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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli perehtya palkkahallinnon kehitykseen ja sen
tulevaisuudennakymiin seka tarkastella ndiden muutoksien vaikutusta palkkahallinnon
tyontekijoiden tyonkuvaan. Tydssa tarkasteltiin palkkahallinnon merkittavimpia muutoksia
tahan paivaan mennessa seka sitd, millaisia muutoksia palkkahallintoon tulee

todennakdisesti lahitulevaisuudessa. Ty toteutettiin ilman toimeksiantajaa.

Opinnaytetyossa haluttiin selvittdaa, mika merkitys palkanlaskijoiden tyoroolin muuttumisella
palkka-asiantuntijaksi on tyontekijalle ja organisaatiolle ja mitd tyonkuvan muutos pitaa
sisallaan. Tyon tarkoituksena oli myos selvittaa, millaiseksi palkanlaskijat kokevat alalla
tapahtuvat muutokset. Tyon teoriaosuudessa kasiteltiin palkkahallintoa kasitteena aiheen
nakokulmasta seka syvennyttiin palkanlaskijoiden muuttuvaan tydnkuvaan, jonka pohjalta

myos tutkimus laadittiin.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin hyodyntden kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa
haastattelun muodossa. Haastattelu sai vaikutteita strukturoidusta haastattelusta seka
avoimesta haastattelusta, joiden avulla haastattelusta tutkimusta palveleva. Haastateltavat
henkil6t olivat ammattitaustoiltaan erilaisia, eri ikdisia ja lisaksi heidan kokemuksensa alasta
vaihteli yhdesta vuodesta 20 vuoteen. Monipuolinen haastattelukunta mahdollisti sen, etta
tutkimukseen saatiin erilaisia teoriaosuutta taydentavia nakokulmia, minka pohjalta myos

analysointi tutkimuksesta tehtiin.

Avainsanat Palkkahallinto, sahkdistyminen, tyénkuvan muuttuminen ja palkka-asiantuntija



Sivut 21 sivua ja liitteita 0 sivua



HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Degree Programme in Business Administration Abstract

Campus Hameenlinna University Centre

Author Sara Jaanu Year 2021
Subject The future of payroll administration and payrollers” changing job description

Supervisors Sanna Kuisma

ABSTRACT

The purpose of this thesis was to study the development of payroll administration and its
future prospects. The purpose was also to examine the impact of these changes on the job
description of payroll administration employees. The thesis examined the most significant
changes in payroll administration to this day and what changes are likely to occur in payroll

administration in the near future. The work was executed without a commissioner.

The aim of the thesis was to explore what is the significance of the change in the job role of
payroll employees as a payroll expert for the employee and the organization, and what the
change in the job description entails. The purpose of the work was also to find out how
payrollers experience the changes. The theoretical part of the thesis dealt with payroll
administration as a concept from the perspective of the topic and delved into the changing

job description of payroll calculators, on the basis of which the research was also prepared.

The research of the thesis was carried out using a qualitative method in the form of an
interview. The interview was inspired by a structured interview as well as an open-ended
interview, which made the interview versatile. The interviewees had different professional
backgrounds, different ages. Their experience in the industry varied from one year to 20
years. The diversity of interview themes made it possible to obtain various perspectives on
the study that complemented the theoretical part, on the basis of which an analysis of the

study was also made.
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1 Johdanto

Palkkahallinto on ollut pitkdan muutoksessa ja se tulee muuttumaan merkittavasti myos
lahitulevaisuudessa. Nailla muutoksilla on vaistamaton vaikutus palkkahallinnon parissa
tyoskentelevien henkildiden tydnkuvaan. Tassa opinnaytetydssa perehdytdan suurimpiin
palkkahallinnollisiin muutoksiin ja tarkastellaan ndgiden muutosten vaikutusta palkkahallinnon

tyontekijoiden tyonkuvaan.

Tyo on toteutettu ilman toimeksiantajaa, joka mahdollistaa sen, ettd opinndytety6ta ja sen
tutkimuksen tuloksia voidaan soveltaa yleisesti palkkahallinnossa riippumatta yrityksesta tai
organisaatiosta. Tdman opinnaytetyon avulla voidaan ymmartaa palkkahallinnossa tapahtuvia

muutoksia seka syitd, jotka ovat johtaneet muutoksiin.

Tyontekijoiden muuttuva tyonkuva seka virallinen tyéroolin muutos palkanlaskijasta palkka-
asiantuntijaksi vaikuttaa merkittavasti niin itse tyontekijaan kuin organisaatioon. Muutoksen
tuomien vaikutuksien takia niin tyontekijan kuin organisaation on hyodyllista ymmartaa uusi
tyorooli seka uudet tyotehtavat, minka takia tdma opinnaytetyd on hyddyllinen niin
organisaatioille kuin palkkahallinnossa tydskenteleville. Tima opinnaytetyo tahtaa siihen, etta
palkkahallinnon muutokset ja sen vaikutukset organisaatioon ja palkanlaskijan tyénkuvaan

ymmarretaan, jotta tyonteko on sujuvaa muutoksen aikana ja sen jalkeen.

1.1 TyoOn tavoitteet ja aiheen rajaus

Tyon tavoitteena on selvittad, kuinka palkanlaskenta tulee muuttumaan lahitulevaisuudessa ja
millaisia vaikutuksia talla on palkanlaskijoiden tydkuvaan. Palkanlaskenta automatisoituu
jatkuvasti sahkdistymisen myo6ta, joten on vaistamatonta, etta palkanlaskijoiden tydnkuva
muuttuu ja ndin ollen vaikuttaa myos siihen, millaiseksi palkanlaskijat kokevat muuttuvan
tyonkuvansa. Tyon tavoitteena on avata tyoroolin muutos palkanlaskijasta palkka-asiantuntijaksi ja
selvittda mitka ovat palkanlaskijoiden uusia korvaavia ty6tehtavia. Lisaksi tuodaan esille tyoroolin

muutoksesta johtuvat mahdolliset hyddyt ja haitat niin tyontekijalle, kuin organisaatiolle.



Automatisoinnin my6ta palkanlaskijoiden tyénkuva on muuttunut jo tahan mennessa ja muutoksia
tapahtuu myos tulevaisuudessa. Automatisoinnin myota jarjestelmat esimerkiksi tuovat tarvittavia
tietoja nopeasti palkanlaskentaa, jolloin manuaaliset ty6tehtavat vahenevat ja tyonkuva muuttuu.
Talla on vaistamaton vaikutus niin tyontekijaan kuin organisaatioon, joka on tekemisissa

palkkahallinnon parissa.

1.2 Tyonrakenne

Ty0 on toteutettu ilman toimeksiantajaa toiminnallisena tutkimuksena. Tyo sisaltaa

teoriaosuuden, seka sen pohjalta luodun tutkimuksen.

