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Tämän tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, miltä voittoa tavoittelemattoman organisaation 

tulevaisuus tulee näyttämään digitalisaation myötä. Tutkimuksessa selvitettiin talousosaston 

työntekijöiden näkemyksiä työnkuvan muutoksesta alalla. Organisaation digitaalisen muu-

toksen onnistumisen kannalta selvitettiin, millainen työntekijöiden muutosvalmius on, eli 

kuinka he suhtautuvat muutokseen ja kuinka heidän osaamistaan kehitetään. Muutosjohta-

minen on myös merkittävä tekijä muutoksen onnistumisessa, jonka takia selvitettiin, kuinka 

se tukee työntekijöitä muutoksessa. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Ai-

neisto kerättiin teemahaastatteluiden avulla yhdestä voittoa tavoittelemattomasta organisaa-

tiosta. Tutkimukseen valittiin organisaation kaikki seitsemän talousosaston työntekijää, jotta 

organisaation tilanteesta saataisiin mahdollisimman laaja käsitys. 

 

Tutkimustulosten mukaan työntekijät uskovat organisaation taloushallinnon rutiinitehtävien 

automatisoituvan lähitulevaisuudessa. Digitalisaation myötä työnkuva tulee muuttumaan 

asiantuntevammaksi, mutta työtilanne alalla tulee pysymään samana. Organisaatiolla on 

mahdollisuus onnistuneeseen digitaaliseen muutokseen työntekijöiden positiivisen suhtau-

tumisen ja osaamisen kehittämisen ansiosta. Muutosjohtaminen ansiosta organisaatiossa on 

työntekijöiden muutosta tukeva ilmapiiri. Verrattaessa tämän tutkimuksen tuloksia aiempiin 

tutkimuksiin taloushallinnon digitalisaatiosta, vaikuttaa siltä, että sekä voittoa tavoittelemat-

tomien että voittoa tavoittelevien organisaatioiden taloushallinnon tulevaisuus näyttää sa-

malta.  
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The aim of this research was to examine what the future of a nonprofit organization will look 

like with digitalization. The research examined the perspectives of financial department em-

ployees on the change in job description in the industry. In terms of the success of the digital 

change in the organization, it was found out what the employees’ readiness for change is, 

that is how they react to change and how their skills are developed. Change management is 

also an important factor in the success of change, why it was found out how it supports 

employees in change. The research was conducted as qualitative research. The material was 

collected through theme interviews from one nonprofit organization. All seven finance de-

partment employees were selected for the research to gain the widest possible understanding 

of the organization’s situation.  

 

According to the research result, employees believe that the organization’s routine tasks in 

financial management will be automated in the near future. With digitalization, the job de-

scription will become more expert, but the work situation in the field will remain the same. 

The organization has the potential for successful digital change thanks to the positive attitude 

of its employees and the competence development. Due to change management, there is an 

atmosphere in the organization that supports employee change. Comparing the result of this 

research with previous research on the digitalization of financial management, it seems that 

the future of financial management in both nonprofit and for-profit organizations looks the 

same. 
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1. Johdanto 

Millaista tulevaisuuden työ taloushallinnon parissa tulee olemaan? Millaisia ajatuksia digi-

talisaatio herättää voittoa tavoittelemattoman organisaation työntekijöissä? Digitalisaatio on 

ollut käynnissä jo pitkään, mutta kehitys jatkuu edelleen. Greenmanin (2017) mukaan ta-

loushallinnon ala oli erilaista 20 vuotta sitten ja yhtä lailla se tulee muuttumaan seuraavat 20 

vuotta eteenpäin. Taloushallinnon alan työntekijän on oltava halukas oppimaan uutta ja ke-

hityttävä jatkuvasti (Alexander 2018; Kruskopf, Lobbas, Meinander, Söderling, Martikainen 

& Lehner 2020). Galarza (2017) kuitenkin painottaa, että alan tulevaisuus ei ole vielä tark-

kaan tiedossa, joten työntekijöiden on sopeuduttava jatkuvaan muutokseen ja uuden työnku-

van sisäistämiseen.  

 

Galarza (2017) huomauttaa, että digitalisaatio muuttaa ihmisen jokapäiväistä elämää mu-

kaan lukien työn ja uran. Samalla digitalisaatio vaikuttaa moneen eri alaan ja taloushallinnon 

on myös pysyttävä mukana teknologisessa kehityksessä. Kokinan ja Blanchetten (2019) mu-

kaan digitalisaation avulla pystytään automatisoimaan taloushallinnon toistuvia rutiinitehtä-

viä, joka nopeuttaa töiden tekemistä. Ensimmäinen askel kohti automaatiota on sähköisty-

minen, joka tarkoittaa, että kaikki materiaali on sähköisessä muodossa. Tämän jälkeen voi-

daan harkita ohjelmistorobotiikan käyttöönottoa, jonka avulla pystytään automatisoimaan 

rutiinitehtäviä. Tekoälyn avulla kone pystyy puolestaan ottamaan älykkään lähestymistavan 

tehtäviin, jonka ansiosta myös ei-rutiinimaisia tehtäviä pystytään automatisoimaan. (Kokina 

& Blanchette 2019; Türegün 2019.) 

 

Gotthardt, Koivulaakso, Paksoy, Saramo, Martikainen ja Lehner (2020) korostavat, että di-

gitalisaatiota ei vielä hyödynnetä taloushallinnossa niin paljon kuin olisi mahdollista. Türe-

günin (2019) mukaan tällä hetkellä on edetty siihen tilanteeseen, että taloushallinto on säh-

köistynyt ja joitakin taloushallinnon prosesseja on alettu automatisoimaan, mutta tekoälyn 

hyödyntäminen on vielä alkuvaiheessa. Taloushallinnon tulevaisuus ei kuitenkaan tule Krus-

kopfin et al. (2020) mukaan olemaan täysautomaatio, vaan tavoitteena on saavuttaa 
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mahdollisimman tehokas ja tarkka lopputulos ihmisen ja koneen yhteistyöllä. Mahdollisim-

man tehokkaan lopputuloksen saavuttaminen voi kuitenkin olla haastavaa, koska suurin 

haaste taloushallinnon tulevaisuudessa tulee olemaan osaamisen puute, joka rajoittaa tekno-

logian hyödyntämistä (Oesterreich, Teuteberg, Bensberg & Buscher 2019).  

