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Robotiikka, automaatio ja tekoaly ovat tulleet osaksi my0s taloushallinnon tyotehtavia. Tama
opinnaytetyon tavoitteena on tutkia uuden teknologian aiheuttamaa osaamisvajetta ja koulu-
tustarvetta suomalaisissa kirjanpito- ja palkanlaskentapalvelua myyvissa yrityksissa. Tarkoi-
tuksena on maaritella osaamisvajeet ja mahdollisesti antaa koulutusorganisaatioille suuntavii-
voja tarjonnan kehittamiseksi.

Muutokset ovat suuria ja vaativat henkilostolta paljon uuden oppimista. Tekoalyn ja automaa-
tion tuloa taloushallinnon toihin voidaankin perustellusti pitaa vahintaan yhta suurena mur-
roksena alalle kuin aikoinaan kirjanpito-ohjelmistojen kayttoonotto. Tahan murrokseen liit-
tyva tyotapojen muutos ja uudet ohjelmistot vaativat henkiloston kehittamista ja muutoksen
johtamista. Henkiloston on ymmarrettava teknologiaa ja osattava soveltaa sita kaytannossa.
Tulevaisuudessa tyonkuvat keskittyvat enemman konsultointiin, asiakaspalveluun, analytiik-
kaan ja strategiaan.

Uudet tyotavat ja ohjelmistot helpottavat tyota, mutta lisaavat myos turvallisuusriskeja, joi-
den hallinta on erityisen kriittista kirjanpitoyrityksissa niiden kasittelemien tietojen luonteen
takia. Sen lisaksi, etta henkilosto on koulutettava kayttamaan uusia tyovalineita, on myos pa-
nostettava turvallisuuskoulutukseen. Uutena asiana kirjanpitoyritysten tyohon on tulossa myos
kestavyysraportointi. Yleinen kasitys on, etta kirjanpitaja tai muu taloushallinnon henkilosto
tulee tekemaan tata raportointia.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin lomakekysely suljetuilla kysymyksilla, jolloin Kyselyyn vas-
taava henkilo valitsee annetuista vaihtoehdoista sopivimman. Tutkimuskysely lahetettiin kesa-
kuussa 2024 50:lle kirjanpitoyrityksen esihenkilolle ja pienempien yritysten yrittajille itsel-
leen. Vastauksia saatiin 16 kappaletta. Kyselyn tulokset osoittavat, etta kirjanpitoyritykset
ovat hyvin tietoisia osaamisen puutteista ja ovat valmiita kehittamaan osaamista. Keskeisin
havainto on se, etta ohjelmistot ja jarjestelmat koettiin seka nykyhetken etta lahivuosien tar-
keimmaksi osaamisalueeksi. Toinen merkittava havainto oli se, etta robotiikan ja tekoalyn
osaamistarve sai vahemman vastauksia lahivuosien tilannetta kysyttaessa kuin taman hetken
osaamistarvetta arvioivassa kysymyksessa. Erikoista on myos se, etta kestavyysraportoinnin
vaatima, ihan uusi osaaminen ei juurikaan nay taman kyselyn tuloksissa. Vain kolme vastaajaa
valitsi taman vaihtoehdon seka nykyhetken, etta tulevaisuuden osaamistarpeissa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta kirjanpitoyrityksissa tunnistetaan osaamistarpeet ja ol-
laan valmiita kehittamaan henkiloston osaamista. Osaamistarpeiden painotus tosin on hiukan
yllattava, esimerkkina kestavyysraportoinnin vahaiseksi arvioitu osaamistarve. Tama kannat-
taisi huomioida kehityskohteena kaikissa alan yrityksissa. Toinen merkittava kehityskohde on
teknologian osaaminen, vaikka kyselyn vastausten mukaan sen osaamistarve vahenee. Nain ei
todellisuudessa tule tapahtumaan, teknologia menee eteenpain ja uusia teknologisia ratkai-
suja tullaan nakemaan myos tulevaisuudessa. Taloushallinnon henkiloston roolin muuttuessa
on pohdittava myos sita, ovatko perinteiseen kirjanpitajan tai palkanlaskijan tyohon tottu-
neet ihmiset valmiita sellaiseen tyonkuvaan. Motivoiko se heita ja ovatko he kaikki ylipaataan
sellaiseen toimenkuvaan sopivia?

Asiasanat: taloushallinto, henkiloston kehittaminen, digitalisaatio, koulutus
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Robotics, automation, and artificial intelligence have become a part of financial management
tasks. The objective of this Bachelor s thesis was to study the skills gap and training needs
caused by new technology in companies that provide accounting and payroll services. The
purpose was to define these skill gaps and possibly provide guidelines to educational organiza-
tions for developing their offerings.

The changes are significant and require a considerable amount of new learning from employ-
ees. The introduction of Al and automation into financial management tasks can be consid-
ered a transformation of the industry, at least as significant as the adoption of accounting
software was in the past. This transformation involves changes in work methods and the intro-
duction of new software, both of which require employee development and change manage-
ment. Staff need to be able to apply the technology in practice and understand it. In the fu-
ture, job roles will focus more on consulting, customer service, analytics, and strategy.

New work methods and software ease work but also increase security risks, which is particu-
larly critical in accounting companies due to the nature of the data they handle. In addition
to training staff to use new tools, there must also be an emphasis on security training. A new
aspect coming into the work of accounting firms is sustainability reporting. The general view
is that accountants or other financial management staff will be responsible for this reporting.

The chosen research method was a questionnaire with closed questions, allowing respondents
to select the most suitable option from predetermined choices. The survey was sent in June
2024 to 50 supervisors of accounting firms and entrepreneurs of smaller companies. A total of
16 responses were received. The results of the survey indicate that accounting firms are
aware of the skills deficiencies and are ready to develop competencies. The key finding was
that software, and systems were perceived as the most important area of expertise for both
the present and the coming years. Another significant finding was that the need for expertise
in robotics and artificial intelligence received fewer responses when asking about the situa-
tion in the coming years compared to questions assessing current skill needs. It is also notable
that the expertise required for sustainability reporting, a completely new area, was hardly
reflected in the results of this survey. Only three respondents selected this option for both
current and future skill needs.

In conclusion, accounting firms recognize the skill needs and are willing to develop the exper-
tise of their staff. However, the emphasis on skills needs is somewhat surprising, as exempli-
fied by the underestimated need for sustainability reporting expertise. This should be consid-
ered an area of development across all companies in the industry. Another significant area for
development is technological expertise, even though survey responses indicated that its need
will decrease. This will not actually be the case, as new technological solutions will continue
to emerge in the future. As the role of financial management personnel changes, it is also
worth considering whether people accustomed to traditional accounting or payroll roles are
ready for such job profiles. Are they motivated by it, and are they all, in general, suited to
such a role?

Keywords: financial management, personnel development, digitalization, training
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1 Johdanto

Taman tutkimustyon tavoitteena on selvittaa uuden teknologian kayttoonoton aiheuttamaa
osaamisvajetta ja koulutustarvetta suomalaisissa kirjanpito- ja palkanlaskentapalvelua myy-

vissa yrityksissa.

Ajatus tahan aiheeseen sai alkunsa omasta taustastani koulutuspalveluyrityksessa, jossa toi-
min talouspaallikkona. Nain hyvin lahelta erilaisia henkiloston kehittamisprojekteja ja omak-
suin ajatuksen jatkuvasta oppimisesta ja tyoelamaoppimisesta. Teknologia oli vahvasti lasna
ja useimmat asiakasprojektit olivat nimenomaan keskittyneet jonkun uuden teknologian ym-
parille, toki tarjonnassa oli myos esim. johtamisen koulutusta ja konsultointia. Teknologian
kehittyminen alkoi vaikuttaa myos taloushallintoon ja kayttamiini ohjelmistoihin tuli erilaista

automatiikkaa.

Robotiikka ja tekoaly ovat siis jo tulleet osaksi kirjanpitoa ja palkanlaskentaa ja niiden merki-
tys tulee jatkossa vain kasvamaan. Kirjanpitoa ja palkanlaskentaa paatyonaan tekevat yrityk-
set ovat taman teknologisen kehittymisen ja muutostarpeen keskiossa ja valikoituivat siita
syysta tutkimuskohteiksi. Haluan opinnaytetyossani tutkia, mika on osaamisen ja koulutustar-
peiden tilanne kirjanpitotoimistoissa talla hetkella ja miten esihenkilot arvioivat tulevaisuu-
den nakyman. Miten osaamisen kehittaminen pitaisi jarjestaa ja mitka ylipaataan ovat osaa-

mistarpeet muutaman vuoden kuluttua ja kuinka kouluttautuminen hoidetaan?

Koska asia on melko uusi, sita ei ole viela tutkittu varsinkaan koulutuksellisesta nakokulmasta.
Koulutus on kuitenkin todella kriittinen asia uuden teknologian ja uusien toimintatapojen jal-
kauttamisessa arkeen. Jos ihmisia ei kouluteta, on mahdotonta saavuttaa tehokkaasti uuden
teknologian aikaansaama hyoty ja yritys jaa jalkeen kehityksesta. Tasta on melko pian seu-
rauksena asiakkaiden menetys ja kannattavuuden lasku. Tama tutkimus tulee toivoakseni hyo-
dyttamaan seka julkisia oppilaitoksia etta yksityisia koulutuspalveluyrityksia, jotka voivat ar-
vioida koulutustarjontaansa vastaamaan tutkittua kysyntaa. Tarkoituksena on siis maaritella
uuden teknologian mukanaan tuomat osaamisvajeet ja antaa koulutusorganisaatioille suunta-

viivoja tarjonnan kehittamiseksi.

Selvaa on, etta uusi teknologia on jo taalla ja lisaantyy koko ajan. Ihmisen kallisarvoista tyo-
panosta ei enaa kannata kayttaa rutiiniluonteisiin, toistuviin tyotehtaviin. Taman kaltaiset
tehtavat siirretaan tekoalyn ja automaation hoidettaviksi ja ihmiset keskittyvat tehtaviin,
joissa vaaditaan luovuutta, ongelmanratkaisukykya ja henkilokohtaista kontaktia asiakkaa-

seen.



2  Taloushallinnon murros

Taloushallintoala on perinteisesti ollut yksi keskeisista yritysten toiminnan tukipilareista, vas-
taten muun muassa kirjanpidosta, talousraportoinnista ja verotuksesta. Viime vuosina robo-
tiikka ja tekoaly ovat kuitenkin alkaneet mullistaa tata alaa, tuoden mukanaan merkittavia
muutoksia, jotka vaikuttavat seka yksittaisiin tyontekijoihin etta kokonaisiin organisaatioihin.
Tama muutos ei ole vain teknologinen, vaan silla on myos syvallisia vaikutuksia lilketoiminta-

prosesseihin, tyon luonteeseen ja organisaatiokulttuuriin.