Opinndytetyon johdannossa perehdytdan aiheeseen ja tuodaan esille tyon tarkoitus, tavoitteet ja
rakenne. Tyon teoriaosuudessa perehdytaan palkkahallinnon sdhkoistymiseen. Palkkahallintoon
perehdytaan kasitteena ja tuodaan esille tarkeimmat sahkodistymisen ja automatisoinnin tuomat
muutokset palkkahallinnossa. Palkanlaskijoiden muuttuvaa tyonkuvaa tarkastellaan tyon
neljannessa kappaleessa, jossa tuodaan esille tyoéroolin vaihdos palkanlaskijasta palkka-
asiantuntijaksi ja tarkastellaan palkka-asiantuntijan uudistunutta tyoroolia. Neljannessa
kappaleessa tarkastellaan my6s palkanlaskentaa seuraavan kymmenen vuoden aikana ja tuodaan

esille muutoksien tuomat haasteet ja hyodyt etenkin palkkahallissa tyoskentelevien ndakdkulmasta.

Opinnaytetyon viidennes kappale kasittelee tyon toiminnallista tutkimusta ja siina kaydaan lapi
tutkimusmenetelmat, toteutus, tulokset seka tutkimuksen analysointi. Tutkimus toteutettiin
palkkahallinnossa tydskentelevien tai osittain sen parissa oleellisesti tydskentelevien henkildiden
anonyymina haastatteluna. Tutkimuksen paapainona oli palkanlaskijoiden tyénkuvan ja
tyotehtdvien muutokset ja sen vaikutus heihin. Viimeisessa kappaleessa tehddan yhteenveto koko
opinndytety0Osta ja tuodaan esille tyon jatko- ja kehitysmahdollisuudet seka tarkastellaan omaa

oppimista tyon pohjalta.



2 Palkkahallinto

Palkkahallinto on paakirjanpidon esiprosessi, joka koostuu laajasta kokonaisuudesta
palkanlaskennallisia toimintoja. Ajan myo6ta palkkahallinto on siirtynyt taloushallinnon funktiosta
kohti yhd enemman henkilostohallinnon funktiota. Pienissad organisaatioissa talous- ja
henkilostoasiat hoidetaan yleensa yhden henkilon toimesta. Mita suuremmaksi organisaatio
kasvaa, sitd yleisempaa on, ettad tydsuhteisiin ja palkkoihin liittyvat toimet siirtyvat osaksi
henkilostohallintoa henkilostopaallikon tai -johtajan alaisuuteen. (Syvanpera & Turunen, 2014,
12.) Kuviosta 1. nahdaan palkanlaskennan toimintakentta. Palkanlaskenta on yha vahvasti
sidoksissa henkilostéhallinnon ja talouden puolelle, kuitenkin selkeasti erillisena osana.

Tulevaisuudessa on mahdollista, ettd se sulautuu osaksi henkilostohallintoa.

Kuva 1

Henkildstohallinto Taloushallinto
« palkkakustannusten seuranta

« palkkauksen suunnittelu « tilastot

+ tydvoiman koulutus * budjetointi

* tydlainsdddannon tuntemus » palkanmaksu

e TES Palkkahallinto + ennakkoperinti

. ty?suojelu « palkkakirjanpito

* tybsuhde Palkanlaskenta « palkkatodistukset

* tydterveyshuolto » viranomaistilitykset

* henkildstosuunnittelu + elakevakuutukset

* elake- ja sairausvakuutus + muut henkildstovakuutukset
* kuukausi- ja vuosi-ilmoitukset

Palkanlaskennan toimintakentta (Syvanpera & Turunen 2014, 14)

Palkkahallinnon syvin tarkoitus on hoitaa henkiloston palkkaukseen seka tyosuhteeseen liittyvia
asioita ja huolehdittava, etta ne tehdaan palkkaukseen liittyvia lakeja ja saadoksia noudattaen.
Palkanmaksussa on huolehdittava siita, etta palkat tulevat virheettémasti ja sovitun aikataulun
mukaisesti maksuun. Palkkahallinto on siis yrityksissa vastuussa henkiloston palkkahallinnosta ja

tilitoimistossa vastaavasti asiakasyritysten palkkahallinnosta. On huolehdittava my®ds siita, etta



palkkatilastointi tehddan oikein ulkopuolisten asettamia maarayksia noudattaen ja niin, etta

otetaan huomioon myds organisaation omat tarpeet. (Syvanpera & Turunen 2014, s. 13.)

Uuden tyontekijan solmiessa tyosuhdetta, palkanlaskijan tyohon sisaltyy usein tyénjohdon
konsultointia. Talloin palkanlaskijan tyotehtavia voivat olla esimerkiksi suhde- ja palkkatietojen
madrittely ja tydsopimuksen ja toimenkuvauskaavakkeen laadinta. Tyésuhteen sopimisvaiheessa
palkkahallinnon tehtava on kerata uuden tyontekijan tiedot jarjestelmaan seka tehda hanesta
vakuutusilmoitus. Tyontekijan tietoja ovat verokortti-, ay-jasenmaksuperintdsopimus- ja
pankkiyhteystiedot sekda muut tarvittavat tiedot. Pienemmissa organisaatioissa on voi olla kdytdssa
tuntikirjausjarjestelma tai ohjelma, johon palkanlaskijan on perehdytettava tyontekija hanen
aloittaessaan. Joissain organisaatioissa henkil0sto- ja palkkahallinto ovat tehneet jaon
tyotehtavien vilille, jolloin hr-henkild esimerkiksi hoitaa tydsopimukseen liittyvat asiat ja kirjaa
jarjestelmaan uuden tyontekijan perustiedot seka perehdyttaa tuntikirjausjarjestelmaan. Mikali
tyotehtavat ovat kuitenkin jaettu, on palkanlaskijan ymmarrettava tyosuhteisiin liittyvat asiat,
koska ne ovat tiiviisti yhteydessa myos palkanlaskentaan. TyOsuhteen jatkuessa vastuu
useimmiten on kuitenkin palkanlaskijalla ja tall6in tehtdavana on huolehtia paivittaisista
tyosuhdeasioiden hoitamisesta, tietojen padivittamisesta, lomakkeiden ja muiden raporttien
lahettamisesta sidosryhmille seka itse palkkausjarjestelman kayttamisesta. Kun tydsuhde paattyy,
palkanlaskija huolehtii lopputilin maksamisesta ja tydsuhteen paattymiseen liittyvista tehtavista
kuten esimerkiksi tydsuhteen paattymisilmoituksen tekemisesta vakuutusyhtiolle. (Syvanpera &

Turunen 2014, ss. 190-192.)

Keskeisimmat palkkahallintoa sdatelevat lait ovat tydsopimuslaki, tydaikalaki, vuosilomalaki seka
ennakonperintaasetus ja -laki. Lisdksi Verohallinto julkaisee vuosittain soveltamisohjeita, jotka
liittyvat esimerkiksi luontaisetujen verottamiseen ja ndma tulee huomioida aina myos

palkanlaskennassa. (Stenbacka & Séderstréom, 2012, 11.)