 

Galarza (2017) painottaa, että tekoälyn määrän lisääntyessä on mietittävä, millaiselta tule-

vaisuuden työ taloushallinon alalla näyttää. Teknologisen kehityksen myötä joitakin työteh-

täviä saattaa kadota kokonaan. Tämä ei kuitenkaan tarkoita, ettei taloushallinnon parissa tu-

levaisuudessa olisi töitä, vaan uusia työtehtäviä syntyy vanhojen työtehtävien tilalle. (Green-

man 2017; Kruskopf et al. 2020.) Greenman (2017) korostaa, että digitalisaation ansiosta 

taloushallinnon työntekijä vapautuu aikaa vievistä rutiinitehtävistä, jonka takia arvokkaam-

mille työtehtäville jää enemmän aikaa. 

 

Greenmanin (2017) mukaan taloushallinnon työntekijän tulee olla valmis työskentelemään 

tekoälyn parissa. Tämä tarkoittaa myös, että taloushallinnon työntekijän tulee olla positiivi-

sesti asennoitunut muutokseen ja innokas kokeilemaan uusia teknologioita (Alexander 

2018). McClure (2018) huomauttaa kuitenkin, että uusilla teknologioilla voi olla vaikutusta 

työntekijöihin. Suurin osa väestöstä pelkää nopeaa teknologista muutosta ja sen tulemista 

nykyajan elämään. Ihmiset pelkäävät usein teknologiaa sen takia, että he eivät itse ymmärrä 

sitä. Pelko siitä, että teknologia vie ihmisiltä työt, on myös usein yhteydessä siihen, että ih-

minen pelkää teknologiaa. Pelko ei ole ainut asia, joka vaikuttaa siihen, miten suhtautuu 

muutokseen, vaan työntekijän suhtautumiseen voi myös vaikuttaa työtyytyväisyys ja työil-

mapiiri sekä oma motivaatio kehittymistä kohtaan (Halvarsson et al. 2018; Orvis & Leffler 

2011).  

 

Tulevaisuudessa taloushallinnossa on tarvetta työntekijöille, jotka hallitsevat tekniikkaa ja 

pystyvät nopeasti muuttumaan ja kehittymään muuttuvan työelämän mukana (Greenman 

2017). De Vosin De Hauwn ja Willemsen (2015) mukaan tarvetta uudelle osaamiselle on 

jatkuvasti, jonka takia osaamisen kehittäminen on loputon tarina. Kruskopf et al. (2020) pai-

nottavat, että jos taloushallinnon työntekijä haluaa tulevaisuudessakin onnistua työssään, 

täytyy hänen kehittää osaamistaan jatkuvasti. Osaamisen kehittäminen voi olla työnantajan 
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järjestämää, jolloin työnantaja ja työntekijä yhdessä suorittavat toimintoja, jotka kehittävät 

työntekijää (De Vos et al. 2015). Orvis ja Leffler (2011) painottavat, että itsensä kehittämi-

nen on myös tärkeä osa osaamisen kehittämistä, joka perustuu työntekijän vapaaehtoiseen 

toimintaan, jolla hän hankkii ja säilyttää ammatillisia tietoja ja taitoja. 

 

Tässä tutkielmassa keskitytään voittoa tavoittelemattoman organisaation digitalisaatioon ja 

työntekijöiden muutosvalmiuteen, eli siihen, miten työntekijät suhtautuvat muutokseen ja 

kehittävät osaamistaan. Voittoa tavoittelemattoman organisaation tavoitteena ei ole tuottaa 

voittoa, mutta taloudellisen tiedon tarve on kuitenkin yhtä tärkeää kuin voittoa tavoittelevalle 

organisaatiolle. Voittoa tavoittelemattomilla organisaatioilla on useita sidosryhmiä ja tiedon 

epäsymmetria sidosryhmien välillä luo tarvetta taloudelliselle raportoinnille. (Hall & 

O’Dwyer 2017; Hofmann & McSwain 2013.) Kulkovan ja Sabirovan (2022) mukaan voittoa 

tavoittelemattomien organisaatioiden tulee myös muuttua digitalisaation mukana. Digitali-

saatio johtaa voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden tilinpäätösten laadun parantumi-

seen ja kustannusten vähentymiseen. Voittoa tavoittelemattomat organisaatiot kohtaavat 

kuitenkin erilaisia haasteita digitalisaation suhteen, joista merkittävin on osaamisen puute. 

(Kulkova & Sabirova 2022; Vogelsang, Packmohr & Brink 2021) 

 

Muutosjohtaminen on tärkeä osa organisaation muutosprosessia, ja sen tarkoituksena on 

saada muutos onnistumaan. Vogelsangin et al. (2021) mukaan voittoa tavoittelemattomissa 

organisaatioissa digitalisaatioon liittyviin muutoksiin suhtaudutaan yleensä epäilevämmin 

kuin voittoa tavoittelevissa organisaatioissa. Lutz Allen, Smith ja Da Silva (2013) muistut-

tavat kuitenkin, että voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden on mukauduttava vastaa-

maan digitalisoituvaan toimintaympäristöön, jonka takia muutosvalmius ja muutosjohtami-

nen on tärkeää myös voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa. Voittoa tavoittelematto-

man organisaation johdon on luotava kannustava ilmapiiri, jotta muutokseen vastataan po-

sitiivisesti. Koska organisaation ilmapiiri vaikuttaa työntekijän käyttäytymiseen ja motivaa-

tioon, ilmapiiriä edistämällä voidaan kannustaa ja tukea muutosta.  