Taloushallinto on kokenut ison murroksen jo ennen nykyista, teknologiaan liittyvaa murrosta.
Ensimmainen, varsinainen taloushallinnon ohjelmisto ilmestyi jo vuonna 1970, mutta koska
tietokoneita ei juurikaan ollut, ei myoskaan ohjelmistoa voitu alkaa kayttaa laajamittaisesti.
Taloushallintoa hoidettiin manuaalisesti ja siihen piti kayttaa valtavasti paperia, kuten tilikir-
joja, tositteita ja kuitteja. Tietokoneita kylla oli olemassa, mutta ne olivat paaasiassa suu-
rissa yrityksissa. Lisaksi niita yleensa kaytettiin aivan muuhun kuin taloushallinnon toimintoi-
hin. Kun kirjanpitolaki vuonna 1997 muuttui ja laki salli sahkoisen arkistoinnin, myos ohjel-
mistojen ja tietokoneiden kayttaminen taloushallinnossa helpottui merkittavasti. Kuitenkin
vasta 2000-luvun alussa alkoi ilmestya pilvipalveluna toimivia ohjelmistoja ja alettiin puhua
paperittomasta taloushallinnosta ja paperittomasta toimistosta. Ensimmaisia puheita taman
puolesta tosin kuului jo 1990-luvulla, kun Internetin kaytto yleistyi. Paperi vaheni kaiken ai-
kaa ja nykyisin taloushallinto voidaan hoitaa ilman yhtaan konkreettista paperia. (Kaarlejarvi
& Salminen 2018, 11-12.)

Muutos aiempaan oli suuri ja aiheutti todella paljon muutosvastarintaa pitkaan alalla olleissa
kirjanpitajissa ja palkanlaskijoissa. Syita vastustukseen oli monia, kuten se, etta koneisiin ei
luotettu. Ei uskottu, etta tietokone pystyy tallentamaan asioita ja etta kaikki tieto ei vaan
yhtakkia havia johonkin. Toinen syy on hyvin yleinen ja nakyy kaikessa koneisiin liittyvassa
keskustelussa niin menneisyydessa kuin nykyaankin. lhmiset yksinkertaisesti pelkaavat konei-
den vievan tyopaikat. Taman tyyppista muutosvastarintaa voidaan helpottaa korostamalla
sita, etta teknologia myos synnyttaa uusia tyopaikkoja ja mahdollistaa ihmisten keskittymisen

luovuutta vaativiin tehtaviin.

Taloushallintoalan seuraava murros on kasilla nyt ja se saattaa olla edellista haasteellisempi.
Kyseessa on teknologiamurros, joka on jo tullut osaksi taloushallintoalan arkea ja vaikuttaa
koko ajan enemman alalla olevien ihmisten tyohon. Teknologian kehittyminen on mahdollista-

nut alykkaan taloushallinnon robotiikan ja tekoalyn myota.

Taloushallinnon toiminnoilta vaaditaan koko ajan enemman apua ja tukea koko organisaa-
tiolle seka raportointia etta paatoksentekoa varten. Lisaksi viranomaisten vaatimukset ovat

vain kasvaneet viime vuosina ja EU-standardit tuovat omat vaatimuksensa taloushallinnon



tyohon. Jotta taloushallinto voisi vastata naihin kaikkiin vaatimuksiin, sen on oltava joustava

seka jarjestelmien etta prosessien osalta.

Robotiikkaa kaytetaan ja tullaan kayttamaan taloushallinnossa ensisijaisesti ohjelmistorobotii-
kan muodossa (RPA, Robotic Process Automation), mika tarkoittaa erilaisten ohjelmistojen
hyodyntamista rutiininomaisten ja toistuvien tehtavien automatisointiin. Tama on erityisen
hyodyllinen taloushallinnon tehtavissa, joissa tyo koostuu paaasiassa enemman tai vahemman
strukturoitujen tietojen kasittelysta ja raportoinnista. Ohjelmistorobotiikan ja tekoalyn avulla
voi kasitella suuria maaria tietoa nopeasti, kustannustehokkaasti ja virheettomasti. Esimer-
vat suorittaa huomattavasti nopeammin kuin ihmiset. Talloin rutiinitehtavissa tapahtuvat in-
himilliset virheet voidaan minimoida. Pienetkin virheet taloushallinnossa voivat johtaa mer-
kittaviin taloudellisiin seurauksiin, joten virheiden minimointi on erittain kannattavaa toimin-

taa.

Gotthardtin ym. (2020,91) mukaan joidenkin mielipide ohjelmistorobotiikasta vanhana ja vais-
tyvana tekniikkana perustuu taysin vaarinkasitykseen. Naiden henkiloiden mielesta se on tar-
peeton ja voitaisiin hyvin korvata tekoalylla. Naiden tekniikoiden ei ole mahdollista taysin

korvata toisiaan, mutta niita voidaan tehokkaasti kayttaa yhdessa taydentamassa toisiaan.

Jotta ohjelmistorobotiikan kiyttoastetta voitaisiin lisdta, sen pitaa tulla alykkaammaksi. Alyk-
kyyden lisaaminen tehdaan tekoalya ja koneoppimista hyodyntamalla, jolloin on mahdollista
toteuttaa yha monimutkaisempia ja vahemman maariteltyja tehtavia. Tavoitteena on, etta
ohjelmistorobotiikkajarjestelma (RPA agentti) voisi oppia samalla tavalla kuin ihminen, teke-
malla itse ja oppimalla valmentajalta. Tarkkailemalla ja oppimalla ihmisen hoitamista ongel-
manratkaisutilanteista, ohjelmistorobotiikan tyokalut voisivat selviytya itsenaisesti erilaisista
epatavallisista tilanteista. (Aalst, Bichler & Heinzl 2018, 271.)

Tekoaly (Al, Artificial Intelligence) mahdollistaa robotiikkaa monimutkaisempien ja alykkaam-
pien tehtavien suorittamisen ja lisaksi silla on kyky oppia koko ajan lisaa. Tekoaly kykenee
oppimisen lisaksi analysoimaan suuria tietomaaria ja tekemaan ennusteita, joiden avulla orga-
nisaatiot voivat tehda tietoon perustuvia paatoksia ja suunnitelmia. Tekoalyn tarkea ja ylei-
nen kayttokohde on jo nyt ostolaskujen tilidinti ja asiatarkastukseen ohjaaminen. Lisaksi se
voi analysoida historiallista dataa ja ennustaa tulevia trendeja ja riskeja. Erittain merkittava
kayttokohde tekoalylle on suurien tietomaarien analysointi ja siten tunnistaa virheita ja poik-
keavuuksia. Tekoalyn piiriin katsotaan kuuluvaksi useita toisiinsa liittyvia tekniikoita. Naita
ovat talla hetkella muun muassa erilaisten objektien tunnistaminen (kuvat, muodot, puhe),
koneoppiminen ja tiedon louhinta. Kaikenlaisen tiedon maara kasvaa koko ajan ja noin 90 %
kaikesta datasta on ei-strukturoitua. Tiedon louhinta (data mining) auttaa loytamaan olennai-

sen ja tarkean tiedon suuresta massasta. (Gotthardt ym. 2020, 91).



Digitaalisuus ja automaatio ovat kaytannossa ainoita keinoja selvita kasvaneista ja edelleen
kasvavista kontrolli- ja vastuuvaatimuksista. Digitaalisuus myos parantaa toiminnan lapinaky-
vyytta ja sen ohjattavuutta. Ilman uusinta teknologiaa ja keskitettya tietoa suuryrityksen olisi
mahdotonta seurata toisella puolella maailmaa olevan yksikon taloushallintoa reaaliaikaisesti,
tai minkaan yrityksen tuottaa esimerkiksi reaaliaikaista veroraportointia. (Kaarlejarvi & Sal-
minen 2018, 23.)

2.1  Tyoroolien muutos

Taloushallintoalaa koskettava iso muutos aiheuttaa luonnollisesti muutoksia myos henkiloston
tyohon ja tyorooleihin. Monet perinteiset tyoroolit muuttuvat tai haviavat kokonaan. Esimer-
kiksi kirjanpitajien ja taloushallinnon asiantuntijoiden on nyt ymmarrettava teknologiaa ja
osattava soveltaa sita kaytannossa aivan eri tasolla kuin aiemmin. Moni tuttu kirjanpidon jar-
jestelma on muuttunut ja tulee muuttumaan, kun niihin lisataan tekoalyn sisaltavia lisaosia.
Kokonaan uusia ohjelmistoja otetaan kayttoon, esim. ostolaskujen kasittelyyn tarkoitettu te-

koalya hyodyntava ohjelmisto alkaa olla jo arkipaivaa muuallakin kuin kirjanpitotoimistoissa.

Toinen iso tyoroolien muutos on teknologiamuutosten lisaksi taloushallinnon tyon muuttumi-
nen ylipaataan. Koska ohjelmistot, tekoaly ja robotiikkaa pystyvat hoitamaan ison osan rutii-
nityosta, ihmisten aikaa vapautuu muuhun. Tama muu tekeminen on asiakkaiden neuvontaa ja
ohjaamista konsultoivalla otteella. Kirjanpitajan ja palkanlaskijan osaamista kaivataan siis
tulevaisuudessa yha enemman konsultointiin ja asiakkaan haasteiden jasentelyyn tai tavoittei-
den kirkastamiseen. Han on siis yha enenevassa maarin liiketoimintakonsultti. Ihmisen osaa-
mista tarvitaan siis sellaisissa tehtavissa, joissa luovuus ja ongelmanratkaisukyky ovat tar-

keita.

Kirjanpitajan ja palkanlaskijan neuvoja kaivataan erityisesti pienissa ja keskisuurissa yrityk-
sissa, joissa ei ole omaa taloushallinnon henkilostoa. Yrittaja on usein aloittanut toimintansa
pelkan substanssiosaamisen ja oman ammattitaitonsa varassa, eika hanella ole osaamista ta-
loushallintoon, laskentatoimeen tai verotukseen liittyvissa asioissa. Nama ovat kuitenkin sel-
laisia asioita, joiden osaamaton hoito ja kasittely voivat aiheuttaa yritykselle valtavat vahin-
got ja jopa koko toiminnan vaarantumisen. On hyvin tyypillista, etta aloittavalla yrittajalla on
hyvin niukasti ymmarrysta ja tietoa jopa taloushallinnon perusasioista. Siksi on tarkeaa, etta

yrittaja saa apua naihin asioihin tai voi halutessaan ulkoistaa koko taloushallinnon.

Kokenut kirjanpitaja tai muu taloushallinnon ammattilainen on todella arvokas resurssi mille
tahansa yritykselle. Han pystyy nakemaan yrityksen taloustiedoista vaaranpaikkoja, kehitys-

kohtia ja ylipaataan asioita, jotka edellyttavat toimenpiteita. Tallainen osaaminen ja sen ke-
hittaminen vaatii tyota ja aikaa, aloittelija ei siihen pysty. Naen tassa haasteena naiden am-
mattilaisten motivaation. Onko pitkaan kirjanpitotyota tehneilla ja siita nauttivilla ammatti-

laisilla motivaatiota ja halua muuttaa omaa tyonkuvaansa enemman neuvonnan, analysoinnin



10

ja ohjaamisen suuntaan? Tyoroolien muutos vaatii huomattavasti enemman esimerkiksi sosiaa-
lista kanssakaymista asiakkaiden ja myos kollegoiden kanssa. Konsulttimainen ote tyohon
edellyttaa myos aiempaan verrattuna ihan erilaista sitoutumista asiakkaaseen ja taman liike-

toimintaan. Lisaksi vaaditaan entista enemman oman tyon suunnittelua ja priorisointia.