2.1 Sahkoinen palkanlaskenta

Neljan vuoden sisdlla on tullut paljon lainsdadadannollisia asetuksia, jotka ovat johtaneet siihen, etta

yritykset ovat ottaneet kdayttoon uusia palkanlaskennan ohjelmistoja silla uudistuneiden asetusten



ja sadadoksien myo6ta on jouduttu tekemaan muutoksia, joita vanhoihin ohjelmistoihin on ollut
hankala tehda. Uusien ohjelmistojen kayttoonoton myo6ta on avautunut mahdollisuus siihen, etta
useampia toimintoja kuten verotustietojen kdayttoonottoa ja tulorekisterin kayttoon liittyvia

toimintoja on saatu automatisoitua. (Lahti & Salminen 2014, 32.)

2.2 Vero API

Vero APl on Verohallinnon luoma rajapintapalvelu, joka mahdollistaa yrityksille sen, ettd ne voivat
rajapinnan kautta luoda jarjestelmien valille integraation, jossa palkkahallinnon ohjelmisto ja
tulorekisteri yhdistyvat sahkoisesti. Vero API:n kadytto yrityksessa mahdollistaa sen, ettd tiedot
Verohallinnon ja organisaation valilla vaihtuvat nopeasti, eika ilmoituksia tyontekijalta
tyonantajalle enda tarvita. Esimerkiksi jos tyontekija tekee muutosverokortin, hanen ei tarvitse
postittaa tai lahettad sitd sahkopostilla palkkahallintoon, vaan VeroAPI hakee hanelle
automaattisesti uuden verokortin palkkahallinnon jarjestelmaan ilman erillisia toimia. Tama on
suuri muutos aikaisempaan, jossa verokortin saattoivat olla kauan matkalla palkkahallintoon ja

niiden kirjaus jarjestelmaan vei palkanlaskijalta aikaa. (Verohallinto, 2021.)

2.3 KATRE

Kansallinen tulorekisteri eli KATRE otettiin kayttoon 1.1.2019. Se korvaa kaikki tapaukset, joissa
tyonantajan tulee toimittaa yleisesti ja rajoitetusti verovelvolliselle maksettujen palkkojen vuosi-
ilmoitukset Verohallinnolle. Vuosi-ilmoitukset tyoeldakelaitoksille seka

tyottomyysvakuutusrahastolle (TVR) korvautuvat myos tulorekisterin avulla. (Tulorekisteri, 2021.)

Tulorekisteri on korvannut tapaturmavakuuttamisen vuosi-ilmoituksen ja lisdksi eldkkeisiin ja
etuuksiin liittyvia vuosi-ilmoituksia Verohallinnolle vuodesta 2020 lahtien. Tulorekisterin tietoja
kayttavat muun muassa Kela, Verohallinto, tyottomyysvakuutusrahasto, tyoeldkelaitokset, ETK,
tyottomyysvakuutuskassat ja tyosuojeluviranomainen. Tulorekisterista saa vain sen tiedon, joka

on kayttajalle oikeutettu ja tarpeellinen. (Tulorekisteri, 2021.)



Tulorekisterin ensimmaisessa vaiheessa vuonna 2019, palkkatiedot ilmoitettiin tulorekisteriin
ensimmadisend. Naita tietoja ovat muun muassa tyosta maksetut palkat, palkkiot, tyokorvaukset
sekda muut ansiotulot. Verovapaat ja veronalaiset tulot ilmoitetaan my6s. Vuodesta 2020 lahtien
tulorekisteriin alettiin ilmoittaa myo6s eldke- ja etuustietoja. Tietojen ilmoittaminen tulorekisteriin
koskee kaikkia palkanmaksajia. Tulorekisterin ansiosta palkkatietojen ilmoittaminen on
ajantasaisempaa ja maksettujen palkkojen ilmoittaminen on mahdollista my6s automatisoida

teknisen rajapinnan kautta niin, etta erillisia ilmoituksia ei tarvita. (Tulorekisteri, 2021.)

3 Palkanlaskijoiden muuttuva tyonkuva

Palkanlaskennan saralla on paljon puhuttu siitd, tuleeko digitalisoituminen ja robotiikka viemaan
palkanlaskijoiden tyo6t. Jos tarkastellaan tutkimusta, jonka tutkimuskysymys on: “Onko
palkanlaskijoita vield vuonna 2030?”, on vastaus tdhan kysymykseen ei. Alla olevassa kuvassa, on
kyseisestd tutkimuksesta tehty listaus, jossa on lueteltu 20 uhatuinta ammattia ja
todennakdisyydet siihen, jolla ammatin arvioidaan haviavan tai sen sisallén muuttuvat olennaisesti
seuraavan 10 ja 20 vuoden aikana. Kuvasta ndkee, ettd palkanlaskijan ammatti on kymmenenneksi
uhatuin ammatti ja todennakoisyys havita tai tyon sisallon huomattavasti muuttuvan on 97

prosenttia. (Perttu Seppanen, 2021.)



Kuva 2

ENITEN UHATUT AMMATIT

TOP 20 Lihde: Elinkeinoelamin tutkimuslaitos tod. nak.*

b Puhelin- ja asiakaspalvelukeskusten myyjat 99%
D Valokuvatuotteiden valmistuksen prosessitydntekijat 99%

Y Huolitsijat, tulli- ja laivanselvittajat 99%
¥ Kirjanpidon ja laskentatoimen asiantuntijat 98%
[ Pakkaus-, pullotus- ja etikdintikoneiden hoitajat 98%
¥ Luokittelijat ja laaduntarkkailijat (pl. ruoat ja juomat) 98%

i¥) Konepuusepit 97%

yE) Jalkine- ja laukkuteollisuuden prosessityéntekijat 97%
bl) Maa- ja kalatalousteknikot 97%
i) Muut muualla luokittelernattomat myyntityontekijat 97%
h(3 Valkaisu-, vdrjdys- ja puhdistuskoneiden hoitajat 97%
a¥) Toimistoavustajat 97%
bE:) Taloushallinnon toimistotyonte 97%

b[1) Tilasto-, rahoitus- ja vakuutusalan toimistotyontekijat 97%

*ammatti havida tai sen sisdlté muuttuu olennaisesti seuraavan 10 - 20 vuoden aikana

Eniten uhatut ammatit (YLE, 2014). Kuvassa on esitetty listaus 20 uhatuimmasta ammatista, jotka
ovat vaarassa havita tai muuttua olennaisesti seuraavan 10-20 vuoden aikana.

Syita palkanlaskennan katoamiselle ovat esimerkiksi ohjelmistojen kehitys, robotiikka, itsepalvelut
seka tyoeldman roolit ja vastuun jakaminen organisaatiossa. Ohjelmistojen kehitys vaikuttaa, silla
ohjelmistot ovat kehittyneet viimeisen kymmenen vuoden aikana valtavasti ja yritysten kyvykkyys
kayttaa eri ohjelmistoja on parantunut. Asiat, joita robotiikalla ei pystyta hoitamaan, tehdaan
automaatiolla ja pdinvastoin. Suuremmissa organisaatioissa robotiikka auttaa yrityksia muun

muassa tiedonsiirrossa. (Perttu Seppanen, 2021.)