 

Aiemmissa tutkimuksissa taloushallinnon alan muutosta on tutkittu voittoa tavoittelevissa 

yhtiöissä ja selvitetty, miten alan muutos vaikuttaa työnkuvaan tulevaisuudessa (mm. 
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Alexander 2018; Galarza 2017; Greenman 2017; Kruskopf et al. 2020). Vogelsangin et al. 

(2021) mukaan digitalisaatiosta voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa on olemassa 

vain vähän tietoa, jonka takia tässä tutkielmassa on tarkoitus tutkia, millaisena voittoa ta-

voittelemattoman organisaation työntekijät näkevät taloushallinnon tulevaisuuden ja ero-

aako se aiempien tutkimusten tuloksista, joissa ei ole tutkittu voittoa tavoittelemattomia or-

ganisaatioita. Tutkielmassa on siis tarkoitus selvittää työntekijöiden muutosvalmiutta, eli 

millainen suhtautuminen työntekijöillä on muutosta kohtaan, sekä miten se vaikuttaa heidän 

näkemykseensä taloushallinnon tulevaisuudesta ja siihen, miten he kehittävät omaa osaa-

mistaan. Tutkimuksessa selvitetään myös millaista tukea osaamisen kehittämiseen työnteki-

jät saavat työpaikalla, sekä millä tavoilla organisaation muutosjohtaminen tukee työnteki-

jöitä digitalisaatiosta johtuvassa taloushallinnon alan muutoksessa. 

 

1.1. Tutkielman tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset 

Kruskopf et al. (2020) painottavat, että osaamisen kehittäminen on taloushallinnon työnte-

kijälle tärkeää, koska ala muuttuu digitalisaation takia jatkuvasti ja uutta osaamista tarvitaan. 

Orviksen ja Lefflerin (2021) mukaan työntekijän suhtautuessa positiivisesti muutokseen hän 

on vastaanottavaisempi oppimaan uusia asioita. Työntekijän suhtautuminen muutokseen 

vaikuttaa siis siihen, millaisena hän näkee taloushallinnon tulevaisuuden. Akingbolan, Ro-

gersin ja Baluchin (2019, 96–97) mukaan työntekijät voivat olla muutoksen esteenä, jos he 

eivät ole tarpeeksi motivoituneita organisaation muutokseen. Lutz Allen et al. (2013) koros-

tavat, että muutoksen tueksi tarvitaan muutosjohtamista, jotta muutos organisaatiossa onnis-

tuisi. Tässä tutkielmassa keskitytään digitalisaatiosta johtuvan työnkuvan muutoksen lisäksi 

myös työntekijöiden muutosvalmiuteen, eli suhtautumiseen digitaalista muutosta ja osaami-

sen kehittämistä kohtaan. Lisäksi selvitetään myös, millä tavoilla voittoa tavoittelemattoman 

organisaation muutosjohtaminen tukee työntekijöitä taloushallinnon alan muutoksessa, 

koska muutosjohtaminen voi olla avain muutoksen onnistumiseen ja sitä myötä vaikuttaa 

taloushallinnon tulevaisuuteen organisaatiossa. 

 

Tämän tutkielman tavoitteena on tutkia, miltä voittoa tavoittelemattoman organisaation tu-

levaisuus tulee näyttämään digitalisaation myötä. Tutkielmassa selvitetään, millaiseksi voit-

toa tavoittelemattoman organisaation talousosaston työntekijöiden työnkuva tulee 
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muuttumaan tulevaisuudessa. Tämän lisäksi tutkitaan, millainen työntekijöiden muutosval-

mius on, eli miten työntekijät suhtautuvat digitalisaation aiheuttamaan taloushallinnon muu-

tokseen ja miten heidän osaamistaan kehitetään. Tutkielmassa selvitetään myös, millä ta-

voilla voittoa tavoittelemattoman organisaation muutosjohtaminen tukee työntekijöitä ta-

loushallinnon alan muutoksessa. Tutkielman päätutkimuskysymys on: 

Miltä voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallinnon tulevaisuus tulee näyt-

tämään digitalisaation myötä? 

 

Tämän päätutkimuskysymyksen lisäksi luotiin alatutkimuskysymyksiä, jotta tutkielman ta-

voite pystyttäisiin saavuttamaan. Alatutkimuskysymykset ovat: 

Millaiseksi talousosaston työntekijöiden työnkuva tulee muuttumaan? 

Miten talousosaston työntekijät suhtautuvat taloushallinnon alan muutokseen? 

Millä tavoilla talousosaston työntekijöiden osaamista kehitetään? 

Millä tavoilla muutosjohtaminen tukee talousosaston työntekijöitä taloushallinnon 

alan muutoksessa? 

 

Päätutkimuskysymyksellä selvitetään siis, miltä voittoa tavoittelemattoman organisaation 

tulevaisuus tulee näyttämään digitalisaation myötä. Ensimmäisen alatutkimuskysymyksen 

tarkoituksena on selvittää, millaiseksi talousosaston työntekijöiden työnkuva tulee muuttu-

maan taloushallinnon alan muutoksen myötä. Toinen ja kolmas alatutkimuskysymys liittyy 

työntekijöiden muutosvalmiuteen. Toisella alatutkimuskysymyksellä haetaan vastausta sii-

hen, miten työntekijät suhtautuvat digitalisaation aiheuttamaan taloushallinnon alan muu-

tokseen. Kolmannella alatutkimuskysymyksellä selvitetään, millä tavoilla työntekijöiden 

osaamista kehitetään, jotta he pystyvät vastaamaan muutokseen. Neljännen alatutkimusky-

symyksen tarkoituksena on selvittää, millä tavoilla voittoa tavoittelemattoman organisaation 

muutosjohtaminen tukee talousosaton työntekijöitä taloushallinnon alan muutoksessa. 

 

Tutkielma on rajattu käsittelemään digitalisaatiosta johtuvaa taloushallinnon alan muutosta. 