Robotiikan ja tekoalyn yleistyminen taloushallinnossa muuttaa merkittavasti tyon luonnetta ja
vaatii seka organisaatioilta etta yksittaisilta tyontekijoilta sopeutumista ja ylipaataan kykya
muutokseen. Perinteisesti melko paljon rutiineja sisaltanyt toimenkuva keskittyy tulevaisuu-

dessa entista enemman konsultointiin, asiakaspalveluun, analytiikkaan ja strategiaan.
2.2 Turvallisuus

Tietoturvan ja tietosuojan merkitys kasvaa koko ajan kaikissa organisaatioissa, koosta ja toi-
mialasta riippumatta. Naihin asioihin liittyvat uhat ovat kasvaneet merkittavasti ja tulevat
asiantuntijoiden mukaan kasvamaan myo0s tulevaisuudessa. Erilaiset huijaukset, tietojen ka-
lastelut ja palvelunestohyokkaykset ovat todella yleisia nykyaan ja vaativat huomiota seka or-
ganisaation IT-osastolta etta yksittaisilta kayttajilta. Venajan hyokkayssota Ukrainaan on
myos lisannyt merkittavasti erityisesti palvelunestohyokkayksia myos sellaisiin organisaatioi-

hin, joilla ei ole mitaan tekemista julkishallinnon tai valtion kanssa.

Traficomin tilaston mukaan kiristyshaittaohjelmien maara kasvoi vuodesta 2021 vuoteen 2022
perati 30 %:lla. Tietojenkalastelutapausten maara on noussut sekin merkittavasti, vuodesta
2019 vuoteen 2020 nousua oli 40 %, vuodesta 2020 vuoteen 2021 nousua oli 33 % ja vuodesta
2021 vuoteen 2022 nousua oli 8 %. (Traficom 2022.)

Yllattavan usein varsinkin pk-yrityksissa ajatellaan, etta eihan meilla ole mitaan mielenkiin-
toista, jota kukaan hakkeri haluaisi tai edes olisi kiinnostunut. Tama arvio saattaa olla ihan
totta, mutta pitaa ymmartaa, etta kyseinen pieni yritys voi olla hakkerille sisaanpaasy johon-
kin toiseen organisaatioon, josta sitten voisi varastaa esim. henkilotietoja. Nain ollen kaikilla
organisaatioilla on velvollisuus huolehtia tietoturvastaan ja erityisen kriittista tama on talous-
hallintoalalla. Vastuu on suuri, koska taloushallintoalan yrityksilla on hallussaan asiakkaansa
kaikkein sensitiivisinta dataa, taloustietoja, ihmisten palkkatietoja, henkilotunnuksia ja esi-

merkiksi sairaustietoja.

Automaatio ja tekoaly eivat suinkaan helpota turvallisuusongelmaa, mikali asiaa ei osata hoi-
taa oikein. Kaikki teknologia muodostaa tietoturvariskin suojaamattomana tai vaarin kaytet-
tyna. Ja vaikka jarjestelmat sinansa olisivat kunnossa, ihminen inhimillisine ominaisuuksineen
muodostaa aina tietoturvariskin. Ihminen voi unohtaa tai jattaa jotain huomioimatta tai ei yk-
sinkertaisesti ymmarra jonkin riskin ilmeista olemassaoloa. Siksi onkin hyva, etta tekoalya voi-

daan kayttaa myos tietoturvan parantamiseen. Oikein opetettuna se pystyy esimerkiksi



11

tarkkailemaan maarattya raporttia tai mita tahansa dataa ja huomaamaan poikkeavia tapah-

tumia tai lukuja.

Tyo helpottuu monella tavalla, mutta varovainen on oltava. Ihmisia ja heidan toimintaansa
jaljittelevat ohjelmistorobotiikan jarjestelmat voivat tehda vaaria johtopaatoksia kontekstin
muuttuessa toisenlaiseksi. Nama virheet voivat jaada joksikin aikaa huomaamatta, jolloin seu-
raukset voivat olla vakavia. lhmisina esiintyviin RPA-agentteihin liittyy my0s vakavia eettisia

riskeja, turvallisuusriskien lisaksi. (Aalst, Bichler & Heinzl 2018, 271.)

Vallalla tuntuu nyt olevan kahdenlaista mielipidetta tekoalyyn liittyen. Toisten mielesta sita
voi ja pitaa kayttaa huoletta ja toisten mielesta pitaisi saada ensin kunnolliset lait ja maa-
raykset suojaamaan kayttajien ja heidan organisaatioidensa tietoja. Jos kayttaa ilmaista pal-
velua, esimerkiksi ChatGPT:n ilmaisversiota, ei ole mitaan takuuta annettujen tietojen sa-
lassa pysymiselle. Tasta syysta monet suuret yhtiot, esimerkiksi Apple, Amazon ja Samsung,
ovat liikesalaisuuksien vuotamisen pelossa asettaneet rajoituksia ChatGPT-kaytolle omissa or-
ganisaatioissaan. Maksullisella palvelulla Microsoft Azuren kautta kielimallia voidaan hallin-
noida niin, etta annetut syotteet pysyvat halutuissa palvelinkeskuksissa eika tietoa vieda pois

organisaation omasta ymparistosta. (Tarkiainen 2023.)

2.3 Kestavyysraportointi

Muutosta ja uuden oppimista tulee vaatimaan myos EU:n kestavyysraportointidirektiivi (Cor-
porate Sustainability Reporting Directive CSRD), jonka tavoitteena on muun muassa ohjata
paaomia ja sijoituksia kestavaan kehitykseen ja velvoittaa yritykset raportoimaan ja tarkaste-
lemaan omaa toimintaansa kestavan kehityksen ja vastuullisuuden nakokulmasta. Jo aiemmin
on isoilla yrityksilla ollut velvoitteena raportoida vastuullisuuden perusasioista, mutta taman
uuden direktiivin myota raportointivelvoitteet ovat tasmentyneet ja laajentuneet. Yleisesti
puhutaan ESG (Environmental, Social, Governance)-raportoinnista. Vuoden 2024 alusta voi-
maan tullut direktiivi velvoittaa tietyt kriteerit tayttavat suuryritykset tekemaan ESG-raportin
osana muuta lakisaateista raportointiaan. Kaytannossa ensimmaiset tahan direktiiviin liittyvat
raportit tehdaan vuonna 2025 koskien tilikautta 2024 (TEM 2024).

Vaikka varsinainen raportointivelvoite koskee aluksi vain suurimpia yrityksia, on syyta huo-
mata sen vaikutus myos pk-yrityksiin. Isojen yritysten on tarkasteltava omia toimitusketjujaan
ja kiinnitettava huomiota kestavyys- ja vastuullisuusasioihin myos alihankkijoidensa osalta.
Niinpa hyvinkin pienissa yrityksissa on jouduttu havahtumaan tahan asiaan, jotta ne voisivat
toimia suurten, raportointiin velvoitettujen yritysten alihankkijoina. OP Ryhma selvitti asiaa
vuotuisessa Suuryritystutkimuksessaan ja tutkimuksen mukaan vuonna 2023 perati 55,7 pro-
senttia vastaajista oli joutunut vaihtamaan alihankkijoitaan tai toimittajiaan vastuullisuusvaa-

timusten takia. Maara kasvoi edellisvuodesta 13 prosenttiyksikkoa. (Suuryritystutkimus 2024,
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49.) Ne pienet ja keskisuuret yritykset, jotka eivat tata huomioi, tulevat auttamatta putoa-

maan pois tarjouskilpailuissa ja menettavat jatkossa yha enemman asiakkaita.

Kestavyysraportointivelvoite tulee muuttamaan jossain maarin jokaisen siihen velvoitetun yri-
tyksen strategiaa, toimintatapoja ja johdon roolia vastuullisuus- ja kestavyysasioissa. Halli-
tuksen merkitys ja rooli on tassa keskeinen, sen tehtavana on johtaa ja valvoa kestavyysstra-
tegiaa. Raportoinnista on myos syyta luoda yrityksen sisainen prosessi, koska siihen liittyy or-
ganisaatiossa vastuullisuuden, taloudellisen raportoinnin ja viestinnan toiminnot. Kestavyysra-
portoinnin merkitys korostuu, se tulee olemaan tilinpaatoksen tasolla ja raportoitavat tiedot
esitetaan osana yrityksen muuta raportointia. Yhtion hallitus allekirjoittaa raportin ja tilintar-

kastajan tehtavana on varmentaa sen oikeellisuus. (Lindman 2024.)

Talla hetkella nayttaa vahvasti silta, etta ESG-raportointi tulee olemaan taloushallinnon tyo-
poydalla. Raportointiin liittyy paljon tiedon keraamista ja taloudellisia laskelmia, joten teh-
tava sopii taloushallinnon kenttaan luontevasti. Lisaksi direktiivin ja Suomen kansallisen lain-
saadannon mukaan raportoinnin taytyy nivoutua yhteen muun lakisaateisen raportoinnin
kanssa (tilinpaatos, toimintakertomus ym.). Kun taloushallinto on ulkoistettu tilitoimistolle,
tulee tilitoimistosta raportin tekija. Vain todella suurilla yrityksilla on jo nyt palveluksessaan
omia vastuullisuustoimihenkiloita ja vaikka olisikin, yhteistyo taloushallinnon kanssa on valt-

tamatonta. (Kupiainen 2024.)

Kyseessa on melkoisen iso asia, jota ei pida jattaa kenellekaan muun tyon ohessa tehtavaksi.
Jarkevaa lienee koota tiimi, joka keskittyy tahan asiaan ja tekee raportoinnin vaatimat toi-
menpiteet keskitetysti kaikille kirjanpitoyrityksen asiakkaille. Aluksi on toki hankittava asiaan
liittyva koulutus ja ohjeistus, luotava toimintaprosessi ja harjoiteltava. Tiedon keraaminen ja
sen jatkojalostamisen varmistaminen ovat myos taman uuden tekemisen keskiossa. Mita nope-
ammin raportin tekijat saavat tarvittavan opin ja valineet raportoinnin hoitamiseksi, sita no-
peammin raportoinnista voidaan alkaa laskuttaa asiakkaita. Tarkennuksena mainittakoon, etta

tama kappale on puhtaasti omaa pohdintaani ja kokemuksen tuomaa tietoa.

3 Henkiloston kehittaminen

Henkiloston kehittaminen on keskeinen osa organisaatioiden strategista johtamista ja kilpailu-
kyvyn yllapitamista. Kehittamisen ja kehittymisen tavoitteena on, etta henkilosto pystyy vas-
taamaan nykyisiin ja tuleviin tyoelaman haasteisiin. Kehittamismenetelmia voivat olla esimer-
kiksi koulutus, mentorointi, ja tyossa oppiminen. Henkiloston kehittaminen pitaa nykyaikai-
sessa organisaatiossa nahda molempia osapuolia hyodyttavana toimena. Se edistaa tyonteki-

joiden ammattitaitoa ja tyotyytyvaisyytta samalla kun parantaa organisaation kannattavuutta
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ja innovatiivisuutta. On my0s muistettava, etta organisaation asiakkaat hyotyvat henkiloston

hyvasta ja ajantasaisesta osaamisesta.

Uuden oppimisen ja kehittamisen merkitys kilpailuedun tuojana voi tuntua kaukaiselta ja jopa
virheelliselta ajatukselta. Eihan oppimisesta seuraa mitaan konkreettista, kaikkien haluamaa
palvelua tai tuotetta. Sen sijaan oppimisen tuotos on osaaminen, uudenlainen ajattelu tai toi-
mintojen jarkeistaminen. Uuden oppimisesta voi hyvinkin tulla kilpailuetu, mikali oppiminen
saadaan vietya organisaation arkeen ja siita muodostuu toimintakulttuurin peruskivi. Valmista
mallia tahan ei ole, koska sisallon ovat luoneet monet ihmiset yhdessa. Jokainen organisaatio
luo omanlaisensa version oppimiskulttuurista ja sen rakentaminen voi olla hyvinkin pitka pro-
sessi. (Koskinen 2021, 18-21.)