Yleisesti on tiedossa, etta henkildstohallinnon tydpaikkoja taytetaan ihmisilla, jotka ovat
onnistuneet hankkimaan palkanlaskennan osaamista. Palkanlaskennan osaamiselle on
huomattavasti enemman kysyntdaa Suomessa talla hetkella kuin vahan aikaa sitten oli.
Oppilaitokset ovat sen vuoksi lisinneet palkanlaskentaan liittyvaa koulutusta, silla ty6paikkoja talla
hetkella Suomessa riittda seka osaajia puuttuu. Tama johtuu siitd, ettd vanhanaikaisilta osaamista

poistuu eldkkeelle, joten uudesta innovatiivisesta osaamisesta on pulaa. (Perttu Seppadnen, 2021.)

Palkanlaskentaa on verrattu kirjanpitoon, joten myos palkanlaskennan ja kirjanpidon
automatisoinnin prosesseja on verrattu toisiinsa ja sitd, kuinka tdma muuttuu tulevaisuudessa.
Palkanlaskenta on kuitenkin monimuotoisempaa verrattuna kirjanpitoon johtuen
tyoehtosopimuksista, joita palkanlaskijat tydnteossa tarkastelevat ja soveltavat. (Perttu Seppéanen,

2021.)

3.1 Palkanlaskijasta palkka-asiantuntijaksi

Palkanlaskijan rooli on hiljalleen haviamassa, mutta se ei tarkoita, ettd palkanlaskennan tehtavat
olisivat katoamassa. Sen sijaan tyénkuva ja nimike ovat vaihtumassa kohti asiantuntijatehtavia
seka palkka-asiantuntija-nimiketta. Palkanlaskijan roolin muuttumiseen vaikuttaa ulkoinen kehitys,
organisaation kehitys sekd omaehtoinen palkanlaskijan kehittyminen omassa roolissaan. (Perttu

Seppéanen, 2021.)

Perinteisen palkanlaskijan tydnkuvaan kuului paljon manuaalisia tyovaiheita kuten esimerkiksi
laskimella laskemista, excelin luomista ja viranomaisilmoitusten arkistoimista. Palkanlaskijan
tyokuvassa palkanlaskija on henkiléna keskitssa palkanlaskennassa eli han tietda, kuinka palkat
lasketaan ja tarkistaa, ettd ne menevat rutiinien mukaisesti. Palkka-asiantuntijalla on myods sama
tieto palkanlaskennasta olemassa, mutta hanen tehtdva on osata soveltaa tieto kaytettavaan
palkanlaskentajarjestelmaan ja osata kirjata sinne esimerkiksi TES- ja paikallisten sopimusten
ohjaukset. Palkka-asiantuntija myos kasittelee enemman tyosuhdetietoja ja palkanlaskentaa
vaikuttavia tietovirtoja ja tarkistaa lahinna jarjestelman laskelmia. Palkanlaskijan onnistuminen

tyossa perustuu rutiiniin, tarkkuuteen ja henkil6tason suoriutumiseen, kun taas palkka-



asiantuntijalla se perustuu kokonaisuuden ymmartamiseen, tietovirtojen tunnistamiseen ja

jarjestelmiin. (Perttu Seppanen, 2021.)

Parin vuoden aikana on tapahtunut suuria ulkoisia muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet
palkanlaskijoiden tyohon. N&ita ovat viranomaisten ja lainsddadannon kautta tulleet muutokset
kuten esimerkiksi KATRE eli kansallinen tulorekisteri, VeroAPI sekd GDPR-henkildsuoja-asetus.
Nadiden muutosten myota palkanlaskijan rooli muuttuu, silla palkanlaskijan taytyy esimerkiksi
omaksua tulorekisterin kdytto sekd huomioida henkilosuoja-asetukset, koska palkanlaskijat
kasittelevat tydssaan hyvin paljon ihmisten henkil6kohtaisia tietoja, kuten sairaspoissaoloja ja
henkilétunnuksia. Viranomaiset vaikuttavat siis vahvasti palkanlaskijan rooliin, silla muutoksia ja
uudistuksia, jotka palkka-asiantuntijan on huomioitava, tulee jatkuvasti lisda. (Perttu Seppanen,

2021.)

Tyoehtosopimusmuutokset ovat aina vaikuttaneen palkanlaskijoiden tydnkuvaan, mutta tassa on
tapahtumassa muutosta, silla esimerkiksi teknologiateollisuus on ilmoittanut, etta ei halua ldhtea
yleispatevan te-sopimukseen. Tallaisella toiminnalla alat haluavat menna kohti paikallista
sopimista ja se vaikuttaa palkanlaskijan rooliin, silla tydéehtosopimukset alkavat ikdan kuin

laajenemaan organisaatioiden tehdessa omia ratkaisujaan. (Perttu Seppanen, 2021.)

Tyb6antajan vaikutus on se, ettd useammat palkat lasketaan palvelukeskuksessa tai tilitoimistoissa.
Tallainen tydymparisto vaikuttaa osaamisen muutokseen palveluiden laajentumisen kautta.
Yrityksen koko ja toimiala vaikuttavat my®ds, silla palkanlaskenta voi olla joko taysin ulkoistettu
ulkopuoliselle tai vain osia siita on ulkoistettu palvelukeskuksille. Esimerkiksi julkiset sektorit ja
suuret yritykset ovat yleensa taysin ulkoistaneet palkanlaskennan. Yritysten strateginen valinta
palkkaprosessien hoitamisesta myos vaikuttaa palkanlaskijan tyon sisdltoon. (Perttu Seppéanen,

2021.)

Palkanlaskijan tai palkka-asiantuntijan avainosaamiset tulevaisuudessa liittyvat eniten
jarjestelmien ja kokonaisuuksien hallitsemiseen seka ymmartamiseen. Palkka-asiantuntijan
asiakaspalvelutyo tulee myds muuttumaan, koska mahdollisten asiakasyritysten kanssa yhteistyota

lahestytdadan enemmankin asiantuntijan roolissa. Palkka-asiantuntijan on myds huomioitava
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erilaiset yrityksessa tapahtuvat jarjestelmaprojektit, silla ne ovat suoraan vaikutuksessa myds
palkkahallintoon. Esimerkiksi henkil6tiedot eivat ole suoraan yhteydessa palkkahallintoon, mutta
niiden saralla tapahtuvat muutokset yleensa vaikuttavat myos jollain tapaa palkanlaskentaa, mika

palkka-asiantuntijan on ymmarrettava. (Perttu Seppanen, 2021.)

Lainsadadannodn ja tydehtosopimusten tunteminen ja niiden tiedon ylldpidon tarve ajantasaisena
tulee sdilymaan palkka-asiantuntijalla [ahes samalla tavalla kuin palkanlaskijalla. Laki ja
tyoehtosopimukset maarittdavat palkkahallintoa suuresti, joten myos palkka-asiantuntijan on
ymmarrettava niiden tarkoitus. Muutos tulee ainoastaan siina, etta tieto taytyy osata lisata

jarjestelmaan ja tarkastella sita nadin jarjestelman kautta. (Perttu Seppéanen, 2021.)

