmoitusten, joista suurin osa on sairauspoissaoloja, tallennuksen teki esimiehet tai
palkanlaskija. Poissaoloissa ei nahty mydskaan tarpeellisena sita, etta Kipa ne tallentaisi. Osa
poissaoloista on kuitenkin lyhyita sairauspoissaoloja, joista tulee vain ilmoitus esimiehelle eika

lainkaan sairauspoissaolotodistusta, jolloin tallennuksen tekee esimies.

"No meillé nyt on sillé tavalla , etté kun se tyontekijé itse sen loman tallentaa sinne Populukseen ,
niin se on tavallaan lomatoive. Siiné vaiheessa sitten esimies joko hyvéksyy tai hylkdé niin jos ne
ensin ilmoitettaisiin Kipalle niin se on véhén niinku ylimééréinen vélikési siind kun se tybntekija itse

sen lomansa sinne lopuksi laittaa”.

"No en mé oikein sitéd née jérkevéksi, jokainen niinku katsoo ne lomansa ja tallentaa ne ja sopi
esimiehensé kanssa niin sittenhén ne tulee laitetuksi ettd minusta tuo ei ole oikein semmoinen, jota
kannattaisi vélttdmatta kayttaa.”

"Tuon miné pitéisin meillé itselld, luulen, etté siiné voisi tulla ehkd enemmén tyota siind kun Kipa
tekee sen ja sitten niité ruvetaan korjaamaan”.

5.4.5 Tyovuorokalenterin tekeminen

Kaikenkokoisissa ~ seurakunnissa  laadittin  tyovuorokalenteri  palkanlaskentaohjelmaan
Populukseen yleensa vain tyoajattomille tyontekijoille, jotta vuosilomalaskenta menisi oikein.
Tyoajallisille tyontekijoille tydvuorokalenteri laadittiin yleensa erilliseen tydvuorokalenteriohjelmisto
Katrinaan, johon Kipalla ei ole paasya.

Kysyttaessa, voisiko Kipa tehdd tydvuorokalenterin seurakunnan puolesta, oli pienten,
keskisuurten ja isojen seurakuntien vastauksissa erovaisuuksia. Yhden pienen seurakunnan
tydvuorokalenteri tehtiin jo Kipassa. Kysyttaessa, voisiko Kipa laatia tydvuorokalenterin, niin suurin
osa pienistd seurakunnista olivat sita mielta, ettd voisivat. Keskikokoisissa seurakunnissa
suhtautuminen oli kielteisempaa, jolloin vai kaksi kuudesta (2/6) seurakunnasta oli sita mielta, etta
Kipa voisi sen tehda. Suurissa seurakunnissa vain yksi (1/4) oli sita mielta, etta Kipa voisi tallentaa

tydvuorokalenterin.
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"Miksipé ehké se voisi olla semmoinen, ettd se onnistui kumminkin. Kaikilla on kutakuinkin vakio
vakiovapaat, niin se voisi ehké onnistuakin.”

"Témé tydvuorokalenterin teko vois olla Kipassa niin, ettd se menisi automaattisesti sinne joka
vuosi.”

’Kipa voisi tehdé tyévuorokalenteri seurakunnan puolesta, jos niihin sitten kuitenkin vaan séilyisi
se mahdollisuus tehdé téélla vield muutoksia. Etté néé jolla on maanantai ja tiistai vapaapdiviin niin
vuosilomaoikeus ei oikein kuulu oikein silloin kun on arkipyhéviikko. Niin silloin joudutaan sitten
tybvuorokalenteri kdydéa vdhdn muuttamassa etté saadaan se lomaoikeus meneméén. Mutta etta
ne pohja lomakkeet voisi tehda kylla.”

"Ei Kipa voi tietdd seurakunnan tyévuoroista, jotenkin pitéisi se tieto sinne sitten toimittaa.”

"Ei ole mitéén jérke&”

"Niin silloin ne kyll& pystyisi ne tekemaén, etté jos niillé olisi tiedossa tybajattomien vapaat”

5.4.6 Lisa- ja ylityo ja muiden vastaavien korvauksien tallentaminen

Seurakunnissa oli erilaisia kaytantoja lisa- ja ylitdiden maksamiseksi. Kaikissa seurakunnissa ei
maksettu lisa- ja ylitoita lainkaan, vaan tyontekijat pitivat ne vapaana tai sitten vain osa maksettiin
ja loput pidettiin vapaana. Periaatteena oli myos, etta ylit6ita sai tehda vain esimiehen luvalla.
Pienissa ja keskisuurissa seurakunnissa lisa- ja ylityét tallennettiin palkanlaskijan toimesta
palkanlaskentaohjelmaan Populukseen manuaalisesti. Lisa- ja ylitdiden keruutavoissa oli myds
vaihtelua. Joissakin seurakunnissa tulostettiin tydvuorokalenteri-ohjelmasta Katrinasta raportti,
jonka perusteella lisé- ja ylity6t tallennettiin palkanlaskentaohjelmaan. Joissakin seurakunnissa
tyontekijat toimittivat lisa- ja ylitydt palkanlaskijalle suoraan paperisella lomakkeella.
Tydvuorokalenteri-ohjelma Katrinaan olisi mahdollista liittda rajapinta palkanlaskentaohjelma

Populukseen, mutta vain yhdell isolla seurakunnalla oli se kaytossa.