Taloushallintoala on erityisen haasteellinen ja nopeasti kehittyva. Henkilosto kohtaa monen-
laisia osaamisvaatimuksia monesta eri suunnasta. Tehtavien skaala on laaja, kuten palkanlas-
kenta, kirjanpito, erilaiset verotukselliset nakokohdat ja monenlainen raportointi. Nama tyo-
tehtavat myos muuttuvat ja muuntautuvat jatkuvasti esim. lainsaadantomuutosten ja tekno-
logian muutosten takia. Lisaksi asiakkaat odottavat koko ajan enemman tilitoimistoltaan. Kir-
janpitaja nahdaan koko ajan enemman myos konsulttina, joka auttaa ja neuvoo asiakasta ta-
man litketoiminnan kehittamisessa. Naiden muutosten hallitseminen vaatii henkilostolta jat-
kuvaa osaamisen paivittamista ja uuden oppimista. Tama kappale on omaa pohdintaani ja si-
saltaa huomioita ja yksityiskohtia paitsi omista kokemuksista, myos keskusteluista muiden ta-

loushallintoa tyokseen tekevien ihmisten kanssa.

Liiallinen kiire, stressi ja kuormitus heikentavat merkittavasti yksilon oppimiskykya. Siksi op-
pimiselle ja kaikenlaiselle vuorovaikutukselle seka innovoinnille pitaa jarjestaa aika ja mah-
dollisuus. Olennainen osa johtamista ja esimiestyota on jatkuvan oppimisen mahdollistami-
nen. Kun tyoyhteiso kykenee jatkuvaan oppimiseen, se my0s pysyy joustavana, kun ymparisto
muuttuu. (Manka & Manka 2023, 126.) Myos useat lait (kuten tyoturvallisuuslaki 2002/738 ja
yhteistoimintalaki 1333/2021) velvoittavat esimiehia huolehtimaan tyoymparistoon, -turvalli-
suuteen ja vuorovaikutukseen liittyvista asioista. Esimerkiksi yhteistoimintalain 1333/2021 2
luvun 68:n mukaan tyonantajan pitaa kayda saannollista vuoropuhelua tyontekijoiden kanssa.
Talla mahdollistetaan riittava ja oikein ajoitettu tiedonkulku ja edistetaan tyontekijoiden vai-

kutusmahdollisuuksia.

Koulutus on useimmiten olennainen osa henkiloston kehittamista, olipa ala mika tahansa.
Tyontekijoille voidaan tarjota taydennyskoulutusta esimerkiksi uusimmista lainsaadannon
muutoksista, taloushallinnon ohjelmistojen kaytosta ja uusista kirjanpitostandardeista. Men-
torointi ja tyossa oppiminen ovat myos tehokkaita keinoja osaamisen kehittamisessa. Nama
menetelmat mahdollistavat tietojen ja taitojen siirtymisen kokeneiden ja vahemman kokenei-

den tyontekijoiden valilla.
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Teknologian kehitys ja digitalisaatio ovat muuttaneet ja ennen kaikkea tulevat muuttamaan
taloushallinnon toimintaymparistoa ja tyon tekemisen tapoja merkittavasti. Uudenlaista osaa-
mista tarvitaan ja vaaditaan myos kustannusten takia. lhmisen tekema tyo on kallista ja auto-
maatiolla saavutetaan merkittavia kustannussaastoja. Tasta kehityksesta jalkeen jaaminen
aiheuttaa auttamattomasti hintakilpailussa haviamista. Organisaatioiden on ymmarrettava di-
gitalisaatio ja automatiikka osaksi strategiaansa ja lahdettava pikimmiten viemaan uudistuk-

sia eteenpain, mikali viela ovat alkuvaiheessa asian kanssa.

Kehittaminen on ikuinen prosessi, joka vaatii vahvaa sitoutumista seka tyontekijoilta etta or-
ganisaatioilta. Erityisen kriittista on saada kaikki ymmartamaan, etta kehittyminen on koko
organisaation etu, se on miellettava seka organisaation etta yksilon kilpailukyvyn edelly-
tykseksi. Se on investointi, joka ei nay suoraan tuloksessa ja siksi sen hahmottaminen saattaa
olla vaikeaa jopa organisaation johdolle. Osaamisen kehittaminen voi alkaa esimerkiksi jon-
kinlaisella osaamiskartoituksella tai kyselylla. Kartoitus voi koskea koko henkilostoa tai vain
jotain tiettya osastoa/yksikkoa, sen mukaan, mika katsotaan silla kertaa tarpeelliseksi. Ta-
man prosessin tarkoituksena on auttaa tunnistamaan tyontekijoiden nykyiset osaamisalueet ja
lisaksi ne, joissa on kehittamistarvetta. Osaamiskartoituksen perusteella voidaan laatia yksi-
[6llisia kehityssuunnitelmia, jotka tukevat seka tyontekijan uratavoitteita etta organisaation
strategisia tavoitteita. Tassa avainasemassa ovat lahiesihenkilot, jotka tuntevat parhaiten

seka henkiloston etta naiden tyossaan tarvitsemat tiedot ja taidot.

Lahiesihenkilo yleensa myos toteuttaa kehityskeskustelut, joissa paastaan keskustelemaan
rauhassa ilman hairioita ja kiireisen arjen vaikutusta. Aiheena on usein yksilon kehittyminen,
mutta myos esimerkiksi toimenkuvaan, tyon mielekkyyteen ja sisaltoon liittyvat asiat seka tu-
levaisuuden toiveet ja odotukset tyohon liittyen. Kehityskeskustelu on usein myos se foorumi,
jossa tyontekija paasee arvioimaan esihenkilotyota ja muitakin organisaation keskeisia asi-
oita, kuten tyoilmapiiria, yleista viihtyvyytta tai organisaatiokulttuuria. Tyoterveyslaitos
(2022) kiteyttaa kehityskeskustelujen merkityksen toteamalla: "Kehityskeskustelu auttaa ke-

hittymaan ja kehittamaan”.

Kun johtaja on tehnyt tavoitteiden maarittelyn, on tarkeaa keskustella tyontekijan kanssa ja
selvittaa, mika hanta motivoi ja mika saa syttymaan. Naita keskustelussa esiin tulleita asioita
voidaan sitten tehokkaasti ottaa kayttoon kyseisen henkilon osaamisen kehittamisessa. Kehi-
tyskeskustelulle pitaa varata oma, erillinen aika, jolloin voidaan kayda naita asioita lapi. Sii-
takin huolimatta, etta johtaja ja tyontekija olisivat paivittain vuorovaikutuksessa keskenaan

kuulumisten osalta. (Tyoterveyslaitos, 2022.)
3.1 Mentorointi ja tiimityo

Tiedon jakaminen ja yhdessa oppiminen ovat tehokkaita keinoja valittaa tietoa ja uutta osaa-

mista tyoyhteisossa. Samaa tyota samassa yrityksessa tekeva on huomattavasti parempi
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ohjaamaan kokematonta tyontekijaa kuin sellainen, jolle yrityksen tyotavat eivat ole tuttuja.
Mentoroinnilla tarkoitetaan tiedon jakamista uudelle tyontekijalle, harjoittelijalle tai kenelle
tahansa vahemman kokeneelle toimijalle. Tiedon jakaja (mentori) on kokeneempi ja hanella

on usein paljon niin kutsuttua hiljaista tietoa, jota on vaikeaa siirtaa muille ilman mentoroin-
tia. Mentorointi on parhaimmillaan oppimiskokemus myos mentorille, hanella on mahdollisuus
saada ohjattavaltaan (aktori) uusia nakokulmia omaan tyohonsa ja koko yrityksen toimintaan.
Mentoroinnin hyodyt ja mahdollisuudet olen havainnut itse monta kertaa omassa tyossani ja

myo0s kollegoiden kertomana.

Henkiloston kehittamisen nakokulmasta mentorointi on huomattavasti tehokkaampi kuin esim.
ulkopuoliselta toimijalta ostettu koulutus. Yrityksen ulkopuolella ei ole sita syvaa osaamista
ja tietoa nimenomaan kyseisen organisaation asioista, joka on automaattisesti yrityksessa pit-
kaan tyoskennelleella tyontekijalla. Muihin ohjausmuotoihin verrattuna mentoroinnin erityis-
piirre on, etta mentori antaa aktorille oman kokemuksensa ja osaamisensa eika hanen tarvitse

olla erityisesti patevoitynyt ohjaaja (Kupias 2021, 62).

Tiimityo lisaantyy koko ajan kaikilla aloilla ja erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa se on ol-
lut arkea jo pitkaan. Myos kirjanpitoyrityksessa on mahdollista hyodyntaa tiimityota uusien
asioiden oppimiseen ja tiedon jakamiseen. Tiimityo on toimialalla varsin yleista ja hyodyttaa
monella tavalla seka tyontekijoita etta koko organisaatiota. Tyypillinen tilanne lienee se, etta
yksi tyontekija on kaynyt jonkun kurssin tai oppinut muulla tavalla jotain uutta. Han mahdolli-
sesti harjoittelee ja omaksuu asiaa ensin itsekseen, ja alkaa sitten opettaa ja neuvoa sita
muille omassa tiimissaan. Tiimissa tyoskentely altistaa ihmiset erilaisille nakokulmille ja mui-

den mielipiteille ja tukee tata kautta oppimista (Isohatala 2020).

Tiimityoskentely ei kuitenkaan valttamatta helpota eika takaa oppimista. Oppiminen edellyt-
taa omien ajattelutapojen haastamista ja aitoa halua ja kykya kayda muiden tiimilaisten
kanssa kriittistakin keskustelua. Myos kielteiset tunteet taytyy pystya kasittelemaan ja hyvak-
symaan. Tiimissa oppimista voi kehittaa ja parantaa saannollisella arvioinnilla ja tarkkailulla.
Avoimet keskustelut toimintavoista ja tiedon kasittelysta, mutta myos keskinaisista suhteista
auttavat luomaan parempaa tiimityota ja oppimista. Tiedon jatkojalostus ja luovuus vaativat
toteutuakseen seka myonteista tunneilmapiiria etta yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Isohatala
2020.)

3.2  Koulutus

Olen itse tyoskennellyt pitkaan koulutuspalvelua myyvassa yrityksessa, jossa toimin aluksi tie-
totekniikan kouluttajana. Koulutus ja sen suunnittelu erilaisten organisaatioiden tyontekijoille
on siita syysta tuttua ja olen seurannut henkiloston kehittamista hyvin lahelta 20 vuotta. Kou-
lutuksella on tarkea rooli seka osaamisen yllapidon etta uuden oppimisen nakokulmasta. Ny-

kyisin on saatavilla monenlaisia koulutuspalveluja, webinaareja, erilaisia kursseja seka
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verkossa etta paikan paalla. Palveluja on niin paljon, etta laadukkaan loytaminen voi olla
hankalaa, mikali koulutuspalvelun toimittajasta ei ole aiempaa kokemusta. Koulutusten han-
kinnan pitaisi aina lahtea liikkeelle tarpeen maarittelysta, mita tarvitaan, kuka tarvitsee ja
mita palvelu saa maksaa. Kehityskeskustelut ovat oivallinen valine kartoittaa tyontekijoiden
koulutustarpeita ja omia toiveita kehittymiseen liittyen. Joissain yrityksissa tehdaan myos
erillisia osaamiskartoituksia, joissa selvitetaan henkiloston osaamisen nykytilaa ja kartoite-

taan tulevaisuuden osaamistarpeita.