3.2 Palkka-asiantuntija

Palkka-asiantuntija voi tyoskennella yrityksessa hyvin erilaisissa rooleissa riippuen siita, mita
palkka-asiantutija itse haluaa tehda. Palkka-asiantuntija voi olla strateginen kumppani yhtiossa,
joka ottaa huomioon henkilostotyon nakokulman liiketoimintastrategioiden kehittamisessa ja
tukee liiketoimintajohtoa organisaatio- ja henkilostosuunnittelussa. Tyonkuva voi myos vastata
muutosagenttia, joka ymmartaa organisaatiota, tukee esimiehia seka linjajohtoa muutosten
lapiviemisessa. Muutosagentti vastaa myds tydehtosopimusten muutoksista ja tukee naiden
muutosten tapahtuessa esimiehia. Hallinnollisena asiantuntijana palkka-asiantuntija varmistaa
laadukkaat ja kustannustehokkaat henkilotydn prosessit seka tuntee ja tietad organisaation
tietovirrat. Valmentajan roolissa palkka-asiantuntija on siina, etta han tukee esimiehia
lainsdadannon, tydehtosopimusten, paikallisten sopimusten, henkildstdpolitiikan ja kdytantojen
jalkauttamisesta. Palkka-asiantuntijan ty6hon voi liittya osia naista kaikista rooleista. Koska
muutos on yha kdynnissa, nayttaa tulevaisuus, millaiseksi palkka-asiantuntijan rooli muokkautuu.

(Perttu Seppéanen, 2021.)

3.3 Palkanlaskenta vuonna 2030

Palkanlaskennan nakékulmasta ymparisté monimuotoistuu. Tyoelamaa saatelevat sddnnokset

todennakdisesti vapautuvat tydehtosopimusten osalta ja sopimukset yrityskohtaisista
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sopimuksista lisaantyvat. Viranomaisten ajama kehitys jatkuu ja keskitetty ilmoittaminen korostuu.
Palkkahallinnon tyota edistavaa muutosta viranomaisten suunnalta olisi se, etta esimerkiksi
sairauspoissaoloja ei tarvitsisi ilmoittaa ja kirjata palkkajarjestelmaan, vaan tarvittavat sairastiedot

tyosuhteen ajalta saataisiin suoraan Omakannasta. (Perttu Seppanen, 2021.)

Jarjestelmat kehittyvat lakisaateisten muutosten mukana. Se, kuinka paljon palkanlaskennan
jarjestelmat kehittyvat ja mita uusia muutoksia niihin tulee, jaa nahtavaksi. Luultavasti kuitenkin
paikallisten sopimusten lisddntyminen nakyy ainakin tulevaisuudessa tapahtuvissa muutoksissa.
Mikali tallaisia sopimuksia tulee valtavasti erilaisia, ei palkkahallinnon jarjestelmien kehitystahti
pysy valttamatta niiden mukana, mika taytyy huomioida palkanlaskennassa. Palkanlaskennan
jarjestelmat ja sdannokset tunteville henkildille tulee olemaan aina tarvetta. Siksi tulevaisuudessa
palkka-asiantuntijoita ja tydsuhdeasiantuntijoita tarvitaan, sen sijaan palkanlaskijoita ei. (Perttu

Seppénen, 2021.)

3.4 Haasteet ja riskit

Palkanlaskijat tyoskentelevat sellaisissa ymparistoissa, jossa palkanlaskijan voi olla itse vaikea
vaikuttaa tydskentelyyn, silla ymparistotekijat ovat tydnkuvan muuttumisessa suuressa roolissa.
Siksi palkanlaskijoiden tai tulevien palkka-asiantuntijoiden on alettava tarkastelemaan itse
tyoskentely-ymparistddan ja tulla tietoisiksi muutoksista, jotka tydonkuvaan vaikuttavat. On
palkanlaskijan omalla vastuulla, kuinka aktiivisesti han haluaa kehittya ja valmistautua muutoksiin

ja vaikuttaa omaan rooliinsa. (Perttu Seppanen, 2021.)

Tietovirtojen automatisointi on johtanut siihen, etta palkanlaskijat saavat organisaatioista vaaraa
tietoa palkanlaskennan pohjaksi. Palkanlaskija ei tieda mista tiedoista pitdisi palkat laskee.
Tietovirtoja tai vastuita palkanlaskennan ndkdkulmasta ei ole kuvattu organisaatiossa eli esimiehet
eivat tieda, missa aikataulussa ja mita toimenpiteita pitaisi tehda, jotta palkanlaskijat saisivat
tiedot ajallaan ja laskenta menisi oikein. Eli palkanlaskenta ei ole yksin palkkojen kanssa vaan se on

koko organisaation asia. (Perttu Seppanen, 2021.)
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Haasteena myo0s se, etta yrityshankkeet, jotka koskevat jarjestelmauudistuksia, pysyvat ainoastaan
talouden tai lilkketoiminnan puolella, eika palkanlaskennan yksikk6a huomioida muutoksissa, vaikka

vaikutukset tulevat varmasti nakymaan myaos siina.

4 Tutkimus

Taman opinndytetyon tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, millaiseksi palkanlaskijat ovat
kokeneet muuttuvan tydnkuvansa ja millaiseksi he kokevat palkanlaskennan tulevaisuuden.
Tarkoituksena on myds selvittad, millaiselta itse muutosprosessi palkanlaskijasta palkka-
asiantuntijaksi tuntuu ja mita mieltd he ovat muutoksista, jotka liittyvat palkanlaskijan tydnkuvan

muuttumiseen seka palkanlaskennan automatisoitumiseen.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, joka on tieteellisen
tutkimuksen menetelmasuuntaus. Se sisaltaa erilaisia lahestymistapoja, aineistokeruu- ja
analyysimenetelmid ihmisen ja elaman tutkimiseksi ja pyrkii ymmartamaan niitd eri nakokulmista.
Laadullisessa tutkimusmenetelmassa keskiossa ovat menetelmat, jotka ilmenevat monilla tavoilla.
Yhteista laadullisen tutkimuksen menetelmille ja tavoille ovat eldman tutkiminen. Laadullisessa
tutkimuksessa hyddyllista ovat monet nakékulmat ja tavat, joilla tutkimusta voi toteuttaa. Monien
nakodkulmien ja tapojen ansiosta tutkimuksesta voi saada monipuolisen ja kattavan. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Haastattelu on yksi tyypillisimmista kvalitatiivisista tutkimusmenetelmista. Sen avulla on
mahdollista kerata tietoa nopeasti tutkittavasta kohteesta. Melko tuntematontakin aihetta
tutkiessa, haastattelulla voidaan saada kadytettavaksi aineistoa, joka mahdollistaa asian tarkastelun
monista eri nakdkulmista. Myos haastattelumenetelmia on monia erilaisia, minka takia on
otettava huomioon asiat, joita haastattelun avulla halutaan tutkittavasta asiasta selvittda. Suurin
ero erilaisten haastatteluiden valilla liittyy strukturointiin. Strukturointi tarkoittaa sita, kuinka

tiiviiksi kysymykset on aseteltu ja kuinka paljon joustovaraa haastattelijalla on
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haastattelutilanteessa joustaa haastattelukysymyksissa. (Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J.