Kysyttaessa, voisiko Kipa tallentaa lisa- ja ylityot, niin vastauksista ilmeni, ettd tama olisi
mahdollista, mikali lisa- ja ylitoita maksetaan, mutta ongelmaksi ilmaistiin jalleen kysymys siita,
miten Kipa saisi tiedot. Toinen askarruttava asia oli se, valvoisivatko kaikki esimiehet lisa- ja

ylitéiden tekemista Kipan tallentaessa tiedot.
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"Vois jos siiné olisi joku tapa, miten ne sinne toimitetaan. Ja ylitydsséhén edellyttaa aina, etta se
on esimiehen mééréyksesta tehtya tyota, etté se ei ole tyéntekijé joka sen tiedon voi antaa. Koska
hénhén voisi tehdé vaikka kuinka paljon ylit6ita, jos ei sitten kukaan tarkastaisi. Rijppuu vdhén
esimiehesta huomaaks, etté on ylitoita.”

"Hankalaa, koska silloin pitéisi kuitenkin tietdd, minké verran maksetaan ja minké verran pidetaéan
vapaana. Meidan pitéisi kuitenkin jotenkin ilmoittaa Kipalle, minké verran maksetaan. On kuitenkin
sitten pikkuhomma tallentaa ylitydt itse, koska heité joille maksetaan on niin vahén ja kun ei
makseta papeille eiké muille tybajattomille.”

"Voisi jos Kipalla olisi p4ésy Katrinan jérjestelméén josta ylity6tunnit tulee.”

"Voisi tietenkin tallentaa kunhan vaan saavat tiedot sinne.”

5.4.7 Palkkiotoimisten tietojen tallentaminen ja palkkiotoimisten muutokset

Palkkiotoiminen tyontekija on yleensa kanttori, pappi, isonen tai kerhonohjaaja, joka kay
satunnaisesti tekeméssa seurakuntaan tyotehtavan. Esimerkiksi pappi, joka ei ole virkasuhteessa
seurakuntaan voi kayda toimittamassa kasteen ja seurakunta maksaa siita hanelle palkkion.
Seurakunnissa toimii myds kerhonohjaajia erilaisissa kerhoissa tai isonen rippileireilla ja kyseisesta

tyotehtavan hoitamisesta maksetaan hanelle palkkio.

Tutkimuksen perusteella tavanomaisena talvikuukautena palkkiotoimisia tyontekijoita oli pienissa
seurakunnissa keskimaarin 2-3 kuukaudessa, keskikokoisissa seurakunnissa 5 ja isoissa
seurakunnissa 15-20 kuukaudessa. Kiireaikoina, yleensa kesalla ja alkusyksysta palkkionsaajien
maarat olivat kaikissa seurakunnissa suuremmat. Eraassa suuressa seurakunnassa
palkkionsaajien maarissa oli suurta vaihtelua, pienimilladn 10 palkkiosaajaa kuukaudessa ja
suurimmillaan, kerhojen ja rippileirien aikaan 120 kuukaudessa.

Palkkiotoimisten tiedot palkkionmaksua varten toimitetaan palkanlaskentaan joko paperisena tai
sahkopostin valitykselld. Hyvin usein lomakkeen toimittaa esimies koontilomakkeella, jossa nakyy
useamman palkkionsaajan tiedot. Palkanlaskija tallentaa lomakkeen palkanlaskentaohjelmaan

palkkatapahtumien kautta, jonka esimies myohemmin hyvaksyy.

Kysyttaessa, voisiko Kipa tallentaa palkkiotoimisten tiedot, kaikissa pienissa seurakunnissa oltiin

sitd mielta, etta Kipa voisi tallennuksen tehda. Kahdessa pienessa seurakunnassa olikin kaytossa
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palkkioiden tallentaminen laajennettuna palkanlaskennan palveluna.  Keskikokoisissa
seurakunnissa viisi seurakuntaa kuudesta (5/6) ja isoista seurakunnista vain yhdessa (1/4) oltiin
oli sitd mielta, ettd Kipa voisi tallentaa palkkiotoimisten tiedot. Tietojen toimittaminen Kipalle
aiheutti jonkin verran keskustelua. Nousi my6s esiin huomautus siita, etta mikali esihenkild toimittaa

tiedot suoraan Kipalle, niin silloin myos valvonta olisi esihenkilon vastuulla.

"Kéytetaén Kipan laatimaa lomaketta ja tiedot ovat olleet aikalailla oikein. Keséisin kdytdmme téassé
laajennettua palvelua kun olen itse lomilla ja toimistosihteerille ei tulisi niin paljon sitten hommaa.
Kipalta ollaan saatu myds henkildtietolomake, jonka perusteella he sitten perustavat jérjestelméén

palvelusuhteen palkkiotoimisten tallennusta varten.”

"No mé kysyin tété taélta joka néité palkkioita tekee, niin hén sitten sanoi, ettd hdnen mielestéén
Se ei helpota sité tybtaakkaa, ettad kun se tieto on kuitenkin toimitettava sinne Kipaan ja jonkun
kuitenkin pitaa toimia siinékin vélikatend.”