Tässä tutkielmassa keskitytään voittoa tavoittelemattoman organisaation työntekijöiden 
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näkemyksiin taloushallinnon tulevaisuudesta. Tutkielmassa selvitetään millaiseksi työnteki-

jöiden työnkuva tulee muuttumaan digitalisaation myötä. Tutkielmassa keskiössä on myös, 

millainen suhtautuminen työntekijöillä on taloushallinnon alan muutosta kohtaan. Lisäksi 

tutkielma käsittelee työntekijöiden osaamisen kehittämistä, sekä organisaation toimesta että 

työntekijän itsensä kehittämistä. Voittoa tavoittelemattoman organisaation muutosjohta-

mista käsitellään, siltä näkökulmasta, miten se tukee työntekijöitä taloushallinnon alan digi-

taalisessa muutoksessa.  

 

Tutkielman teoriaosa on rajattu käsittelemään digitalisaation vaikutusta taloushallinnon alan 

muutokseen, työntekijän muutosvalmiutta sekä voittoa tavoittelemattoman organisaation ta-

loushallintoa, taloushallinnon digitalisaatiota ja muutosjohtamista. Digitalisaation osalta ei 

syvennytä mihinkään tiettyyn digitalisaation osa-alueeseen, vaan luodaan yleisempi näkö-

kulma digitalisaation vaikutuksista taloushallinnossa. Digitalisaation osalta tarkastellaan, 

millaiselta taloushallinto näyttää tällä hetkellä ja miltä se tulevaisuudessa tulee näyttämään. 

Lisäksi käydään läpi, miten taloushallinnon työnkuva muuttuu digitalisaation myötä. Ta-

loushallinnon tulevaisuuden osalta ei käsitellä vain, miten työnkuva muuttuu, vaan myös 

työntekijöiden muutosvalmiutta, eli miten työntekijät suhtautuvat muutokseen ja mikä vai-

kuttaa siihen, suhtaudutaanko muutokseen myönteisesti vai kielteisesti. Teoriaosassa käsi-

tellään myös muutosvalmiuden osalta osaamisen kehittämistä, eli millaisia tapoja osaamisen 

kehittämiselle on. Lisäksi teoriaosassa käsitellään voittoa tavoittelemattoman organisaation 

taloushallinnon erityispiirteet ja esitellään, miten voittoa tavoittelematon organisaatio hyö-

tyy taloushallinnon digitalisaatiosta sekä mitä haasteita sen osalta esiintyy. Tämän lisäksi 

käydään läpi, millä tavoilla muutosjohtamisella voidaan tukea taloushallinnon työntekijöitä, 

jotta digitaalisella muutoksella olisi suurempi mahdollisuus onnistua organisaatiossa. 

 

1.2. Tutkielman teoreettinen viitekehys 

Tämän tutkielman teoreettinen viitekehys on esitetty kuviossa 1. Teoreettinen viitekehys 

koostuu digitalisaatiosta, työnkuvan muutoksesta, suhtautumisesta muutokseen, osaamisen 

kehittämisestä ja muutosjohtamisesta. Nämä viisi tekijää vaikuttavat yhdessä siihen, millai-

selta taloushallinnon tulevaisuus tulee näyttämään voittoa tavoittelemattomassa 
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organisaatiossa. Digitalisaatio on pääsyy siihen, miksi tulevaisuus taloushallinnossa tulee 

näyttämään erilaiselta. Työnkuvan muutos, suhtautuminen muutokseen ja osaamisen kehit-

täminen ovat tekijöitä, jotka on otettava huomioon, kun digitalisaatiota otetaan käyttöön ta-

loushallinnossa. Nämä tekijät vaikuttavat siihen, millaiselta organisaation tulevaisuus tulee 

näyttämään ja ne vaikuttavat myös toinen toisiinsa. Muutosjohtamisella voidaan vaikuttaa 

työntekijöiden työnkuvaan, suhtautumiseen muutosta kohtaan ja osaamisen kehittämiseen, 

jonka takia myös muutosjohtamisella on vaikutusta siihen, millaiselta taloushallinnon tule-

vaisuus tulee näyttämään voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa. Tässä tutkielmassa 

työntekijän suhtautumista muutokseen ja osaamisen kehittämistä kutsutaan yhdessä työnte-

kijän muutosvalmiudeksi. 

 

 

Kuvio 1. Tutkielman teoreettinen viitekehys. 

 

Greenmanin (2017) mukaan digitalisaatio on muuttanut taloushallintoa pitkään ja tulee 

muuttamaan sitä vielä lisää tulevaisuudessa. Alexander (2018) toteaa, että uudet tekniikat 

tulevat muuttamaan taloushallinnon työntekijöiden työnkuvaa, mutta työntekijän oma suh-

tautuminen muutokseen vaikuttaa siihen, millaisena hän näkee taloushallinnon tulevaisuu-

den. Taloushallinnon tulevaisuuteen vaikuttaa myös edellä mainittujen tekijöiden lisäksi 

osaamisen kehittäminen. Kruskopf et al. (2020) painottavat, että taloushallinnon alan 
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kehittyessä jatkuvasti, muutoksessa on pysyttävä mukana, jotta alalla pärjää jatkossakin. 

Lutz Allenin et al. (2013) mukaan voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallinnon 

tulevaisuuteen vaikuttaa myös muutosjohtaminen, koska se auttaa organisaatiota toteutta-

maan muutoksen onnistuneesti. 