Suunnittelussa huomioidaan siis ensisijaisesti tarve. Jos yksittainen tyontekija tarvitsee jotain
uutta osaamista, usein voi olla jarkevinta pyytaa kokeneempi ja asian jo osaava tyontekija
toimimaan hanelle ohjaajana tai mentorina. Jos taas saman koulutuksen tarvitsijoita on
useita, lienee viisaampaa hankkia talle ryhmalle ulkopuolinen kouluttaja, jolle annetaan mah-
dollisuus ensin perehtya yrityksen toimintatapoihin. Perehtyminen ja yrityksen toiminnan ym-
martaminen mahdollistavat hyvin suunnitellun ja toteutetun koulutuksen, joka huomioi kysei-
sen yrityksen erityispiirteet. Miten milloinkin toimitaan, riippuu siita, minkalaisesta osaamis-
tarpeesta on kyse. Koulutusten toteuttamiseen tai edes suunnitteluun ei ole olemassa yleispa-
tevia tai yksiselitteisia ohjeita. Tarve ja koulutuksen aihe maarittavat sen, kuinka koulutus

kannattaa toteuttaa.

Jos yrityksessa ollaan ottamassa kayttoon uutta tekniikkaa tai ohjelmistoa, on usein mahdol-
lista hankkia tarvittava koulutus esimerkiksi ohjelmiston toimittajalta. Ohjelmistotoimittaja
on usein ollut mukana esimerkiksi integroimassa ohjelmistoa yrityksen muihin ohjelmistoihin
ja jarjestelmiin ja tuntee siten yrityksen toimintaympariston. Lisaksi ohjelmistotoimittaja
tuntee parhaiten oman tuotteensa ja niin ollen pystyy sen kayttoa parhaiten neuvomaan. Tal-
lainen tilanne on tyypillinen taman paivan kirjanpitoyrityksissakin. Esimerkiksi ostolaskujen
kasittelyyn tarkoitettu tekoalyohjelmisto edellyttaa ensinnakin integraatiota ulkopuolisiin jar-
jestelmiin ja toisaalta sen kaytto vaatii aluksi jonkin verran koulutusta. Mita suurimmalla to-
dennakoisyydella kyseinen ohjelmisto on myos kaikkien tai ainakin suurimman osan paivittai-

nen tyokalu.

4 Muutoksen johtaminen

Maailma, yhteiskunta, tyoelama ja ihan kaikki muukin muuttuu talla hetkella koko ajan. Muu-
toksen voidaankin sanoa olevan uusi pysyva tilanne. Yritykset joutuvat koko ajan enemman
vastaamaan asiakkaidensa monenlaisiin tarpeisiin ja muuttamaan tekemistaan vastaamaan
milloin mitakin kysyntaa ja tarvetta. Tyotapojen muutos, uuden teknologian ja tyokalujen
kayttoonotto vaativat hyvan ja kunnolla suunnitellun muutosprosessin. On hyvin vaarallista
kuvitella, etta tyon tekemisen radikaalit muutokset voitaisiin hoitaa muutamalla tiedotustilai-

suudella tai antamalla pikainen kayttoopastus uuteen jarjestelmaan. Muutoksen johtaminen
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on keskeinen osa organisaation menestysta ja kilpailukykya. Se voidaan kuvata prosessiksi,
jossa pyritaan ohjaamaan ja tukemaan yksiloita lapikaymaan muutoksia niin, etta asetetut ta-
voitteet saavutetaan. Muutoksessa ei ole kyse organisaatiosta, vaan yksilosta ja hanen kyvys-
taan muuttua. Koska vain ihmiset voivat muuttua, on muutoshankkeen lopputuloskin oikeas-

taan ihmisten yhteisen muutoksen tulosta. (Kolehmainen 2024.)

Tyoelamassa tapahtuvat muutokset vaikuttavat ihmisten elamaan mita erilaisimmilla tavoilla.
Vaikutukset voivat liittya ihmisen toimeentuloon, minakuvaan, itsetuntoon, pelkoon ja moniin
muihin tunteisiin. Vaikka uusi tyotilanne ja ihmisen oma identiteetti olisivat jollain tapaa ris-
tiriidassa keskenaan, voi tilanteella silti olla positiivisia seurauksia. Seurauksena voi olla uu-
den oppimista, voimaantumista tai koko tyon uudistamista. Henkilokohtaiset ominaisuudet
maarittavat, kuinka hyvin tyontekija kykenee kaantamaan muuttuneen tilanteen edukseen ja
pitamaan sita positiivisena. Jos henkilo luottaa omaan osaamiseensa ja arvoonsa tyomarkki-
noilla, han todennakoisesti kokee muutoksen itselleen myonteisena. Muutostilanteissa hyvin-
vointia edistaa muilta saatu tuki, tyon itsenaisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyohonsa. (Larjo-
vuori, Manka & Nuutinen 2015, 21.)

Muutoksen onnistuminen edellyttaa nykytilanteen tunnistamista ja kykya paattaa, mihin tilan-
teeseen halutaan paasta ja lisaksi, onko organisaatiolla tarvittavat resurssit sen saavuttami-
seen (Koskinen 2021, 117). Tama lause on erittain hyva ohjenuora ja siihen kannattaa palata
saannollisin valiajoin muutosprosessin aikana, mikali prosessi tuntuu hankalalta tai aletaan
ronsyilla epaolennaisiin asioihin. Organisaation johto tekee viime kadessa paatokset isoista
muutoksista ja myos vastaa niiden lapiviennista ja onnistumisesta. Kirjanpitoyrityksen nako-
kulmasta tallainen iso muutos voisi olla uuden ohjelmiston kayttoonotto, joka vaikuttaa ta-

valla tai toisella lahes kaikkiin tyontekijoihin.

Aluksi pitaa selkiyttaa muutoksen suunta ja tavoite; mihin ollaan menossa, mika on tavoiteltu
lopputulos itse kunkin tyontekijan kannalta. Esihenkiloiden tehtava on kommunikoida alaisil-
leen muutoksen suunta ja tavoitteet. On huolellisesti viestittava, mita ollaan tekemassa ja
ennen kaikkea miksi. Vaikeat ja monimutkaiseltakin vaikuttavat muutokset saadaan helpom-
min jalkautettua organisaatioon, kun henkilosto on saanut tarpeeksi tietoa ja ohjausta. Sel-
keyden luominen keskeneraisen muutoksen viestimiseen voi olla muutoksen johtajalle ja esi-
henkiloille todella haastavaa. He eivat viela itsekaan tieda laheskaan kaikkea ja silti heidan
tulisi kyeta selkiyttamaan asiaa muille. Hyva aloituskohta on jakaa taman hetken tietoa, ker-
rotaan mita juuri nyt tiedetaan ja viestitaan iteratiivisesti, kun uusia asioita ja ongelmia pitaa
ratkaista (Kulmala & Rosvall 2022, 280).

Muutoksen lapiviemiseen tarvitaan myos monenlaisia apurakenteita, kuten tyokalut ja proses-
sit, erilaiset ohjeet ja joissain tapauksissa voidaan tarvita myos mittareita asioiden edistymi-

sen seuraamiseksi. Myos muutosprosessissa tarvittavat tehtavat pitaa maaritella. Usein on
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tarpeen myos tarkastella muutoksen aiheuttamia tehtavien ja roolien muutoksia, joskus taas
joku tyo saattaa muutoksen seurauksena jaada ilman tekijaa. Tyotehtavien ja roolien muutos
aiheuttaa tyypillisesti ihmisissa turvattomuuden tunteita ja pelkoa. Naissa tilanteissa kannat-
taa korostaa uuden oppimisen mahdollisuutta ja ylipaataan korostaa muutosta mahdollisuu-

tena eika uhkana. Kun ihminen loytaa muutoksen keskelta jonkin itseaan motivoivan yksityis-

kohdan, hanen on huomattavasti helpompi sopeutua ja kokea muutos positiiviseksi.

Kaikkein tarkeinta on kuitenkin aktiivinen viestinta ja tyontekijoiden kuunteleminen. Muutok-
sen johtamisessa nama ovat tarkeimpia ja usein myos helpoimpia tyovalineita, koska kuulluksi
tuleminen osoittaa arvostusta tyontekijaa kohtaan. Jos ihminen kokee olevansa arvostettu,
hanen on helpompi sitoutua vaikealtakin tuntuvaan uudistukseen. Ihmisilla on muutoksen kes-
kella usein paljon kysymyksia, huolia ja ennakkokasityksia, jotka valitettavan usein ovat vir-
heellisia. Kaikenlaisen vaaran tiedon oikominen auttaa muutoksen lapiviennissa. Tassa kan-
nattaa hyodyntaa sellaisia tyontekijoita, jotka ovat muutoksessa mukana avoimin ja positiivi-
sin mielin. Jossain yhteydessa naita ihmisia on kutsuttu tulenkantajiksi. He nakevat muutok-
sen hyvana asiana ja ovat motivoituneet osallistumaan sen tekemiseen ja ottamaan siita vas-
tuuta. Heidan esimerkkinsa on todella tarkea niille, jotka ovat muutosprosessissa viela alku-

vaiheessa ja kokevat muutosvastarintaa.

Tarkeaa on myos ylipaataan loytaa oikeat ihmiset muutosta tekemaan. Kirjanpitoyrityksen ta-
pauksessa naita voisivat olla muutamat kokeneemmat tyontekijat, joilla on monipuolinen tun-
tuma asiakkaiden ymparistoihin ja esimerkiksi laskujen tai palkkojen maaraan kuukaudessa.
Toisaalta kokemattomampikin tyontekija voi olla tassa arvokas resurssi, jos han on esimerkiksi
kayttanyt kyseista uutta ohjelmistoa edellisessa tyopaikassaan. Muutosprosessi helpottuu, kun
sita tekevat oikeat ihmiset ja kun pidetaan mielessa, etta ruohonjuuritason tieto loytyy ruo-

honjuuritasolta eika esimerkiksi ylimmasta johdosta.