"Voisivat tallentaa kunhan saavat tiedot.”

"No voisi varmaan, multta toisaalta siiné kun on itse tehnyt ja kerénnyt materiaalin niin siiné ajassa
on jo itse tallentanut ne. T&élla on tiedossa kenelle ldhetetdén hyvéksyttavaksi, aina sekéén ei ole
vakio. Joskus myds kustannuspaikat saattavat muuttua.”

"Joo jos se vaan saisi sen tiedon jotenkin. Voisihan myds skannata eli kaikki palkkio lomakkeet
niille mutta mé en tiedé oikein, haluaako se Kipa tommoisen tehda”

5.4.8 Luottamustoimien tietojen tallennus

Kaikissa seurakunnissa oli kaytdssa luottamustoimipalkkiot. Pienissa ja keskisuurissa
seurakunnissa tiedot toimitettiin palkanlaskentaan yleensa kirkkoneuvoston kokousasiakirjojen
perusteella. Yhdessa isossa seurakunnassa toimielinten sihteerit tallensivat kokoustiedot suoraan

Populukseen ja toimittivat palkanlaskijalle excel-lomakkeen, josta tiedot viela tarkistettiin.

Maksuja suoritettiin pienimmissa seurakunnissa kerran vuodessa ja keskisuurissa ja isoissa
seurakunnissa  kaksi  kertaa  vuodessa. @ Yhdessa  pienessa  seurakunnassa

luottamustoimipalkkioajot tehtiin jo Kipassa laajennettuna palveluna.
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Kysyttaessa, voisiko Kipa tallentaa luottamustoimen palkkiot, vastaukset erosivat seurakuntien
koon perusteella. Pienet seurakunnat olivat halukkaita siitdmaan luottamustoimien tallennuksen
Kipalle, kun taas keskisuurissa seurakunnissa nelja seurakuntaa kuudesta (4/6) oli valmiita
siirtdmaan tyon Kipalle ja kaksi taas ei. Isoissa seurakunnissa vain yhdessa ( 1/4) oltiin valmiita

siitdmaan tyo Kipalle. Ongelmana koettiin, miten tiedot saataisiin toimitettua Kipalle.

"No taa olisi kylla oikein hyva semmoinen homma Kipalle kun taé on kylld semmoinen hyvin
monimutkainen prosessi. Varsinkin kun tdméa tehddén vaan 2 kertaa vuodessa niin aina unohtuu

ettd miten tdméa menikaan.”

"Ei ole iso homma tehdé seurakunnassa joten ei varmaan ole jérkeé siiné.”

"No voisi jos siihen olisi kanssa olla jarkevé tapa miten ne lahettéé sinne. Etta periaatteessa jos
luottamushenkil6 itse pystyisi sen tiedon léhettdmaén Kipalle niin se olisi kaikkein paras ratkaisu.
Mutta ei vélttdmatta toimi, kun on vield semmoisia luottamushenkil6ita, joilla ei ole mitédén séhkoisié
vélineitd.”

"Voisivat tallentaa aivan hyvin.”

5.4.9 Rajoitetusti verovelvolliset ja lahdeverovelvolliset

Vain yhdessa isossa seurakunnassa tyoskenteli yksi rajoitetusti verovelvollinen. Muuten
seurakunnissa ei tallaisia tyontekijoita ollut.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Kipa tarjoaa palkanlaskennan laajennettuja palveluja laaja-alaisesti erikokoisiin seurakuntiin.
Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, minkalaisille palkanlaskennan laajennetuille
palveluille seurakunnissa olisi kysyntaa ja minkalaisin lisapalveluiden kayttdonottoon liittyvia
mahdollisia esteitd seurakunnissa on. Tutkimustulosten perusteella tavoitteena oli laatia

kehitysehdotuksia palkanlaskennan laajennettujen palveluiden kayttoonottamiseksi.

Tassa tutkimuksessa esitetyt kaikki palkanlaskennan lisépalvelut eivat herattaneet kiinnostusta.
Varauksellisuutta lisési tietoisuus siita, etta seurakunnasta on joka tapauksessa monessa asiassa
toimitettava paljon yksityiskohtaista tietoa Kipalle, vaikka Kipa varsinaisen tyon tekisikin ja siina
ajassa tyon tekee jo samalla itse. Tama ei tuota toivottua lopputulosta tyotaakan vahenemiseen
littyen. Tama este on kaytannon esimerkki siita, etta eri prosessit ovat hyvin usein riippuvaisia

tietojarjestelman toimivuudesta (Laamanen & Tinnila 2009, 29.)

Tutkimuksen perusteella Kipan tehtavaksi oltin halukkaita siirtamaan vain muutamia
palkanlaskennan laajennettuja palveluita kuten tyovuorokalenterin laatiminen, palkkiotoimisten
tietojen  tallentaminen,  luottamustoimien  tietojen  tallentaminen ja  palkan- ja
tyoajanmuutoslomakkeiden teko. Taulukoon nro 8 on merkitty palkanlaskennan lisapalvelut, jotka
tutkimuksen mukaan oltaisiin valmiita siirtdmaan Kipalle. Huomioitavaa on, etta tarpeet vaihtelevat
seurakunnan koon mukaan. Palkanlaskijan tehtavat isoissa ja keskikokoisissa seurakunnissa ovat
erilaisia kuin pienissa. Keskikokoisissa ja isoissa seurakunnissa palkanlaskentaa teki yleensa kaksi

eri henkilda, jolloin palkanlaskentaa hoitavien henkildiden resurssit olivat riittavia.
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TAULUKKO 8. SEURAAVAT TEHTAVAT VOITAISIIN SIIRTAA KIPAAN.