 

1.3. Tutkielman menetelmä ja aineisto 

Tutkielman empiirinen osuus tehdään käyttämällä kvalitatiivista eli laadullista tutkimusme-

netelmää. Tavoitteena kvalitatiivisessa tutkimuksessa on ymmärtää, selittää ja tulkita jotain 

tiettyä ilmiötä. Määrällisen aineiston sijaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa käytetään sanal-

lista aineistoa. Kvalitatiivinen tutkimus on tilannesidonnainen, eli tutkitaan, millainen jokin 

ilmiö on tietyssä ympäristössä. (Pitkäranta 2014, 27–33.) Kvalitatiivinen tutkimusmene-

telmä valikoitui, koska tutkimuksen tarkoituksena on saada tarkkaa tietoa ilmiöstä yhdessä 

organisaatiossa.  Ilmiötä tutkitaan voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa, koska Vo-

gelgangin et al. (2021) mukaan digitalisaatiosta voittoa tavoittelemattomissa organisaa-

tioissa on saatavilla vain vähän tietoa, vaikka taloushallinnon tulevaisuutta digitalisaation 

osalta on tutkittu paljon (mm. Alexander 2018; Galarza 2017; Greenman 2017 & Kruskopf 

et al. 2020).  

 

Aineisto kvalitatiivista tutkimusta varten kerätään teemahaastatteluiden avulla. Teemahaas-

tattelun ideana on edetä etukäteen valittujen teemojen mukaan. Haastattelun aikana ei ole 

merkitystä, missä järjestyksessä teemat käsitellään, mutta ne tulisi käydä läpi mahdollisim-

man luontevassa järjestyksessä, jotta vastaajan on helppo edetä aiheessa. Teemahaastatte-

lussa on kuitenkin käytössä myös tarkentavia kysymyksiä teemoista, jonka avulla saadaan 

vastaukset juuri tutkimuskysymyksiin. Tämän lisäksi voidaan esittää lisäkysymyksiä haas-

tateltavan vastausten perusteella, joiden avulla saadaan vielä syvempi käsitys aiheesta. Tee-

mahaastattelussa nousee esiin ihmisten omat tulkinnat ja mielipiteet. (Tuomi & Sarajärvi, 

2018a, 3.1; Vilkka, 2021, 99.) Aineiston analysointia varten käytetään sisällönanalyysiä ana-

lyysimenetelmänä. Sisällönanalyysillä analysoidaan kirjoitettuja, kuultuja tai nähtyjä aineis-

toja. Sisällönanalyysi toteutetaan niin, että ensin aineisto käydään läpi ja valitaan vain 
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tutkimusongelmaan liittyvät asiat. Tämän jälkeen aineisto luokitellaan teemoittain ja lopuksi 

kirjoitetaan yhteenveto. (Tuomi & Sarajärvi 2018a, 4.1.) 

 

1.4. Tutkielman rakenne 

Tämä tutkielma koostuu seitsemästä eri luvusta. Ensimmäisessä luvussa on esitetty tutkiel-

man aihe ja rajaukset sekä asetettu päätutkimuskysymys ja alatutkimuskysymykset. Ensim-

mäisessä luvussa on myös käyty läpi tutkielman teoreettinen viitekehys sekä selvitetty em-

piirisen osuuden tutkimusmenetelmä ja siihen käytettävä aineisto. Lisäksi johdannossa ker-

rotaan vielä koko tutkielman rakenne. Tutkielman teoriaosa on jaettu kolmeen eri lukuun, 

lukuihin kaksi, kolme ja neljä. Luvussa kaksi käsitellään digitalisaatiota ja sen vaikutusta 

taloushallintoon. Digitalisaation osalta käydään läpi taloushallinnon nykytilanne ja tulevai-

suus sekä kerrotaan työnkuvan muutoksesta. Luvussa kolme käsitellään teoriaa työntekijöi-

den muutosvalmiudesta, joka koostuu suhtautumisesta digitalisaation aiheuttamaan muutok-

seen sekä osaamisen kehittämisestä. Osaamisen kehittäminen koostuu sekä organisaation 

järjestämästä koulutuksesta että työntekijän itsensä kehittämisestä. Luvussa neljä käsitellään 

voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallintoa, taloushallinnon digitalisaatiota ja 

muutosjohtamista. Luvussa esitellään voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallin-

non erityispiirteet ja käydään läpi, miten voittoa tavoittelematon organisaatio hyötyy digita-

lisaatiosta sekä, millaisia haasteita sen osalta esiintyy. Tämän lisäksi luvussa käsitellään 

myös muutosjohtamista voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa. 

 

Tutkielman empiirinen osuus alkaa luvusta viisi, jossa käydään läpi tutkimuksen toteutta-

mistapa. Tämä luku käsittelee tutkimuskohdetta, tutkimusmenetelmää ja aineiston analy-

sointia ja lisäksi lukuun sisältyy arvio tutkielman luotettavuudesta. Luvussa kuusi esitellään 

tutkimuksesta saadut tulokset ja verrataan tutkimustuloksia aiempiin tutkimuksiin ja kirjal-

lisuuteen. Lopuksi seitsemännessä luvussa esitellään yhteenveto tutkielmasta ja kerrotaan 

johtopäätökset tutkimuskysymysten pohjalta. 
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2. Digitalisaation vaikutus taloushallintoon 

Tässä luvussa käsitellään digitalisaation vaikutusta taloushallintoon. Aluksi käydään läpi 

mitä digitalisaatio taloushallinnon osalta tarkoittaa. Tämän jälkeen esitellään taloushallinnon 

nykytilanne. Lopuksi käydään vielä läpi taloushallinnon tulevaisuus ja työnkuvan muutos, 

joka johtuu digitalisaatiosta. 

 

2.1. Taloushallinnon digitalisaatio 

Digitalisaatio on jo kehittynyt paljon vuosien aikana ja tällä hetkellä eletään teollisuuden 

neljättä vallankumousta. Kruskopfin et al. (2020) mukaan teollisuus 4.0 on uusi vallanku-

mous, joka liittää koneet yhteen ja ne pystyvät kommunikoimaan ja tekemään päätöksiä il-

man ihmisiä. McCoy, Philips ja Stewart (2019) painottavat, että kaikkien teollisten vallan-

kumousten seurauksina on ollut toimintojen tehostaminen ja nykyinen vallankumous sisältää 

tekniikan ja työvoiman lähentymisen. Neljännen vallankumouksen myötä tietokoneet tule-

vat siis olemaan vuorovaikutuksessa toisiinsa, jonka avulla ne pystyvät luomaan, analysoi-

maan ja jakamaan tietoa keskenään (Kruskopf et al. 2020).  