Ihmisten osallistaminen on osoittautunut yhdeksi parhaimmista keinoista ehkaista muutosvas-
tarintaa ja edistaa muutoksen nopeaa jalkautusta kaytantoon. Jo muutosprojektin varhaisessa
vaiheessa pitaa tunnistaa ne henkilot ja sidosryhmat, joihin muutos jollain tapaa vaikuttaa
(Kulmala & Rosvall 2022, 277). Naiden ihmisten ottaminen mukaan suunnitteluun ja paatok-
sentekoon pienentaa merkittavasti muutosvastarintaa ja ehkaisee tehokkaasti myos kaikenlai-
sen vaaran tiedon leviamista organisaatiossa. Useimmat ihmiset eivat kaytannossa ole kiinnos-
tuneita varsinaisesta paatoksenteosta, vaan kuulluksi tulemisesta. Siita, etta he kokevat voi-
vansa sanoa mielipiteensa ja sita kautta kokevat olevansa arvostettuja. Osallistamiseen voi
kayttaa apuvalineina monenlaisia keinoja, esimerkiksi asiaan liittyva keskustelu organisaation
sahkoisissa valineissa ja kaikille avoimet tyopajat ja keskustelutilaisuudet ovat hyvia keinoja

vuorovaikutteiseen kommunikointiin henkiloston ja esihenkiloiden valilla.
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Muutosvastarinnalle on monenlaisia syita ja ne liittyvat tietoon tai epatietoisuuteen muutok-
sen vaikutuksesta omaan tyohon tai jopa koko tyopaikan olemassaoloon. Resilienssi eli sopeu-
tumiskyky maarittaa sen, kuinka ihminen suhtautuu muutokseen. Heikommalla resilienssilla
varustettu on taipuvainen suhtautumaan muutokseen negatiivisesti ja epaluuloisesti. (Kulmala
& Rosvall 2022, 284-286.) Muutosvastarintaa voidaan yrittaa lievittaa esimerkiksi korostamalla
mahdollisuutta uudenlaiseen tekemiseen ja tyon mielekkyyden parantumisella. Asiasta kes-
kusteleminen on ensiarvoisen tarkeaa, vastarinnan syiden selvittaminen mahdollistaa asiaan
liittyvien pelkojen halventamiseen. Kuten jo aiemmin todettiin, osallistaminen, kuuntelu ja

aito halu ymmartaa muutosvastarinnan syita ovat avaimia sen lieventamiseen.

Kaiken konkreettisen muutoksen lisaksi myos organisaatiokulttuurin on muututtava vastaa-
maan uutta tilannetta. Johdon pitaa olla sitoutunut huolehtimaan myos muutoksen aiheutta-
mista jalkitoimenpiteista ja tukemaan organisaatiota viela pitkan aikaa muutoksen jalkeen.
Tassa tyossa on toki apuna my0s muu organisaatio ja erityisesti esihenkilot, joilla on ensika-
den tietoa ja usein vastuu kaytannon toimenpiteista ja niiden jalkauttamisesta organisaa-
tioon. Jos muutos on sen kaltainen, etta se edellyttaa koulutusta, on koulutukset aloitettava
heti kun esimerkiksi uusi ohjelmisto on asennettu. Toki tyypillisesti muut tyontekija toimivat

ensin pilotoijina.

Muutos tai uusi toimintapa taytyy myos kyeta juurruttamaan organisaation arkeen pysyvaksi
toimintatavaksi. Muutos ilman jalkautusta arkeen ei ole valmis muutos, lisaksi tehtyja muu-
toksia pitaa arvioida kriittisesti ja tehda tarvittavia korjauksia. Jalkikateen tehtava arviointi
on tarkeaa, jotta voidaan varmistaa tavoitteiden saavuttaminen uusien tapojen juurruttami-
nen arkeen. Tama arviointi voidaan tehda esimerkiksi asettamalla erilaisia mittareita ja ke-
raamalla palautetta. Kaiken kaikkiaan muutokseninnovaatio ja jatkuva oppiminen ovat keski-
ossa. Lisaksi johdon sitoutuminen ja tuki ovat ratkaisevia tekijoita muutoksen onnistumisessa.
Muutoksen onnistuminen edellyttaa siis systemaattista lahestymistapaa, joka huomioi seka

strategiset etta inhimilliset tekijat.

5  Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi on valittu lomakekysely suljetuilla kysymyksilla, jolloin vastaaja valit-
see valmiiksi annetuista vaihtoehdoista itselleen sopivan (Anttila 2024). Lomakekyselylla on
etuja verrattuna ihmisen tekemaan haastatteluun. Ensinnakin se ei sido ketaan ihmista konk-
reettisesti tekemaan haastattelua. Toinen etu on se, etta myos vastaaja voi valita halua-
mansa ajankohdan vastaamiselle oman aikataulunsa mukaan. Tama vapaus voi tosin aiheuttaa
negatiivisia seurauksia vastauksien maaralle, jos kovin moni vastaaja jattaa kokonaan vastaa-

matta.
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Tutkimustyon tavoitteena on selvittaa uuden teknologian kayttoonoton aiheuttamaa osaamis-
vajetta ja koulutustarvetta suomalaisissa kirjanpito- ja palkanlaskentapalvelua myyvissa yri-
tyksissa. Tasta syysta tutkimuksen kohdehenkiloina ovat kirjanpitajien ja palkanlaskijoiden
esihenkilot. Nama henkilot toimivat isommissa yrityksissa usein tittelilla tiiminvetaja, kirjan-
pitopaallikko tai palvelupaallikko. Pienemmissa yrityksissa usein toimitusjohtaja on koko hen-
kiloston lahiesihenkilo. Kohderyhmaa valittaessa mietinnassa olivat aluksi myos kirjanpitajat
ja palkanlaskijat eli varsinaisen tyon tekijat. Luovuin tasta ajatuksesta sen takia, etta usein
varsinaisella tekijalla saattaa olla hyvin subjektiivinen kasitys omasta osaamisestaan ja tule-
vaisuuden osaamistarpeista. Lisaksi henkilostolla ei useinkaan edes ole kunnollista nakymaa
organisaation tulevaisuuden tavoitteisiin tai vaatimuksiin, toisin kuin esihenkiloilla, joille se

on hyvinkin kriittinen tieto.

Tutkimushaastattelussa ja kyselyssa tiedon keraamisen valine on lomake. Naissa tutkimusme-
netelmissa kaytettavat lomakkeet voivat muistuttaa toisiaan paljonkin, varsinaisia saantoja
niiden ulkoasulle ei ole olemassa. Kaytettiinpa minkalaista lomaketta tahansa, huolellinen
etukateissuunnittelu on aarimmaisen tarkeaa. Tarkeaa on myos muistaa, etta yhteen kysy-
mykseen ei saa sisallyttaa montaa asiaa. Jos samaan kysymykseen on sisallytetty enemman
kuin yksi asiasisalto, ei voida varmuudella tietaa, mihin asiaan vastaaja on vastannut. Suun-
nittelun yhteydessa on myos karsittava kysymyksista pois kaikki tarpeettomat sanat ja myos
sanat, jotka arvottavat sisaltoa. (Vilkka 2015, 123.)

Vilkka toteaa, etta lomakkeella kaytettavat sanat eivat saa olla moniselitteisia, vaan ne pitaa
voida ymmartaa vain yhdella tavalla. Tutkimusaineistosta ei voida saada kunnollisia vastauk-
sia tutkimusongelmaan, mikali vastaajat ymmartavat kysymykset kukin omalla tavallaan. Ky-
sely ja sen sisaltamat kysymykset testattiin useamman henkilon toimesta ennen kyselyviestien
lahettamista, samalla myos mitattiin vastausaikaa. Kysymysten ymmarrettavyyteen ja yksise-
litteisyyteen kiinnitettiin erityista huomiota. Kysymysten kieliasuun ei jouduttu testauksen
perusteella tekemaan juurikaan korjauksia ja testihenkilot myos ymmarsivat kysymykset sa-

malla tavalla.

Tutkimuskysely lahetettiin kesakuussa 2024 50:lle kirjanpitoyrityksen esihenkilolle ja pienem-
pien yritysten yrittajille itselleen. Mitaan erityista otantaa ei tehty yrityksen koon, vastaajan
tittelin tai minkaan muunkaan kriteerin mukaan. Tama siksi, etta kyseiset yritykset tekevat
lopulta ihan samoja toita samojen lakien ja maaraysten alaisina. Nain ollen en uskonut, etta
otantaa muokkaamalla olisi saatu jotenkin erilaisia nakokulmia asiaan. Samasta syysta vastaa-
jat valikoitiin ympari Suomea sijaitsevista yrityksista. Lomakkeen tekemiseen kaytettiin Sur-
vio-nimista kyselyjen tekemiseen tarkoitettua tyokalua, jonka perusversio on ilmainen. Linkki
kyselylomakkeeseen lahettiin sahkopostilla ja vastaukset tallentuivat Survion tietokantaan.
Sahkopostiosoitteet saatiin keraamalla osoitteet kirjanpitoyritysten verkkosivuilta. Mitaan

muita tietoja ei keratty eika tallennettu kuin henkilon nimi ja hanen
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tyosahkopostiosoitteensa. Kaikki tiedot, mukaan lukien kyselytyokalu Survion keraama tieto,

on poistettu heti kyselytulosten analysoinnin jalkeen.

6  Luotettavuus ja eettisyys

Vain hyvia tieteellisia kaytantoja noudattava tutkimus voi olla luotettavaa ja eettisesti hyvak-
syttavaa. Hyviin tieteellisiin kaytantoihin lasketaan kuuluvaksi muun muassa luotettavuus, re-

hellisyys, arvostus ja vastuunkanto. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2024.)

Jotta tieteellinen toiminta tayttaisi eettisyyden vaatimukset, on noudatettava kyseisen tie-
teenalan ohjeistusta ja kaytantoja. On huolehdittava esimerkiksi eettisesta ennakkoarvioin-
nista ja hankittava erilaisia lupia tai suostumuksia jo ennen kuin aletaan kerata tutkimusai-
neistoa. Myos erilaiset tietosuojaan, vaitiolovelvollisuuteen ja salassapitoon liittyvat vaati-
mukset on huomioitava hyvissa ajoin. Hyva tieteellinen kaytannon mukaisesti muiden tyota
kunnioitetaan ja annetaan sille arvoa viittaamalla muiden teksteihin asianmukaisella tavalla.
(TENK 2023, 13-14.)

Tassa tyossa on kiinnitetty erityista huomiota lahteisiin ja kaytetty vain sellaisia lahteita, joi-
den luotettavuudesta voin olla varma. Naita ovat tyypillisesti akateemiset julkaisut, asiantun-
tijoiden kirjoittamat teokset ja erilaiset viranomaisten tai tutkijoiden tekemat tutkimukset
tai selvitykset. Lisaksi olen kayttanyt erilaisista verkkojulkaisuista peraisin olevia blogikirjoi-
tuksia, joissa kirjoittajana on oman alansa kiistaton asiantuntija. Kiinnitin paljon huomiota
lahdetekstien kirjoittajiin ja heidan taustaansa. Tarkistin esimerkiksi mita kyseinen henkilo on
tehnyt tai julkaissut aiemmin ja mita han on opiskellut. Koska tutkimustyo kohdistuu yrityk-
tarvita erityisia lupia tai suostumuksia. Esihenkiloiden ei tarvitse eritella kenenkaan yksittai-
sen tyontekijan osaamista tai osaamistarpeita, vaan han puhuu asioista yrityksen yleisen tilan-

teen mukaisesti.

Huolimatta edellisesta, kaikki aineisto tullaan sailyttamaan huolellisesti ja tietoturvallisesti,
seka havittamaan heti vastausten analysoinnin jalkeen. Sensitiivista tietoa voi tassakin tyossa
tulla vastaan, mutta se liittynee lahinna yrityssalaisuuksiin eika personoidu keneenkaan yksit-
taiseen henkiloon. Mahdollisia esiin tulevia yrityssalaisuuksia tullaan luonnollisesti kasittele-

maan erityisella huolella eika niita missaan yhteydessa tulla paljastamaan kenellekaan.