Tutkimuksen perusteella
Laajemmat palkanlaskennan palvelut tdhdn uusi tehtava
seurakunnasta Kipaan

1. Palvelusuhteen perustaminen palkanlaskentajarjestelmaan
2. Palkkatapahtumien kuten tuntien tallentaminen
palkanlaskentajdrjestelmadn

3. Poissaolojen ja vuosilomien tallentaminen

4. Tyévuorokalenterin laatiminen X
5. Lisa- ja ylitéiden tallentaminen palkanlaskentajarjestelmaan

6. Palkkiotoimisten tietojen tallentaminen X
palkanlaskentajairjestelmadn

7. Luottamustoimien tietojen tallentmianen X

palkanlaskentajdrjestelmadn
8. Rajoitetusti verovelvollisten tietojen tallentaminen
palkanlaskentajarjestelmaan
9. Palkan ja ty6ajan muuttaminen, ey-tiedot, kustannusjaon X
muuttaminen

Kiinnostus lisapalveluja kohtaan oli selkeasti suurinta pienten seurakuntien kohdalla, joissa
talouspaallikot kokivat olevansa ylitydllistettyja ja olivat valmiita antamaan pois rutiininomaista
tyota, jotta heilla olisi aikaa keskittya ydintoimintoihin. Kuten Laamanen ja Tinnila (2009, 32-33)
totesivat, ulkoistaminen kohdistuu yleensa prosesseihin, tyotehtaviin ja toimintoihin, jotka eivat liity
organisaation tai tyontekijoiden ydinosaamiseen. Ydinosaamisella tarkoitetaan osaamista tai
paatoksentekoa, jota ei voida tai ei kannata luovuttaa organisaation ulkopuolisille tahoaille.
Talouspaallikoiden tyotehtavat liittyvat juuri seurakunnan ydintoimintojen hoitamiseen, jolloin

rutiininomaisista tyotehtavista olisi jarkevaa luopua.

Taman tutkimuksen tulokset viittaavat, ettd Kipan kannattaisi tassa vaiheessa ensisijaisesti
keskittya pienten seurakuntien palvelutarpeisiin, joissa palkanlaskenta oli talouspaallikon vastuulla.
Pienissa seurakunnissa ei yleensa ollut talouspaallikon sijaista vaan esimerkiksi toimistosihteeri,
joka talouspaallikon vuosiloman aikana teki vain valttamattomimmat palkanlaskennan toiminnot,
kuten tuntityontekijoiden tyotuntien syottamisen jarjestelmaan. Joissakin pienissa seurakunnissa
talouspaallikko oli lomalla vain pienia jaksoja kerrallaan ja kavi valilla toissa. Erilaisten keskeytysten
aikana tilanne voi olla haastava, jos palkanlaskenta on vain yhden henkilon vastuulla. Lomat,

sairaslomat ja muut tilanteet voivat nykyisin aiheuttaa toiminnallisia vaikeuksia. Tulevaisuudessa
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voi myds olla tilanteita, jolloin seurakunnassa ei ole omaa palkanlaskijaa. Esimerkiksi
palkanlaskijoiden ja talouspaallikon elakoityminen I&hivuosien aikana voi lista seurakuntien
tarvetta Kipan laajennettujen palveluiden kayttdonottoon. Prosessin kehitys tapahtuu myds usein
samaan aikaan nykyisen prosessin kaynnissa olon aikana, ja on tarkeda, ettd ymparoivat
olosuhteet tukevat prosessin kehitysta. Prosessin kehityksen avulla voidaan my0s saada arvokasta
palautetta siita, mita kehitysprojekteja organisaation tulisi tehda tulevaisuudessa. (Qiang & Botha,
2006, 2980, 2993.) Taten, Kipan kannattaisi ensisijaisesti keskittyad pienien seurakuntien
palvelutarpeisiin ja suunnitella toimenpiteet, joilla toiminnan jatkuvuus varmistetaan vaikeissakin
tilanteissa. Seka Kipan ettd seurakuntien tulisi olla valmistunut tdmankaltaisiin muutoksiin jo
hyvissé ajoin. Seurakunnilla olisi hyva olla olemassa ennalta suunnittelut toimintamallit erilaisia

tilanteita varten.

MyOs esihenkildiden rooli ja merkitys tuli esille tietojen valittamisessa Kipalle. Kuten
teoriaosuudessa ilmeni, palkkahallinnon kokonaisprosessi koostuu tyontekijoiden, esimiesten ja
palkkahallinnon  toimenpiteista.  Aineiston  kerd@minen on yleensd haastavin ja
palkanlaskentaprosessin tehokkuuden kannalta merkittavin vaihe. Ennen kuin tiedot siirtyvat
palkanlaskentaan, tulee ne vield tarkistaa ja hyvaksya esihenkilon toimesta. (Lahti & Salminen
2013, 138-139.) Jotta palkanlaskentaprosessi olisi joustava, esihenkildiden toimet ja

tarkistusvastuut korostuvat.