2014, 106-107.)

Tama tutkimus on toteutettu puolistrukturoituna haastatteluna, joka tarkoittaa sita, etta
haastattelukysymykset ovat ennalta mietittyja ja kaikille haastateltaville samoja. Valmiita
vastausvaihtoehtoja ei ole, mikd mahdollistaa sen, ettd haastateltava vastaa oman nakemyksensa
mukaan ja mahdollisimman omia sanoin. Haastattelussa on myds vaikutteita avoimesta
haastattelusta, silla haastattelun aikana haastattelija on esittanyt myds tilanteeseen sopivia ja
asiaa tdydentavia lisakysymyksia. Avoimessa haastattelussa haastattelusta tulee strukturoitua
haastattelua vuorovaikutteisempi, jolloin esiin voi nousta tutkimukselle hyodyllisia asioita, joita ei

ennalta tiedetty tai osattu paatella. (Napara, Spoken”, 2017)

4.2 Haastattelun rakenne

Haastattelu rakentui niin, etta haastattelijoita oli yksi ja haastateltavia kuusi henkiléa. Henkilot
olivat valittu haastatteluun niin, ettd heidan ammattinsa liittyi suoraan palkanlaskentaan tai sivusi
sitd olennaisesti. Kuitenkin niin, ettd haastateltavilla oli ndkemysta ja kokemusta palkanlaskennan
alaa koskevasta muutoksesta ja heidan vastauksistaan sai hyodyllistad ja olennaista materiaalia

kaytettavaksi ja analysoitavaksi tutkimukseen.

Haastattelukysymyksia oli yhdeksan kappaletta. Haastattelukysymykset oli aseteltu niin, etta ensin
kysyttiin tarvittavia taustatietoja ja sen jalkeen edettiin kohti syvallisempia ja olennaisempia
kysymyksiad, jotka vastasivat tutkimuksen tarkoitukseen. Haastattelulle on aina etukateen
maaritelty tarkoitus, jotta tutkimuskysymykset liittyvat olennaisesti tutkimusongelmaan
(Tilastokeskus). Haastattelussa kaytettiin myos lisdkysymyksid, mikali niille koettiin tarvetta.
Lisakysymykset on tarpeen mukaan esitetty analysoidessa tutkimuksen tuloksia kappaleessa 4.3.

Haastattelukysymykset, joita haastattelussa kysyttiin, on esitetty alla.

1. Kuinka monen vuoden ajalta sinulla on kokemusta ja tietoa palkanlaskennasta?

2. Mitka ovat olleet merkittavimpia muutoksia taman ajan kuluessa liittyen
palkanlaskentaan?

3. Enta palkanlaskennan jarjestelmiin?

4. Millaiselta nama muutokset ovat tuntuneet sinusta henkilokohtaisesti?
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5. Kuinka ndma muutokset ovat vaikuttaneet tyontekoosi?

6. Mita hyotyja ja haittoja sanoisit, ettd palkanlaskennan automatisoituminen ja
palkanlaskijan roolin muutos kohti palkka-asiantuntijaa tuo tai on jo tuonut mukanaan?

7. Millaiseksi koet tulevaisuuden palkanlaskennan tyotehtavat ja oletko ajatellut millaiselta
ala nayttaa 10 vuoden kuluttua?

8. Huolettaako se, etta tuleeko palkanlaskijoille olemaan tarvetta tulevaisuudessa?

9. Naetko palkkahallinnon toimivan tulevaisuudessa edelleen suhteellisen omana osana

organisaatiossa tai yrityksessa?

Haastattelut toteutettiin noin kymmenen minuutin pituisina videoituna haastatteluina, joten
haastattelussa saatuja vastauksia pystyttiin rauhassa ja ajatuksella analysoimaan haastattelun

jalkeen.

4.3 Haastattelun tulokset

Haastattelussa kavi ilmi, etta kaikilla haastateltavilla oli suhteellisen selkea kuva palkanlaskennan
alan muutoksesta. Ymmarrys alan muutoksesta oli suoraan verrannollinen henkilén
kokemustaustaan alalta. Vahemman aikaa alalla tyoskenneilla henkil6illa vastaukset kysymykseen
olivat noin pari lausetta, kun kokeneemmilla tyontekijoilla vastaukset saattoivat olla jopa
kaksikymmenta lausetta. Kokemus alasta oli haastateltavien keskuudessa yhdesta vuodesta noin
20 vuoteen. Alalla pitempaan tyoskennelleet ovat nahneet muutoksen selkeammin ja kokeneet
sen vaikutukset konkreettisesti tyotehtaviinsa. Talléin myods kokemus muutoksesta on suurempi

kuin alalla vdhemman aikaa tydskenneilla.

Merkittavimmiksi muutoksiksi koettiin jarjestelmamuutokset. Henkild, jolla oli kokemusta alasta
arvionsa mukaan noin 20 vuotta, sanoi, ettd "Neljan vuoden sisalla jarjestelmat ovat muuttuneet
radikaalisti ja tasta on seurannut huomattava palkanlaskennan tyon helpottuminen”. Toisen
haastateltavan kommentoi: “Minun ei tarvitse enda itse tehda laskentaa kasin, kuten ennen
vanhaan tuntikorteista, silla jarjestelmat tekevat sen kaiken puolestani. Jarjestelméat osaavat myos
tehda TES-tulkitsemista puolestani ja laskea henkilGille esimerkiksi lisdt automaattisesti. Ndin

manuaalista tyota ei ole lahes yhtaan, kun viela pari vuotta sitten laskimme osaa palkoista kasin.”
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Haastatteluista kavi ilmi, ettd haastateltavat ovat kokeneet suurimmaksi muutokseksi
palkanlaskentajarjestelmien kehittymisen. Suuri muutos on tietenkin ollut itse jarjestelmien
kayttoonotto, mutta haastateltavat painottivat, ettd niiden kehittyminen hyvin lyhyessa ajassa on
mullistanut tyétavat aivan uudelle tasolle. Palkanlaskentajarjestelmia on ollut kaytdssa noin 20
vuoden ajan, mutta vasta viime vuosina niiden vaikutus itse palkanlaskennan tyohon on ollut

merkittava.