7  Kyselyn tulokset ja analysointi

Kysely lahetettiin kesakuussa 2024 50:lle vastaajalle, joiden titteli oli joko tilitoimistoyrit-

taja, tiiminvetaja tai muu sellainen nimike, josta saattoi paatella henkilon olevan
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esihenkiloasemassa. Linkki kyselyyn lahetettiin sahkopostilla eri puolilla Suomea sijaitseville
vastaajille. Vastauksia saatiin 16 kappaletta, jolloin vastausprosentti oli 32. On mahdotonta
arvioida, kuinka hyva tai huono vastausprosentti on, eika asiasta loytynyt luotettavan oloista
tietoa mistaan. Kyselylomakkeessa oli 6 kysymysta, joissa vastaaja saattoi yhta kysymysta lu-
kuun ottamatta valita useita vaihtoehtoja. Tuo poikkeava kysymys on kysymys numero 1,
jossa vastaajan piti valita yksi kolmesta vaihtoehdosta. Seuraavassa kaydaan lapi taulukoiden
muodossa jokainen kysymys ja eri vaihtoehtojen saamat vastausmaarat ja prosenttiosuudet
kyseisen kysymyksen vastausten kokonaismaarasta. Prosenttiosuus ei siis kuvaa osuutta vas-
taajista, paitsi kysymyksessa 1, koska kaikissa muissa kysymyksissa vastaaja on voinut valita

useita eri vaihtoehtoja.

Taulukko 1: Kysymys 1. Minkalaisena koet henkilostonne osaamisen talla hetkella yleisesti ot-

taen?
Vastausvaihtoehto Vastausten maara %-osuus kaikista vastaajista
Hyva, ei juurikaan vaadi toi- | 5 31
menpiteita
Tyydyttava, vaatii jossain 9 56

maarin kehittamista

Vaatii kehittamista monilla 2 12

eri osa-alueilla

Taulukko 2: Kysymys 2. Minkalaista osaamista henkilostonne tarvitsee talla hetkella?

Vastausvaihtoehto Vastausten maara %-osuus vastausten kokonais-
maarasta
Substanssiosaaminen (kirjan- | 5 12

pito, palkanlaskenta jne.)

Asiakaspalvelu 9 22

Projektinhallinta 3 7
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Ohjelmistot ja jarjestelmat 11 27
Robotiikka tai tekoaly 8 20
Vastuullisuusraportointi 3 7
Jotain muuta, mita? 1 2

Taulukko 3: Kysymys 3. Minkalaista osaamista arvioit henkilostonne tarvitsevan 1-3 vuoden ku-

luttua?

Vastausvaihtoehto Vastausten maara %-osuus vastausten kokonais-
maarasta

Substanssiosaaminen (kirjan- | 5 12
pito, palkanlaskenta jne.)
Asiakaspalvelu 11 26
Projektinhallinta 2 4
Ohjelmistot ja jarjestelmat 13 31
Robotiikka tai tekoaly 7 17
Vastuullisuusraportointi 3 7
Jotain muuta, mita? 0 0

Taulukko 4: Kysymys 4. Miten aiotte hoitaa mahdolliset osaamistarpeet?

Vastausvaihtoehto Vastausten maara %-osuus vastausten kokonais-
maarasta

Tyontekijat opettavat toisi- | 7 21

aan

Tyossa oppimalla 10 31
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Tyontekijat saavat osallistua | 6 18
itse valitsemalleen kurssille

Tilaamme ulkopuolisen kou- | 0 0
luttajan

Ostamme koulutuksen ohjel- | 8 25
miston toimittajalta

Joku muu, mika? 1 3

Taulukko 5: Kysymys 5. Tutkitteko henkiloston osaamista esim.

osaamiskartoituksella ennen

koulutuspaatoksia?
Vastausvaihtoehto Vastausten maara %-osuus vastausten kokonais-
maarasta
Ei, esihenkilo kartoittaa op- | 11 68
pimistarpeita esim. kehitys-
keskustelujen yhteydessa
Kylla, osaamisen tasoa tar- 5 31
kastellaan kyselyjen tms.
menetelmien avulla saannol-
lisesti
Muu toimintatapa, mika? 0 0

Taulukko 6: Kysymys 6. Jos kaytatte organisaationne ulkopuolista koulutusta, mista aiotte sen

hankkia?
Vastausvaihtoehto Vastausten maara %-osuus vastausten kokonais-
maarasta
Koulutusyritys 7 30
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Ammattioppilaitos, ammatti- | 0 0

korkeakoulu tai muu vas-

taava

Ohjelmiston valmistaja 12 52
Yhdistys ym. kolmannen sek- | 4 17
torin toimija (esim. kauppa-

kamarit)

Muu, mika? 0 0

Kyselyn tulokset olivat paaosin ennakko-odotusten mukaisia, mutta joukkoon mahtui myos
dessa. Ensimmainen kysymys osoitti vastaajien kokevan henkilostonsa osaamistason tyydytta-
vaksi, runsas puolet (56,25 %) oli sita mielta, etta osaamisen taso on tyydyttava ja vaatii ke-
hittamista jossain maarin. Tassa ensimmaisessa kysymyksessa yllattavaa oli kaksi vastausta

kohtaan ”Vaatii kehittamista monilla eri osa-alueilla”.

Kysymyksessa 2 kysyttiin arviota henkiloston tamanhetkisesta osaamistarpeesta. Eniten tar-
vetta nayttaa olevan ohjelmistojen ja jarjestelmien osaamiselle, taman vaihtoehdon valitsi
perati 11 vastaajaa. Tama on hyvin odotettu tulos, koska kirjanpitoyrityksen kaikki konkreet-
tinen tyo tehdaan nykyisin jollain ohjelmistolla ja usein hyvin monimutkaisillakin jarjestel-
milla. Seuraavaksi eniten vastauksia sai asiakaspalvelu, joka ei sekaan ollut kovin yllattavaa.
Tassa nakyy selkeasti taloushallinnon henkiloston tyon muutos, kirjanpitajan ja palkanlaskijan
on pystyttava yha enenevassa maarin tekemaan yhteistyota asiakkaan kanssa ja olemaan sub-
stanssiosaamisen lisaksi asiakaspalvelijoita. Taman hetken osaamistarpeista kolmanneksi tar-
keimmaksi valikoitui Robotiikka ja tekoaly, jonka valitsi 8 vastaajaa eli puolet kaikista vastan-
neista. Kysymyksen yllattaja on Vastuullisuusraportointi, jonka valitsi vain 3 vastaajaa. Tama
vastausmaara kertoo siita, etta kirjanpitoyrityksissa ei ole viela havahduttu siihen, etta tama
raportointi tullaan tulevaisuudessa tekemaan kirjanpitajan tai muun kirjanpitoyrityksen tyon-

tekijan toimesta.

Kolmannessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan henkiloston osaamistarpeita 1-3 vuoden ku-
luttua. Vastaukset jakautuivat eri vaihtoehtoihin melko samalla tavalla kuin kysymyksessa nu-
mero 2. Eniten vastauksia sai tassakin kysymyksessa vaihtoehto Ohjelmistot ja jarjestelmat,

itse asiassa taman vaihtoehdon valinneiden maara oli jopa hiukan suurempi kuin kysymyksessa

2. Substanssiosaamisen valitsi molemmissa kysymyksissa 5 vastaajaa. Yllattavaa tassa
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kysymyksessa on se, etta Tekoalyn ja robotiikan valinneiden maara pieneni yhdella verrattuna
kysymykseen 2. Ennakko-odotus tahan oli, etta maara olisi noussut merkittavasti. lkaan kuin
ajateltaisiin, etta osaaminen hankitaan nyt ja silla tullaan toimeen myos seuraavien vuosien
aikana. Meilla Suomessa on jo tyovalineet perustoimintojen taydelliseen automatisointiin,
mutta se vaatii viela kehittamista. Esimerkiksi tekoalysovellukset taytyy tulevaisuudessa
saada standardoitua, jotta niita voidaan hyodyntaa helpommin ja tuotteistaa (Kaarlejarvi &

Salminen 2018, 266). Tama kehitys ei siis ainakaan vahenna tulevaisuuden osaamistarvetta.

Kaikkein merkittavin asia tassa kysymyksessa on kuitenkin Vastuullisuusraportointi-vaihtoehto,
jonka valitsi molemmissa kysymyksissa (kysymykset 2 ja 3) vain kolme vastaajaa. Nayttaa
silta, etta tata ei nahda lahivuosinakaan kirjanpitoyrityksen tyona. Tama on todella yllattava
tulos jo senkin takia, etta pohjoismaiden taloushallintoalan jarjestot ovat jo tehneet asiaan
liittyvan standardin ja raportointipohjan. Tiedotusta ja keskustelua on siis ollut paljonkin,
mutta se ei nayta saavuttaneen asianosaisia kovinkaan hyvin. Suomessa on muutettu kirjanpi-
tolakia ja direktiivilla on vaikutuksia myos moneen muuhun lakiin. Vastuullisuusraportointi tu-
lee kulkemaan muun taloudellisen raportoinnin mukana ja se tulee osaksi toimintakerto-
musta. Taloushallinnon rooli tulee olemaan todella merkittava raportoinnin lisaksi myos tie-
don keraamisessa ja tarkastamisessa, investointilaskennassa ja monissa muissa taloudellista

dataa edellyttavissa asioissa. (Taloushallintoliitto 2024.)

Kysymyksessa 4 pyydettiin valitsemaan keinoja osaamistarpeiden hoitamiseksi. Selvasti eniten
valittiin vaihtoehtoa Tyossa oppimalla, jonka valitsi perati 10 vastaajaa. Vaihtoehdon Tyonte-
kijat opettavat toisiaan valitsi 7 vastaajaa. Naiden kahden vaihtoehdon suuret vastausmaarat
kertovat siita, etta kirjanpitoalalla on pitkat perinteet ty0ossa oppimisesta ja yhdessa oppimi-
sesta, seka erilaisesta mentoroinnista. Toiseksi eniten valintoja sai vaihtoehto Ostamme kou-
lutuksen ohjelmiston toimittajalta, jonka valitsi 8 vastaajaa. Tassa kysymyksessa ei noussut
esiin mitaan erityisen yllattavaa. Harmillisesti yhden vastaajan valinta Joku muu, mika?-vaih-

toehtoon ei saatu tarkennusta.

Kysymyksessa 5 tiedusteltiin menetelmaa oppimistarpeiden selvittamiseksi kysymyksella Tut-
kitteko henkiloston osaamista esim. osaamiskartoituksella ennen koulutuspaatoksia? Tassa ky-
symyksessa vastausten jakautuminen nayttaa selkeasti, etta kehityskeskusteluilla on nykyisin
suuri merkitys. Perati 11 vastaajaa valitsi vaihtoehdon oppimistarpeiden kartoittamisesta ke-
hityskeskustelun yhteydessa. Tama antaa kuvan nykyaikaisesta henkiloston kehittamisesta,
jossa tyontekija huomioidaan yksilollisesti. Vain 5 vastaajaa valitsi kyselyn osaamisen tason

arvioinnin valineeksi.

Kysymyksessa 6 pyydettiin vastaajia kertomaan, mista he hankkivat ulkopuolisen koulutuksen.
Eniten vastauksia sai vaihtoehto Ohjelmiston valmistaja, jonka valitsi perati 12 vastaajaa.