Monessa seurakunnassa oli epéatietoisuutta palkanlaskennan laajennetun palvelun sisallosta ja
hinnoittelusta, joka oli usein esteena palvelun kayttoonotolle. Haastatteluissa tuli esille myos, etta
Kipa pystyisi tekemaan aika paljon seurakunnan palkanlaskennan toita, kunhan vain saisivat
tasmallista tietoa hinnoittelusta ja niin sanotusti oikeaa markkinointia seurakuntiin. Tama asia olisi
ratkaistavissa, mikali Kipa kertaisi vield jo aiemmin pitamansa tietoiskut seurakuntiin. Kipan olisi
hyva myos jalkautua seurakuntiin. Se auttaisi seka ymmartamaan seurakuntien tarpeita, etta omien
palvelukokonaisuuksien tarjontaa. Myos perustamalla tyoryhmi@, johon osallistuvat erikokoisten
seurakuntien palkanlaskijoita ja talouspaallikoita, saataisiin kattavaa tietoa mitéd seurakunnat
toivovat palkanlaskennan laajennetuilta palveluilta. Prosessien kehitysta ohjaa usein asiakkaiden
toiveet ja tarpeet, koska tavoitteena on, ettd organisaation tarjoamat tuotteet tai palvelut ovat
entistd houkuttelevampia prosessin kehityksen jalkeen (Dumas ym. 2018, 298.) Prosessien
lagjuuden ja monimutkaisuuden vuoksi prosessien kehitys toteutetaan yleensa kehitysprojektin
kautta. (Dumas ym. 2018, 298). Taten, Kipa voisi suunnitella projektin, jonka tarkoitus olisi antaa

kattavaa tietoa seurakunnille palkanlaskennan laajennetuista palveluista ja néiden hyddyista.
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Mikali Kipa haluaa tarjota palkanlaskentaan liittyvia lisapalveluja seurakunnille, sen olisi hyva my6s
tuotteistaa palvelu. Tuotteistaminen lahtee asiakkaan tarpeiden ymmartamisesta. Seurakunnat
haluavat etukateen tietdd, mitd eri palvelut siséltavat ja mitda ne maksavat. Tuotteistaminen
helpottaisi palvelun markkinointia, myyntia ja toteutusta. Selkea palvelun ominaisuuksien maarittely
yhdistettyna selkeaan hinnoitteluun muodostaisi helposti ostettavan kokonaisuuden. Kehittamistyo

voitaisiin aloittaa pienen seurakunnan palvelutarpeita kartoittamalla ja jalkautumalla seurakuntiin.

Tutkimusten tulosten perusteella yksi suurimmista esteista lisapalveluiden ottamiselle oli
tiedonsiirtoon liittyvat ongelmat. Talla hetkella seurakuntien tulee toimittaa tiedot manuaalisesti
Kipalle, joka on aikaa vievdd. Samassa ajassa, kun tiedot siirretddn, seurakunnan oma
palkanlaskija tai talouspaallikkd voi hoitaa koko tyotehtavan. Jos tiedonsiirtoa tehostettaisiin,
kehitettaisin ja automatisoitaisiin, voisivat seurakunnat olla halukkaampia siirtdmaan
palkanlaskennan ty6tehtaviaan Kipalle. Kipan tulisi siis panostaa tiedonsiirron kehittamistyohon
esimerkiksi kehittamalla tietojarjestelmia ja sahkdisisa lomakkeita. Tuloksista nousi myos esille se,
ettd jos tiedonsiirtoa kehitettaisiin tai automatisoitaisiin, esimiehelld olisi oltava valvontavastuu
tietojen oikeellisuudesta ja tarkistamisesta. Tarvittaessa esimiehille voitaisiin jarjestaa koulutusta,

jonka avulla varmistetaan se, ettd esimiehilla on riittdvé osaaminen tietojen tarkistamiseen.

Tulosten perusteella tuli esille konkreettisia ratkaisuehdotuksia liittyen uuden palvelusuhteen
perustamiseen, lisa- ja ylitdiden tallentamiseen seka palkkatapahtumien kuten tuntityontekijéiden
tietojen tallentamiseen. Uutta palvelusuhdetta perustaessa voitaisiin laatia maaramuotoinen
sahkoinen lomake, johon uudet tyontekijat tayttavat omat henkilokohtaiset tiedot ja esimiehet
puolestaan tyonantajan velvollisuuksiin liittyvat tiedot. Lomake toimitettaisiin  Kipalle
automaattisesti. Lisa- ja ylitdiden tallentaminen seka tuntityontekijoiden tyotuntien siirtaminen
palkanlaskentaan olisi ratkaistavissa ottamalla kayttoon tyoaikaliittyma. TyOaikaliittyman avulla
lisa- ja ylityot seka tuntipalkat siirrettdisin automaattisesti palkanlaskentaan esimiehen
hyvaksynnan kautta. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta vain yhdessa isossa seurakunnassa oli kaytossa
tydaikaliittyma, jolla saatiin lisa- ja ylitydt automaattisesti siitymaan palkkalaskentaan.
Automatisointi vahentdd manuaalista ty6ta ja vahentaa virheitd. Kun kyseessa on jatkuvasti
toistuva tyotehtava, niin tata kannattaisi priorisoida kehittamistyossa. Automatiikan avulla voitaisiin