Kaikki haastateltavat olivat huomanneet, ettd automatisoituminen on tullut osaksi
palkanlaskentaa ja sen osuus palkanlaskennan tyonkuvaan tulee kasvamaan tulevaisuudessa.
Kenellekdaan ei myoskaan tullut yllatyksena se, ettd muutos johtaa ja on jo johtanut tyonkuvan
muuttumiseen. ”Aikaa on nykydan enemman muulle tyolle kuten asiantuntijatyolle ja asiakkaiden
neuvonnalle, kun niin sanottu turha laskeminen on jaanyt pois”. ”Voisin veikata, etta
tulevaisuudessa palkanlaskijat ovat enemmankin ohjelmistoasiantuntijoita, jotka tarkastavat
ohjelmaa ja luovat erilaisia raportteja”. Osalla haastateltavista oli hyvinkin selkeéd kuva siitd, milta
palkanlaskijoiden tulevaisuus tulee ndayttamaan. Teoriaosuudesta kasitellyssa kappaleessa
tyonkuvan muuttumisesta [6ytyi samankaltaisuuksia haastateltavien vastauksiin. Esimerkiksi se,
etta palkanlaskijat ovat tulevaisuudessa yha enemman asiantuntijoita ja asiakaspalvelijoita ja
heidan tyonkuvansa voi muuttua myds taysin. Tyonkuvan muuttumisen kysymisesta
haastateltavilta huomasi sen, etta tyontekijat ovat aikaisemmin kaivanneet aikaa asiantuntijatyélle

ja neuvonnalle, mutta siihen ei ole ollut suuren manuaalisen tyémaaran takia aikaa.

Haastattelussa kavi ilmi, etta haastateltavilla on palkkahallinnon tyéntekijoina positiivinen kuva
alan tulevaisuudesta. Heita ei huolettanut tydnkuvan muuttuminen tai tyépaikkojen katoaminen.
Haastateltavat uskoivat, ettd muuttuva tyonkuva avaa ainoastaan uusia mahdollisuuksia uralle ja
monipuolistaa heiddn omaa tydnkuvaansa positiivisella tavalla: ” Koen muutokset ainoastaan
positiivisiksi ja uskon, ettd myo6s kollegani pitavat enemman nykyisesta asiantuntijatyoskentelysta
kuin manuaalisesta kymmenien ihmisten palkkojen laskemisesta.” Kymmenen vuoden kuluessa
haastateltavat ajattelivat, etta jarjestelmiin tulee uusia rajapintoja esimerkiksi Kelaan, jolloin
hakemukset saa sinne my6s ohjelmista suoraan, kuten talla hetkelld esimerkiksi Verohallintoon.
Suuria muutoksia eivat haastateltavat kuitenkaan nahneet tulevan, vaan kokevat, ettd tdman
hetken tilanne pienia jarjestelmamuutoksia ja -lisdyksia lukuun ottamatta sailyy myos kymmenen

vuoden paahan. Esimerkiksi robottien tulo osaksi nahtiin suhteellisen epavarmana



16

Iahitulevaisuudessa ja lahinna ajateltiin, etta ainoastaan automatisoituminen tulee kehittymaan

kymmenen vuoden sisdan.

Talla hetkella palkkahallinto toimii yrityksissa suhteellisen erillisena osana. Haastattelussa kavi ilmi,
etta tulevaisuudessa palkkahallinnon ndhddan yha enemman sulautuvan osaksi yritysten HR -
puolta, johtuen palkanlaskijan tyonkuvan muutoksista. Yksi haastateltavista kommentoi: “Néden
hyvin mahdollisena sen, etta palkkahallinto ja HR -puoli yhdistyvat kokonaisuudeksi, silla palkka-

asiantuntijan tyonkuva tulee vastaamaan yhda enemman HR -henkilén tydonkuvaa.”

Haittapuolia, joita muutokset alalla tuovat tullessaan, olivat haastateltavien mielesta jarjestelmien
tekeméat mahdolliset virheet ja kontrollin menettaminen laskemisesta ohjelmistolle.
Haastateltavat sanoivat, ettd: “Tuntuu osittain pelottavalta jattaa laskeminen tdysin ohjelmistolle
ja olla itse ainoastaan tarkastajan roolissa. Talldin jos ohjelma tekee virheita, on minun vastuullani
ne huomata.” Tama on ymmarrettavda kommentti, silla paaasiassa ohjelmistojen tarkoitus olisi
kuitenkin tehda palkanlasku oikein ja ilman virheita. Padosin haastateltavat kokivat kuitenkin
kaikki muutokset ainoastaan positiivisena ja olivat tyytyvaisia suunnasta, johon palkkahallinto on
menemassa. He eivat pelanneet tyopaikkojen katoamista eika sitd, olisiko mahdollista etta, heidan

osaamiselleen ei olisi tarvetta tulevaisuudessa.

4.4 Tulosten analysointi

Haastattelun tuloksista oli hyva huomata se, etta tyontekijoilla on suhteellisen selkea kuva siita,
millaiselta ala tulee ndyttamaan tulevaisuudessa ja mita muutoksia siihen sisaltyy.

Kun tyonkuva muuttuu selkedsti, on tyontekijéiden mahdollista punnita omaa osaamistaan seka
sita, haluavatko he jatkaa alalla tyoskentelya. Tall6in tyontekijat saadaan oikeisiin, heille sopiviin

paikkoihin téihin, mika on eduksi niin tyontekijoille kun yrityksillekin.

Merkittavammaksi muutokseksi haastattelun perusteella koettiin jarjestelmien tulo osaksi tyota ja
vield merkittavammaksi se, miten jarjestelmat ovat lyhyessa ajassa kehittyneet valtavasti. Tama on

muuttanut lyhyessa ajassa siis myds tyontekijoiden tydnkuvaa. Tama on varmasti vaatinut
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tyontekijoilta, jotka ovat alalla tyoskennelleet pitkaan, sopeutumista uuteen. Siksi esimerkiksi
perehtyminen jarjestelmiin yrityksissa on taytynyt olla merkittdvassa osassa lahivuosina, jotta
kaikki ovat oppineet hallitsemaan uudella tavalla toimivat tyotehtavansa. Yritysten, joissa palkka-
asiantuntijat tyoskentelevat olisikin hyva tarjota saanndllisesti perehdytysta ja apua jarjestelmiin
liittyen, jotta kaikki varmasti osaisivat kdyttaa niita oikein. Tama tarkoittaa myos uusien
tyontekijoiden perehdyttamista, silla jarjestelmia alalla on kdytossa valtavasti erilaisia.
Vastavalmistuneiden perehdytys olisi erityisen tarkeaa, silla opinnoissa kdydaan yha lapi
palkanlaskennan perusteita ja teoriaa, eikd perehdyta jarjestelmiin ja tietotekniseen osaamiseen,

jota varsinaisessa tyonteossa palkka-asiantuntija oikeasti enimmakseen tarvitsee.

Automatisoitumisen lisddntyminen koettiin erittdin mielekkdana muutoksena haastattelijoiden
keskuudessa haastattelun perusteella. Kun manuaalinen tyo on vahentynyt, on se antanut tilaa
asiakaspalvelulle, joka sisaltdaa esimerkiksi asiakkaiden neuvontaa. Ennen asiakaspalvelu on
palkanlaskijan tyossa ollut vain pieni osa tyonkuvaa. Nykyaan, asiakaspalvelu on merkittava osa
palkka-asiantuntijan tyénkuvaa ja mikali sille on aiemmin ollut tarvetta, ei sitd ole keretty
tekemaan. Nykyaan asiakkaiden kanssa ollaan paivittdin jopa useita kertoja yhteydessa.
Tyonkuvan muuttuminen on siis johtanut siihen, etta vuorovaikutus yritysten ja organisaatioiden
valilla on lisdantynyt, mika taas voi johtaa uusien toimintatapojen syntyyn ja siihen, kuinka

yritykset toimivat tulevaisuudessa keskenaan.