Tama oli varsin odotettu tulos, koska ohjelmistot ja jarjestelmat ovat taloushallinnon
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tarkeimmat tyovalineet ja usein luontevin kouluttaja on kyseisen ohjelmiston tai jarjestelman
valmistaja tai myyja. Yllattava asia tassa kysymyksessa oli se, etta ammattioppilaitosta tai
ammattikorkeakoulua ei valinnut yksikaan vastaaja. Tama on sikali outoa, koska kyseisilla op-
pilaitoksilla on paljon valmista tarjontaa ja myos yrityksille suunnattua raataloitya taydennys-
koulutusta. Ehka tarjonta on kuitenkin suunnattu muille aloille tai kirjanpitoyritykset eivat

ole loytaneet tata mahdollisuutta.

8  Johtopaatokset

Tiivistetty johtopaatos kyselyn tuloksista on se, etta kirjanpitoyritysten esihenkilot kokevat
henkiloston osaamisen tason tyydyttavaksi, mutta tunnistavat myos merkittavia kehittamistar-
peita. Yli puolet vastaajista katsoi, etta osaamista tulisi kehittaa jossain maarin, ja pieni osa
piti kehittamistarpeita huomattavina. Tama viittaa siihen, etta yrityksissa tiedostetaan nope-
asti muuttuvan tyoympariston vaatimukset ja tarve jatkuvalle osaamisen paivittamiselle. Ke-
hittamistarpeiden painottuminen ohjelmistojen ja jarjestelmien osaamiseen korostaa digitali-
saation vaikutusta kirjanpitoalaan. Nykyaikainen kirjanpitotyo perustuu pitkalti digitaalisten
tyokalujen hallintaan, ja niiden tehokas kaytto on olennaista tyon sujuvuuden kannalta. Asia-
kaspalvelutaitojen tarve viittaa myos siihen, etta tyonkuvat muuttuvat yha vuorovaikuttei-
semmiksi, ja asiakaslahtoisyys korostuu. Kirjanpitoyrityksessa tyoskentelevan kirjanpitajan tai

palkanlaskijan on muututtava ainakin osittain asiakasta auttavaksi ja tukevaksi konsultiksi.

Tulevaisuuden osaamistarpeiden arviointi paljastaa samankaltaisuuksia tamanhetkisten tar-
peiden kanssa, mutta mukana on myos yllattavia havaintoja. Vaikka robotiikan ja tekoalyn
merkitys on korostunut, niiden koetaan olevan tulevaisuudessa hieman vahemman tarkeita
kuin nyt. Tama voi heijastaa odotusta, etta nama teknologiat tulevat osaksi henkiloston pe-
rusosaamista, jolloin niiden erityinen korostaminen vahenee. Erityisen mielenkiintoinen ha-
vainto on vastuullisuusraportoinnin vahainen painotus. Tama saattaa tarkoittaa, etta kirjanpi-
toyrityksissa ei viela taysin ymmarreta sen tulevaa merkitysta. Vastuullisuusasioiden korostu-
essa liiketoiminnassa ja lainsaadannossa yritykset voivat kohdata haasteita, elleivat ne val-
mistaudu raportoimaan vastuullisuudestaan kattavasti ja lapinakyvasti. Tamanhetkisen, ylei-
sen kasityksen mukaan kirjanpitoyrityksilla tulee olemaan tassa keskeinen rooli, kun ne autta-

vat asiakkaitaan raportoinnissa.

Tyossa oppiminen ja kollegoiden keskinainen ohjaaminen ja mentorointi ovat suosittuja oppi-
mismenetelmia, mika korostaa kirjanpitoalan perinteita oppia kaytannon tekemisen kautta.
Tama lahestymistapa voi olla tehokas, silla se tarjoaa mahdollisuuden soveltaa opittua tietoa
suoraan kasilla oleviin tyotehtaviin ja hyodyntaa olemassa olevaa organisaation osaamista.
Koulutuksen ostaminen ohjelmiston toimittajilta voi olla hyvinkin kustannustehokasta ja se

voidaan kohdentaa suoraan yrityksen omaan ymparistoon.
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Kehityskeskustelu oppimistarpeiden kartoittamisessa nayttaa olevan suosiossa. Tama lahesty-
mistapa huomioi tyontekijoiden henkilokohtaiset kehityspolut ja mahdollistaa yksilollisten ke-
hityssuunnitelmien laatimisen. Kehityskeskustelut voivat myos lisata tyontekijoiden sitoutu-
mista ja motivaatiota, kun he kokevat tulevansa kuulluiksi ja arvostetuiksi. Selkea vahem-
misto vastaajista suosi jonkinlaista kyselya osaamisen tason arvioinnissa. Tama voi viitata sii-
hen, etta yritykset saattavat kaivata systemaattisempaa lahestymistapaa oppimistarpeiden
arviointiin. Tilausta voisi olla menetelmalle, joka ehka taydentaisi kehityskeskusteluja ja tu-

kisi strategista henkiloston kehittamista.

Kyselyn tuloksista nakyy, etta ohjelmistojen valmistajat ovat suosituin ulkopuolisen koulutuk-
sen lahde, mika heijastaa ohjelmistojen keskeista roolia taloushallintotyossa. Tama tulos oli
odotettu, mutta yllattavaa oli, ettei yksikaan vastaaja valinnut ammattioppilaitosta tai am-
mattikorkeakoulua koulutuksen tarjoajaksi. Tama voi johtua siita, etta oppilaitosten tarjonta
ei valttamatta vastaa kirjanpitoyritysten erityistarpeita, tai yritykset eivat ole tietoisia tar-
jolla olevista mahdollisuuksista. Oppilaitosten koulutustarjonnan ja yritysten tarpeiden vali-
sen kuilun kaventaminen voisi tuoda uusia mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen. Yritykset
voisivat hyotya yhteistyosta oppilaitosten kanssa, mikali tarjolla olisi enemman raataloityja
koulutusratkaisuja, jotka vastaavat suoraan kirjanpitoalan erityistarpeisiin. Lisaksi tasta sy-

nergiasta voisi olla apua myos taloushallintoalan tyontekijapulaan.

Kokonaisuudessaan kyselyn tulokset osoittavat, etta kirjanpitoyritykset ovat hyvin tietoisia
osaamisen kehittamisen tarpeista ja ovat niita myos arvioineet tulevaisuutta silmalla pitaen.
Valitettava poikkeus tahan on kuitenkin se, etta vastuullisuusraportointi ei viela nay kirjanpi-
toyritysten horisontissa niin selkeasti kuin ehka pitaisi. Havaittavissa on myos, etta kirjanpito-
yrityksissa arvostetaan perinteisia ja kaytannonlaheisia oppimismenetelmia, kuten yhdessa
oppimista ja tyossa oppimista. Ohjelmistoihin liittyvaa koulutusta ostetaan toki paljon ohjel-

mistojen toimittajilta.

Vaikka henkiloston kehittaminen ja ymmarrys kehityskohteista vaikuttaisi olevan melko hy-
valla mallilla kirjanpitoalan yrityksissa, kehitettavaa on silti edelleen. Vastuullisuusraportointi
olisi hyva ottaa kehittamisen ja oppimisen kohteeksi ja mietittava, olisiko ammattikorkeakou-
luista ja muista julkisista oppilaitoksista mahdollista saada sopivaa koulutusta ja myos uusia
tekijoita tyovoimapulaa helpottamaan. Lisaksi olisi huomioitava se tosiasia, etta kaikki talous-
hallinnon parissa tyota tekevat eivat valttamatta halua tyoroolinsa muuttuvan konsultoivaan
suuntaan. Nama ihmiset ovat niita, jotka haluavat tyoskennella hyvin itsenaisesti eivatka ole
valttamatta kovin sosiaalisia. Heilla on talloin korkeampi kynnys asiakaspalveluun ja ylipaa-
taan sosiaaliseen kanssakaymiseen, koska se ei ole heille luontaista. Tama olisi mielenkiintoi-
nen jatkotutkimuksen kohde. Kuinka muuttaa itsenaista ja joskus yksinaistakin tyota tekeva

ja siita pitava ihminen sosiaaliseksi ja konsultoivaksi asiantuntijaksi? Toinen
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jatkotutkimusaihe, joka tasta luontevasti seuraa, olisi tutkia taman murroksen seurauksia.

Kuinka tasta selvittiin ja mita olisi ehka pitanyt tehda toisin?

Toivoisin tasta tutkimuksesta olevan apua tyoelaman ja erityisesti tietenkin taloushallintoalan
kehittamiselle. Osaamistarpeiden tunnistaminen ja hyvaksyminen on tarkea osa sita prosessia,
jossa pyritaan vastaamaan asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin tehokkaasti. Kilpailu on ankaraa
ja aina loytyy joku, joka pystyy hoitamaan tyon paremmin ja tehokkaammin. Vaikka tutkimus
kasittelee kirjanpitoalan yrityksia, samat lainalaisuudet patevat kaikkiin taloushallintolan
toita tekeviin kaikenlaisissa organisaatioissa. Myos koulutussektorin toimijoiden on syyta pysya
ajan hermolla ja varmistaa tarvittavan koulutuksen saatavuus. Jonkinlaista tyovoimapulaa on
ollut nahtavissa taloushallintoalalla jo usean vuoden ajan, eika koulutuksen huono saatavuus

ainakaan helpota tilannetta.
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Liite 1: Lomakkeella kysytyt kysymykset

1. Minkalaisena koet henkilostonne osaamisen talla hetkella yleisesti ottaen?
- Hyva, ei juurikaan vaadi toimenpiteita
- Tyydyttava, vaatii jossain maarin kehittamista

- Vaatii kehittamista monilla eri osa-alueilla

2. Minkalaista osaamista henkilostonne tarvitsee talla hetkella?
- Substanssiosaaminen (kirjanpito, palkanlaskenta jne.)

- Asiakaspalvelu

- Projektinhallinta

- Ohjelmistot ja jarjestelmat

- Robotiikka tai tekoaly

- Vastuullisuusraportointi

- Jotain muuta, mita?

3. Minkalaista osaamista arvioit henkilostonne tarvitsevan 1-3 vuoden kuluttua?
- Substanssiosaaminen (kirjanpito, palkanlaskenta jne.)

- Asiakaspalvelu

- Projektinhallinta

- Ohjelmistot ja jarjestelmat

- Robotiikka tai tekoaly

- Vastuullisuusraportointi

- Jotain muuta, mita?

4. Miten aiotte hoitaa mahdolliset osaamistarpeet?

- Tyontekijat opettavat toisiaan

- Tyossa oppimalla

- Tyontekijat saavat osallistua itse valitsemalleen kurssille

- Tilaamme ulkopuolisen kouluttajan
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- Ostamme koulutuksen ohjelmiston toimittajalta

- Joku muu, mika?

5. Tutkitteko henkiloston osaamista esim. osaamiskartoituksella ennen koulutuspaatoksia?
- Ei, esihenkilo kartoittaa oppimistarpeita esim. kehityskeskustelujen yhteydessa
- Kylla, osaamisen tasoa tarkastellaan kyselyjen tms. menetelmien avulla saannollisesti

- Muu toimintatapa, mika?

6. Jos kaytatte organisaationne ulkopuolista koulutusta, mista aiotte sen hankkia?
- Koulutusyritys

- Ammattioppilaitos, ammattikorkeakoulu tai muu vastaava

- Ohjelmiston valmistaja

- Yhdistys ym. kolmannen sektorin toimija (esim. kauppakamarit)

- Muu, mika?
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