asettaa raja-arvot, paljonko lisa tai ylityétunteja siirretd@n maksuun vai siirretdanka niita lainkaan.
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Poissaoloilmoitusten ja lomien tallentamista Kipan toimesta ei seurakunnissa nahty tarpeellisena,
koska tyontekijat tallentavat ne itse. Seurakunnissa ei juurikaan ollut rajoitetusti verovelvollisia eika
lahdeverovelvollisia, joten naitakaan ei nahty tarpeelliseksi siirtda Kipan tehtavaksi. Kehittamistyo
kannattanee aloittaa uuden palvelussuhteen perustamisen, palkkatapahtumien tallentamisen kuten
tuntityontekijoiden tuntien tallentamisesta seka lisa- ja ylitdiden tallentamisen tehostamisesta ja

automatisoinnista.

Kirjallisuudessa on myo0s painotettu sita, ettd prosessin kehitystd tukee avoin ja rakentava
keskusteluilmasto ja yhteisty0 tiimissa, joka koostuu eri osa-alueiden ammattilaisista (Qiang &
Botha 2006, 2980, 2993). Prosessin kehityksen avulla voidaan myo6s saada arvokasta palautetta
siita, mita kehitysprojekteja organisaation tulisi tehda tulevaisuudessa. Seurakuntien olisi hyva
ottaa huomioon Kipan tarjoama asiantuntijaosaaminen, kun mietitadn, miten tyotehtavat
tulevaisuudessa hoidetaan. Kuten Kaarlejarvi & Salminen (2018, 217-221) toteavat,
palvelukeskuskonsepti tarjoaa nimenomaan hyvat mahdollisuudet asiantuntijaosaamisen
hyddyntamisen ja uudelleen organisoinnin tehostamiseen. Kun suuri tiimi asiantuntijoita kootaan

yhteen, palvelusta voidaan luoda nopeammin reagoiva ja kustannustehokkaampi.

Taulukossa nro 9 on Kipan tarjoamat palkanlaskennan laajennetut palvelut, joita seurakunnissa ei
haluttu siirtaa Kipan tehtavaksi. Taulukkoon on koottu kehitysehdotuksia, jotka edellisissa
kappaleissa sanallisesti tuotiin esille kehitysehdotuksina.
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TAULUKKO NUMERO 9. PALVELUT, JOITA EI HALUTTU SIIRTAA KIPAN TEHTAVAKSI.

Ongelmakohdat

Kehitysehdotukset

Muuta

Uuden
palvelusuhteen
perustaminen

Tiedonsiirto
Kipalle

Kipan laatima maaramuoitoinen
sdahkdinen lomake, jolla

tyontekijat ja esimiehet toimittavat
tietoja Kipalle.

Sdhkoinen allekirjoitus
tyosopimuksiin.

Esimiehelld valvontavastuu
oikeellisuudesta.
Koulutusta esimiehille.

Lisa- ja ylitéiden
tallennus

Tiedonsiirto
Kipalle.
Valvonta tuntien
oikeellisuudesta.

Tyobaikaliittyma kdyttoon, josta
tuntien siirto Populukseen. Esimies
tekee siirron.

Mobiilisovellukset kdyt66n.

Esimiehelld valvontavastuu
oikeellisuudesta.
Koulutusta esimiehille.

Raja-arvot kdyttoon,
paljonko voi siirtaa tunteja.

Palkkatapahtumien
kuten
tyontekijoiden
tuntien tallennus.

Tiedonsiirto
Kipalle.
Valvonta tuntien
oikeellisuudesta.

Tyodaikaliittma kayttoon,
josta tuntien siirto Populukseen.
Esimies tekee siirron.

Esimiehelld valvontavastuu
oikeellisuudesta.
Koulutusta esimiehille
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7. POHDINTA