Palkanlaskijan tittelin muutos palkka-asiantuntijaksi oli jadnyt osalta haastatelluista huomaamatta
tai he eivat kokeneet sen vaikutusta merkittavaksi. Siita voisi paatelld, etta muutos ei ole ollut vield
niin merkittava, etta haluttaisiin kayttaa nimiketta palkka-asiantuntija. Palkanlaskija on
ammattinimikkeend ollut aina kdytossa, ja sitd kaytetdan usein myos tyopaikoilla, vaikka tyontekija
tyoskentelisikin palkka-asiantuntijan nimikkeella. Vaikuttaisi siis siltd, ettda uuden
ammattinimikkeen kayttoonotto vaatii aikaa. Palkka-asiantuntija -ammattinimikkeen kayttéonotto
olisi hyva asia siltd kannalta, ettd se antaa oikean kuvan nykypaivan palkkahallinnon tyontekijoista
ja heidan tyotehtavistaan. Palkanlaskija -nimike viittaa vanhaan manuaaliseen laskentaty6hon,

jota palkka-asiantuntijat eivat enaa tee.

Yrityksen ja organisaation ndkoékulmasta tulevaisuudessa tarvitaan paljon vdhemman

henkilstoresursseja itse palkanlaskentaan. Tama voikin johtaa siihen, etta nykyiset palkanlaskijat
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saattavatkin siirtya lahemmas hr -henkildiden tyénkuvaa vastaavia tyotehtavia, jolloin raja
palkkahallinnon ja henkiléstohallinnon valilla hdlvenee. Talld on tietenkin suora vaikutus siihen,
milta yritysten ja organisaatioiden rakenne tulee nayttamaan. Voi olla, ettd henkiléstohallinnon
tyontekijat ovat henkilostohallinnon liséksi osaavia tulkitsemaan asiakkaidensa palkka-asioita ja
vastaavasti palkka-asiantuntijat osaavat auttaa asiakkaita myos henkilostohallinnollisissa

kysymyksissa.

On vaistamatonta, ettd palkkahallinto tulee alana muuttumaan ja voi olla, etta joskus
palkkahallinnosta ei endaa puhuta omana kokonaisuutenaan, vaan se sisaltyy osaksi
henkiléstohallintoa muodostaen ndin sen kanssa yhteisen kokonaisuuden. Toinen vaistamaton
asia on automatisoinnin lisddntyminen ja ndin myos tietoteknisen osaamisen tarpeen
lisddntyminen. Tulevaisuudessa palkka-asiantuntijoiden on ymmarrettava entistd paremmin,
kuinka jarjestelmat toimivat ja kuinka niita voi opettaa toimimaan. Tahan tarvitaan juuri
tietoteknistd osaamista, jota toistaiseksi ei opi tarpeeksi alalle kouluttautuessa. Siksi alalla
tyoskentelevien ja toimivien on pidettava huolta osaamisen kehittamisestd, silla mikali ohjelmistot
kehittyvat, on myos ihmisten kehityttava. Se, milta ala tulee ndayttamaan kymmenen vuoden
kuluttua, on vain ennustettavissa. Haastateltavat eivat uskoneet suuriin muutoksiin. Jarjestelmat
ovat kuitenkin viime vuosina kehittyneet valtavasti ja valilla vaikuttaa, etta niiden kehitys tapahtuu
exponentiaalisesti. Siksi olisi hyva ainakin edes varautua siihen, ettad ala on merkittavasti erilainen
kymmenen vuoden kuluttua ja esimerkiksi robotit voivat tulla osaksi tyontekijoiden tyonkuvaa.
Yksi haastateltavista kommentoi: “Uskon, ettd ihmisen kdadenjalki sailyy palkanlaskennan alalla
myo6s kymmenen vuoden paadstd. Robotit ja automatiikka eivat tule sydmaan tyétehtdvia, vaan
tulevat osaksi tyontekoa tyontekijoiden rinnalle. Meidan tehtavimme on opetella
tyoskentelemaan robottien kanssa, silld niiden tulo osaksi tyontekoa on tulevaisuudessa luultavasti

vaistamatonta.”

5 Yhteenveto

Opinndytetyon tavoitteena oli saada vastaukset tutkimuskysymyksiin ”Miten palkanlaskijoiden

tyonkuva muuttuu ja mika vaikutus silla on tyontekijalle ja organisaatiolle?”, "Mita alan muutos
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pitda sisallaan?” ja "Millaiseksi tyontekijat palkkahallinnon alalla kokevat muutokset”. Tavoitteena
oli, ettd kysymyksiin vastattaisiin opinndytetyon teoriaosuudessa ja niihin tuotaisiin lisaa
nakokulmaa ja syvyytta tyon tutkimusosuudessa, kun haastateltavat vastasivat kysymyksiin oman

kokemuksen perusteella omin sanoin.

Tyon aihe lahti liikkeelle tutkijan omasta mielenkiinnosta alaa kohtaan, silla han tydskentelee alalla
myo0s itse. Nopea maailman digitalisoituminen ja sen vaikutukset jarjestelmiin ja sita kautta
yksittaisiin tyontekijoihin ovat kiinnostavia tutkimuskohteita. Tutkimuskysymykset, joihin
tutkimuksessa haettiin vastauksia, ovat kysymyksia, jotka ovat mietityttaneet myos itse tutkijaa.
Haastatteluna toteutettu tutkimus tuki opinndytety6ta ja sen avulla tutkimuskysymyksiin saatiin
lisda ndkokulmaa. Haastattelun avulla tutkimuskysymyksiin saatiin mukaan tyontekijoiden
ndkokulma, kun teoriaosuudessa nakokulma oli Idhinna asiantuntijan ennustemainen nakokulma

aiheeseen.

Taman opinndytetyon tavoitteena oli vastata sellaisiin tutkimuskysymyksiin, joiden vastauksista on
hyotya esimerkiksi muille alalla tyoskenteleville tai tutkijoille, jotka haluavat jatkotydstaa aihetta.
Tama opinnaytetyo antaa peruskatsauksen muutoksesta, joka palkkahallintoa koskee ja tuo siihen
lisdksi alalla tyoskentelevien nakokulmia seka mielipiteitd. Kokonaisuudessaan opinndytetyon teko
oli opettavaista ja vastasi odotuksia. Tutkija sai opinndytetyon pohjalta vastauksia myos itsea
mietityttaneisiin kysymyksiin. Opinndytetyon teko oli iso prosessi, mutta se onnistui tutkijan

mielesta toivotusti.
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