 

Kaarlejärven ja Salmisen (2018, 2.1) mukaan taloushallinnon digitalisaatio on pikkuhiljaa 

menossa kohti älykästä taloushallintoa. Kuviossa 2 esitetään taloushallinnon digitaalinen ke-

hitys paperittomasta kirjanpidosta älykkääseen taloushallintoon. Digitalisaatio on lähtenyt 

liikkeelle paperittomasta kirjanpidosta, joka tarkoittaa, että kaikki lakisääteiset tositteet, esi-

tetään sähköisessä muodossa, jolloin kuitenkin kirjaamiset on tapahtunut täysin manuaali-

sesti ja kuitit on ollut paperisia. Sähköisessä taloushallinnossa paperisia laskuja muutetaan 

digitaaliseksi skannaamalla, joka on digitaalisen taloushallinnon esiaste. Digitaalisessa ta-

loushallinnossa taloushallinnon prosessit käsitellään alusta loppuun sähköisesti, joka edel-

lyttää myös, että toimittajat lähettävät laskuja sähköisessä muodossa. Kokina ja Blanchette 

(2019) toteavat, että taloushallinnon kaikki materiaali tulisi löytyä sähköisessä muodossa, 

jotta automatisoiminen olisi mielekästä. Kaarlejärvi ja Salminen (2018, 2.1) painottavat, että 

digitaalisessa taloushallinnossa automatisointi onnistuu työntekijöiden asettamien 
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automaatiosääntöjen avulla. Älykkäässä taloushallinnossa puolestaan kone pystyy itse luo-

maan käsittelysääntöjä, jonka mukaan se hoitaa taloushallintoa. 

 

 

Kuvio 2. Taloushallinnon digitaalinen kehitys. (Kaarlejärvi & Salminen, 2018, 2.1) 

 

Harrast (2020) toteaa, että taloushallinnon prosessien automatisointi kannattaa aloittaa sään-

töpohjaisista ja toistuvista prosesseista. Kokinan ja Blanchetten (2019) sekä Gotthardtin et 

al. (2020) mukaan ohjelmistorobotiikan avulla yritys pystyy automatisoimaan prosesseja, 

jotka ovat toistuvia ja sääntöpohjaisia. Tällaiset prosessit vaativat yleensä vain vähän ihmi-

sen vuorovaikutusta päätösten tekemiseen, jonka takia niitä on helppo automatisoida. Ohjel-

mistorobotiikka on sopiva työkalu esimerkiksi tietojen siirtämiseen eri järjestelmien välillä 

(Harrast, 2020). Kokina ja Blanchette (2019) korostavat, että automaation avulla virheiden 

määrä pienenee ja raporteista tulee parempilaatuisia. Prosessien tarkkuuden parantamisen 

lisäksi automaatio mahdollistaa yritykselle kustannussäästöjä ja tehokkuus paranee myös sa-

malla. Ohjelmistorobotiikka mahdollistaa tehokkaamman tietojenkäsittelyn, koska sen 

avulla prosesseja pystytään automatisoimaan, jolloin manuaaliset aikaa vievät työvaiheet 

jäävät pois. Tämä mahdollistaa myös sen, että suurien tietomäärien hallitseminen on hel-

pompaa. (Harrast 2020) 

 

Harrast (2020) painottaa, että ohjelmistorobotiikalla ei ole mitään tekemistä fyysisten robot-

tien kanssa, vaan ohjelmistorobotiikassa robottityökalut tai botit suorittavat toimenpiteitä. 

Ohjelmistorobotiikka perustuu siihen, että botit jäljittelevät ihmisen näppäinpainalluksia, 

jonka avulla ne oppivat suorittamaan prosessit. Gotthardt et al. (2020) toteavat, että ohjel-

mistorobotiikkaa voi käyttää esimerkiksi tietojen kopioimiseen ja liittämiseen sovellusten 

välillä. Harrastin (2020) mukaan botti suorittaa edellä mainittuja prosesseja samalla tavalla 

kuin ihminen suorittaisi ne, tiedostoja avataan, tietoja kopioidaan, sovelluksia avataan, tie-

toja syötetään ja sähköposteja lähetetään, mutta ihmistä ei tarvita tekemään näitä vaiheita. 
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Ohjelmistorobotiikkaa voi siis käyttää melkein kaikkeen sellaiseen ihmisen tietokonevuoro-

vaikutukseen, joka voidaan automatisoida. Liian monimutkaisten prosessien automatisointia 

ohjelmistorobotiikan avulla kannattaa kuitenkin välttää, vaan prosessien tulee olla toistuvia 

ja niiden ei tulisi muuttua merkittävästi ajan myötä. Gotthardtin et al. (2020) mukaan ohjel-

mistorobotiikka pystyy käsittelemään vain strukturoitua dataa, eli esimerkiksi skannattujen 

asiakirjojen käsittely ohjelmistorobotiikan avulla ei ole mahdollista.  

 

Tehtäviä, jotka eivät ole rutiinimaisia ja toistuvia, voidaan automatisoida tekoälyn avulla 

(Kokina & Blanchette 2019). Türegünin (2019) mukaan tekoäly tarkoittaa, että kone voi 

ottaa älykkään lähestymistavan käsillä olevaan tehtävään. Greenman (2017) kuvailee teko-

älyä konseptina, joka on suunniteltu ajattelemaan, tuntemaan ja reagoimaan kuin elävä, hen-

gittävä olento. Türegünin (2019) mukaan tämä on mahdollista, koska tekoäly toimii muun 

muassa robotiikan ja matematiikan avulla. Kun ohjelmistorobotiikka ottaa mallia ihmisen 

näppäinpainalluksista, tekoäly puolestaan ei Mollin ja Yigitbasioglun (2018) mukaan tar-

vitse matkia ihmistä oppiakseen, vaan Gotthardtin et al. (2020) mukaan se vaatii laadukasta 

dataa oppiakseen. Tekoälyn avulla voidaan saada aikaan suuria kustannussäästöjä, koska sen 

avulla voidaan automatisoida prosesseja, jotka ovat vuorovaikutuksessa usean järjestelmän 

kanssa ja vaatisivat useamman ihmisen työpanoksen (Kokina & Blanchette 2019). Tekoälyä 

käyttämällä yrityksen taloushallinnon prosessien tehokkuus ja tarkkuus lisääntyy (Greenman 

2017; Kokina & Blanchette 2019; Türegün 2019). 