7.1 Kehittamistehtavan luotettavuuden arviointi

Luotettavuus on keskeinen tunnusmerkki, kun maaritellaan tieteellistd tietoa. Luotettavuus
tarkoittaa sita, etta tutkija on dokumentoinut kaikki tutkimuksen vaiheet niin kattavasti, etta lukija
vakuuttuu siita, etta tutkimus on toteutettu ammattitaitoisesti, perusteellisesti ja oikein.
Luotettavuutta lisaa myos saturaatiopisteen saavuttaminen, joka tarkoittaa sita, etta tutkija alkaa
kuulla ikaan kuin saman tarinan tehtyaan haastatteluita tietyn maaran. Tietty maara aineistoa voi
olla riittava tuomaan esille joitakin ilmiota. Maarallisissa tutkimuksissa validius ja reliaabelius ovat
keskeisia kasitteita, kun arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen patevyydella (validius)
tarkoitetaan tutkimismenetelman kykya mitata sitd, mita tutkimuksessa on tarkoituskin mitata.
Tutkimuksen luotettavuus (reliaabelius) tarkoittaa tulosten tarkkuutta eli mittauksen kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta. Laadullisessa tutkimuksessa
reliabiliteetista ja validiteetista on korvattu vakuuttavuuden kasitteelld. Tutkimustulosten analyysiin
sisallytetddn usein myos lainauksia aineistosta, jotta lukija myds tata kautta pystyisi seuraamaan
tutkimustulosten aukikirjoittamista. Sitaateilla on my6s dokumentoitavaa merkitystd, vaikka
yksittaiset lainaukset eivat todista mitaan. (Toikko & Rantanen 2009, 121-123; Puusa & Juuti 2020,
169,171, 75; Vilkka 2021,153.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta lisda haastateltavien palkanlaskijoiden suuri maara (17).
Haastateltavia saatiin hyvin mukaan, koska tutkija oli suoraan yhteydessa seurakuntaan ja kysyi
lupaa haastatteluun taloudesta vastaavalta viranhaltijalta. Kaikilla palkanlaskijoilla oli kattava
tietamys tutkittavasta asiasta, jota myos heijastaa heidan tyovuosien maaran keskiarvo (10,5
vuotta). Luotettavuutta lisdd myos se, ettd tutkimuksessa oli sattumanvaraisesti mukana
seurakuntia ympari Suomen. Kaikilla seurakunnilla oli siis yhté suuri mahdollisuus paatya tdhan
tutkimukseen. Jos seurakuntia olisi sen sijaan valikoitu esimerkiksi joidenkin kriteerien perusteella
tai mukavuusvalinnalla (esimerkiksi. kaikki Iahikuntien seurakunnat), olisi riski ollut suurempi siihen,

etta tulokset olisivat vaaristyneita.

Luotettavuutta lisdd myds tutkimuksen vaiheiden ja tutkimustulosten kattava ja tarkka

dokumentointi. Haastateltavien vastaukset olivat yhtenevaisia ja aineistoa oli riittdvasti, silla samat
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asiat kertautuivat haastatteluissa. Tutkittava iimi6 kosketti haastatteluihin valittuja henkil6ita ja
kyselyn korkea vastausprosentti (100 %) tukivat myds tutkimuksen luotettavuutta.
Tutkimustuloksissa on mukana myos lainauksia tutkimusaineistosta, jonka avulla lukijalle syntyy

késitys tutkimuksen tuloksista.

Tutkimuksen pystyy halutessaan tekemaan uudelleen, mikali se nahdaan tarpeelliseksi. Mikali
tutkimus tehtaisiin viela isommalle kohdejoukolle, vastauksien maara kasvaisi, mutta tutkimuksen
tulokset olisivat todennakoisesti samansuuntaisia. Mikali tutkittavien maaraa nostettaisiin, esiin
nousisi varmasti enemman nakokulmia samoista aiheista ja mahdollisesti uusiakin nakemyksia,

mutta sen vaikutus koko tutkimuksen vastauksiin ei todennakdisesti olisi oleellisen suuri.

7.2 Kehittamistehtavan eettisyys

Tutkimuseettinen neuvottelukunta antaa ohjeita tutkijoille hyvien tieteellisten kaytantojen
noudattamiseen. Tutkimuksen tekijan on tarkeaa varmistaa, etta tutkimuksessa toteutetaan hyvaa
tieteellista kaytantoa ja noudatetaan sovittuja toimintaperiaatteita eli huolellisuutta, avoimuutta,

rehellisyytta, kriittisyytta ja raportointia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023).

Hyva tieteellinen kaytanto tarkoittaa sita, etta tutkija noudattaa eettisesti kestavia tutkimus- ja
tiedonhankintamenetelmia. Tutkijan taytyy osoittaa tutkimuksellaan tutkimusmenetelmien,

tiedonhankinnan ja tutkimustulosten johdonmukaista hallintaa. (Vilkka 2021, 37.)

Tahan tydhon on etsitty materiaalia alan ammattikirjallisuudesta ja tieteellisista artikkeleista.
Lahteisiin on viitattu asianmukaisesti, silla huolellisen viittaistekniikan avulla voidaan osoittaa
tiedon alkulahteet. (Vilkka 2021, 44.)

Opinnaytety0 on tehty noudattaen kaikin puolin eettisia suosituksia. Opinnéytetydsta on tehty
opinndytetydsuunnitelma seka sopimus toimeksiantajan kanssa. Tutkimukseen osallistuneille
haastateltaville on kerrottu opinnaytetydsta ja sen tarkoituksesta. Haastateltaville kerrottiin, etta
vastaukset kasitellaan anonyymisti ja luottamuksellisesti. Teemahaastattelujen osalta on pyydetty
lupa haastattelun nauhoittamiseen ja kerrottu, ettd tallenteet havitetdan opinnaytetyon
valmistumisen jalkeen. HenkilGitéa ei ole mainittu opinnaytetyossa nimelta ja myds seurakunnat on

numeroitu seurakunnan koon mukaan, jotta tunnistaminen ei ole mahdollista.
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7.3 Mahdollisia jatkotutkimuskysymyksia