 

Türegün (2019) painottaa, että tekoälyteknologiat tarjoavat mahdollisuuden luonnollisen ih-

misen ja koneen vuorovaikutukseen. Kun koneista tulee älykkäitä, ne ymmärtävät kyselyitä, 

tunnistavat datan välisiä suhteita ja tekevät johtopäätöksiä. Mollin & Yigitbasioglun (2018) 

mukaan tekoälyllä käsiteltävä data voi olla sekä strukturoitua että strukturoimatonta ja teko-

äly pystyy käsittelemään myös luonnollista kieltä. Koska tekoäly pystyy hyödyntämään pal-

jon erimuotoista dataa ja analysoida niiden välisiä suhteita, se mahdollistaa myös, että koneet 

osaavat perustella, tarkkailla ja suunnitella. Tämä tarkoittaa, että myös tulevaisuuden tieto-

jen ennustaminen on mahdollista tekoälyn avulla. (Moll & Yigitbasioglu 2018; Türegün 

2019.) 
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Gotthardtin et al. (2020) mukaan ohjelmistorobotiikkaa pidetään joskus virheellisesti van-

hana teknologiana, jonka tekoäly tulee tulevaisuudessa korvaamaan. Ohjelmistorobotiikka 

ja tekoäly eivät kuitenkaan korvaa toinen toisiaan, vaan tarkoitus on, että niitä voi käyttää 

sekä yhdessä että erikseen. Yhdessä käytettynä nämä kaksi teknologiaa voivat lisätä tois-

tensa arvoa. Ohjelmistorobotiikan ja tekoälyn yhdessä hyödyntäminen mahdollistaa koko-

naisten prosessien automatisoinnin.  

 

2.2. Taloushallinnon nykytilanne. 

 

Alexander (2018) painottaa, että vaikka digitalisaatio on jo vuosien varrella muokannut ta-

loushallintoa, kehitystä on luvassa paljon vielä tulevaisuudessakin. Galarza (2017) painottaa, 

että työ taloushallinnon parissa ei enää ole pelkkää numeroiden kirjaamista, jota se on aiem-

min ollut, mutta kehitys ei ole jäämässä tähän. Alexanderin (2018) mukaan nykypäivänä 

taloushallinnossa työntekijät käyttävät vielä liikaa aikaa esimerkiksi tiedon hankkimiseen ja 

tiedon viemiseen eri ohjelmiin. Tämän takia taloushallinnossa ei vielä käytetä tarpeeksi ai-

kaa tärkeämpiin tehtäviin, kuten datan analysoimiseen ja sen ymmärtämiseen. 

 

Türegünin (2019) mukaan taloushallinto on edennyt digitalisaation osalta siihen tilantee-

seen, että se toimii ilman papereita, eli se on sähköistetty. Lehner, Leitner-Hanatseder ja Eisl 

(2019) korostavat, että kirjanpitojärjestelmät ovat muuttaneet taloushallinnossa tapaa, jolla 

tietoja kerätään ja valmistellaan sidosryhmien päätöksentekoa varten. Greenman (2017) huo-

mauttaa, että monia taloushallinnon prosesseja on kuitenkin jo pystytty automatisoimaan. 

Koneet pystyvät tällä hetkellä hoitamaan ongelmanratkaisua ja rutiinitehtäviä, mutta niiltä 

puuttuvat taito improvisoida ja käyttää mielikuvitusta (Kruskopf et al. 2020).  

 

Gotthardt et al. (2020) ovat selvittäneet, että sekä ohjelmistorobotiikka että tekoäly ovat 

vasta kehityksen alussa. Vain 15 prosenttia yrityksistä pitää itseään kypsinä ohjelmistorobo-

tiikan käytössä ja tekoälyn osalta vastaava luku on 5 prosenttia. Yritykset ovat siis vielä 

kaukana siitä, että hyödyntäisivät automaation tarjoamia valtavia mahdollisuuksia. Tämä 
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puolestaan johtaa siihen, että tällä hetkellä yrityksen taloushallinto ei vielä pysty tarjoamaan 

täysin ajantasaista tietoa ja lisäksi manuaalisesta työstä johtuvia virheitä voi esiintyä. Oester-

reichin et al. (2019) mukaan tekoälyn rajattu käyttö tällä hetkellä riippuu käyttöönoton kus-

tannuksista ja osaamisen puutteesta yrityksissä.  

 

2.3. Taloushallinnon tulevaisuus ja työnkuvan muutos 

Galarza (2017) painottaa, että digitalisaatio muuttaa ihmisen jokapäiväistä elämää sisältäen 

myös työn ja uran. Muutkin työt muuttuvat digitalisaation myötä, joten taloushallinnon on 

myös muututtava muutoksen mukana. Alexanderin (2018) mukaan uusia teknologioita ja 

työkaluja tulee nopeasti lisää taloushallinnon alalle, jonka takia taloushallinto tulee muuttu-

maan vielä tulevaisuudessa, ja muutokset voivat tapahtua lyhyessä ajassa. Galarza (2017) 

huomauttaa, että taloushallinnon tulevaisuus ei kuitenkaan ole tarkkaan vielä tiedossa.  