Kipan tarjoamat palvelut tulevat lahivuosina kehittymaan. Tama on seka valttaméatonta etta
vapaaehtoista. Mahdollisia jatkotutkimuskysymyksia voisi olla useita: Kuinka laajennettujen
palveluiden kysynta kehittyy ajan myoté erikokoisissa seurakunnissa? Millaisia erityistarpeita ja
odotuksia erikokoiset seurakunnat asettavat Kipan laajennetuille palveluille? Onko laajennettujen
palveluiden kysynta sidoksissa seurakunnan maantieteelliseen sijaintin? Miten laajennettujen
palveluiden tarjontaa voitaisin muokata vastaamaan paremmin eri kokoisten seurakuntien
tarpeita? Kuinka paljon seurakunnat ovat valmiita maksamaan laajennetuista palveluista, ja miten
hinta vaikuttaa kysyntaan? Millainen rooli viestinnalld ja tiedottamisella on laajennettujen

palveluiden markkinoinnissa ja kayttdonotossa?
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LIITE

Haastattelukysymykset

Peruskysymyksia

1. Kauanko olet tehnyt palkanlaskijan ty6tehtavia seurakunnassa?

2. Mika on koulutustaustasi?

3. Kuinka monta palkanlaskentaa tekevaa tyontekijaa teilla on seurakunnassa?
4. Miten palkanlaskennan tydt on jaettu eri tydntekijdiden kesken?

5. Onko seurakunnallanne kaytdssa valtakirja palkkojen hyvaksyntaan?

6. Onko seurakunnallanne kaytossa palkanlaskennan laajennetut palvelut?

Jos on, mité laajennettuja palveluja ostatte Kipalta?

7. Mita mielté olet Kipan tarjoamista palkanlaskennan laajennetuista palveluista?

8. Mita muuta haluat kertoa palkanlaskennasta ja palkanlaskijan tyosta?

1. Uuden palvelussuhteen perustaminen

1. Kuinka usein perustat palvelussuhteen?
2. Miten saat kaiken tarvittavan tiedon palvelussuhteen perustamiseen?

3. Voisiko Kipa tallentaa uuden palvelussuhteen? Jos ei voi, niin miksi ei?

2. Palkkatapahtumien kuten tuntityontekijoiden tuntien tallennus

1. Onko seurakunnassanne tuntipalkkaisia?

2. Miten tuntipalkkaisten tunnit toimitetaan sinulle?

3. Voisiko Kipa tallentaa tuntipalkkaisten tiedot? Jos ei niin miksi ei voi?

4. Tuotko tuntipalkkaisten tunnit Populukseen palkkatapahtumien vai tydaikaliittyman kautta?

5. Mitd haasteita kohtaat tuntien syéttdmisessa palkkatapahtumien kautta/tuntien tuomisessa
tydaikaliittyman kautta?

6. Mita tarkastatte tuntipalkkojen osalta palkka-ajosta?
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3. Palkan- ja ty6ajan muuttaminen, ay-tiedot, kustannusjaon muuttaminen

1. Kuinka usein teet palkanmuutoslomakkeen?

2. Voisiko Kipa tehda palkanmuutoslomakkeen seurakunnan puolesta? Jos ei voi niin miksi ei?

4. Poissaolojen ja vuosilomien tallentaminen palkanlaskentajarjestelmaan

1. Kuka vastaa seurakunnassanne lomien tallennuksesta?

2. Voisiko Kipa tallentaa lomat ja poissaolot seurakunnan puolesta? Jos ei voi niin miksi ei?

5. Tyovuorokalenterin laatiminen

1. Monelleko kuukausipalkkaiselle teette tydvuorokalenterin Populukseen?

2. Voisiko Kipa tehdé tyovuorokalenterin seurakunnan puolesta? Jos ei voi niin miksi ei?

6. Lisa ja - ylitoiden tallentaminen palkanlaskentajarjestelmaan

1. Kuka tallentaa seurakunnassanne lisa- ja ylityot?

2. Voisiko Kipa tallentaa lisa- ja ylityét seurakunnan puolesta? Jos ei voi niin miksi ei?

7. Palkkiotoimisten (kerho yms toiminta) tietojen tallentaminen

palkanlaskentajarjestelmaan

1. Kuinka monta palkkiota seurakunnassanne maksetaan noin per kuukausi vai vaihteleeko
kuukausittain?

2. Kuka tallentaa palkkiotoimisten tiedot?

3. Miten palkkiolomakkeen tiedot keratdan seurakunnassanne?

4. Voisiko Kipa tallentaa palkkiotoimet seurakunnan puolesta? Jos ei voi niin miksi ei?
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8. Luottamustoimien tietojen tallentaminen palkanlaskentajarjestelmaan

1. Onko kaytéssanne luottamustoimipalkkioajot?
2. Miten tiedot toimitetaan sinulle?

3. Voisiko Kipa tallentaa luottamustoimisten tiedot? Jos ei niin miksi ei?

9.Rajoitetustiverovelvollisten ja lahdeverollisten tietojen tallentaminen

palkanlaskentajarjestelmaan

1. Onko teilla rajoitetusti verovelvollisia tai Iahdeverovelvollisia?
2. Jos on, niin voisiko Kipa tallentaa rajoitetusti verovelvollisten ja lahdeverovelvollisten tiedot?

Jos ei niin miksi ei?
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