 

Automatisoimalla prosesseja yritys pystyy säästämään sekä aikaa että rahaa (Alexander 

2018). Galarzan (2017) mukaan myös kapasiteetti taloushallinnossa tulee tulevaisuudessa 

kasvamaan sitä mukaa, kun lisää prosesseja automatisoidaan ja uusia teknologioita otetaan 

käyttöön. Kruskopf et al. (2020) painottavat, että taloushallinnon tulevaisuuteen on valmis-

tauduttava kaikilla liiketoiminnan aloilla, vaikka yritys ei tarjoaisi taloushallintopalveluita 

muille yrityksille. Taloushallintoa tarvitaan kaikissa yrityksissä ja se on keskeinen ja olen-

nainen osa menestyvää yritystä.  

 

Alexander (2018) korostaa, että taloushallinnon muuttuessa tulevaisuudessa digitalisaation 

takia, taloushallinnon parissa työskentelevien työnkuva tulee muuttumaan. Galarzan (2017) 

mukaan suurin haaste työntekijöille alalla on tulevaisuuden työn ja roolin määrittäminen. 

Greenmanin (2017) mukaan on kuitenkin varmaa, että tulevaisuudessa taloushallinnon työn-

tekijät tulevat olemaan paljon tehokkaampia digitalisaation ansiosta. Lehner et al. (2019) 

painottavat, että tulevaisuudessa digitaalisuus taloushallinnossa tulee tarkoittamaan paljon 

enemmän kuin vain tiedon keräämistä ja käsittelyä. Digitalisaation myötä jotkin työtehtävät 

taloushallinnossa voivat kadota kokonaan, mutta työt eivät kuitenkaan tulee loppumaan, 
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koska uusia tehtäviä syntyy vanhojen tilalle (Greenman 2017; Kruskopf et al. 2020). Krus-

kopfin et al. (2020) huomauttaa, että taloushallinnon tulevaisuus ei tule olemaan täysauto-

maatio, vaan tämän sijaan ollaan siirtymässä ihmis-koneyhteistyöhön.  

 

Alexanderin (2018) mukaan teknologia on helpottanut ja tulee tulevaisuudessa helpottamaan 

taloushallinnon työtä vielä enemmän. Vaikka digitalisaatio on muuttanut ja tulee jatkossakin 

muuttamaan taloushallinnon työntekijän työnkuvaa, yritykset tarvitsevat aina jonkun, joka 

ymmärtää numeroita ja joka pystyy selvittämään, onko liiketoiminta menestynyt. Galarzan 

(2017) mukaan työtehtävät, jotka ensimmäisenä tulevat jäämään taloushallinnon työntekijän 

työnkuvasta pois, ovat tiedon kerääminen ja numeroiden syöttäminen. Siinä vaiheessa, kun 

automaatiota on hyödynnetty yrityksessä niin, että rutiinitehtävät jäävät työntekijöiltä pois, 

pystyvät työntekijät keskittymään tietojen analysoimiseen, strategisten neuvojen antamiseen 

sekä liiketoiminnan kehittämiseen (Alexander 2018; Greenman 2017). Liiketoiminnan ana-

lysoimisen lisäksi taloushallinnon työntekijät voivat tulevaisuudessa keskittyä enemmän 

myös muihin vaativiin tehtäviin, kuten esimerkiksi verotukseen (Galarza 2017). Greenmanin 

(2017) mukaan ammattitaitoa vaativat työtehtävät eivät ole korvattavissa tekoälyllä, jonka 

takia tällaisten työtehtävien hallitseminen on tärkeää.  

 

Kokinan et al. (2021) mukaan tähän mennessä taloushallinnon työntekijöiltä on vaadittu 

kommunikointitaitoja, ryhmätyötaitoja, ongelmanratkaisukykyä, liiketoiminnan ymmärtä-

mistä sekä tietoteknistä osaamista. Kavanagh ja Drennan (2008) korostavat, että taloushal-

linnon työntekijän on tietenkin myös hallittava taloushallinnon perusasiat. Tähän mennessä 

vaaditut taidot tulevat kuitenkin olemaan tulevaisuudessakin tärkeitä, joka tarkoittaa, että 

taloushallinnon työntekijän osaaminen laajenee tulevaisuudessa (Kokina, Gilleran, Blan-

chette & Stoddard 2021). Tulevaisuuden taloushallinnon työntekijän vaadittava osaaminen 

on havainnollistettu kuviossa 3.  
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Kuvio 3. Tulevaisuuden taloushallinnon työntekijän vaadittava osaaminen (mm. Kavanagh 

& Drennan 2008; Kokina et al. 2021; Oesterreich et al. 2019.) 

 

Kokinan et al. (2021) mukaan tietotekninen osaaminen tulee tulevaisuudessa digitalisaation 

myötä olemaan suuremmassa roolissa kuin aiemmin. Kavanagh ja Drennan (2008) painotta-

vat, että taloushallinnon työntekijän painopiste tulee tulevaisuudessa olemaan tiedonhallin-

nassa. Koodaustaidoista voi myös olla paljon hyötyä taloushallinnon työntekijälle tulevai-

suudessa (Kokina et al. 2021). Kruskopf et al. (2020) painottavat, että organisaatiossa on 

myös oltava työntekijä, joka tuntee järjestelmät ja osaa opastaa muita sen käytössä. Tieto-

teknisen osaamisen lisäksi analyyttiset taidot ovat tulevaisuuden taloushallinnon työnteki-

jälle tärkeät. Oesterreichin et al. (2019) mukaan digitalisaatio on tuonut mukanaan analyyt-

tisempiä työtehtäviä, jonka takia taloushallinnon työntekijältä vaaditaan analyyttisyyttä. 

Analyyttisyydellään työntekijä voi tuoda lisäarvoa yritykseen (Kokina et al. 2021). Kava-

naghin ja Drennanin (2008) mukaan liiketoimintaosaaminen on myös tärkeä taito taloushal-

linnon työntekijälle, koska ymmärtämällä liiketoimintaa on helpompi analysoida sitä. Liike-

toimintaosaaminen taloushallinnon työntekijän osalta tarkoittaa, että hänen on ymmärrettävä 

sen yrityksen liiketoimintaa, jonka talouden parissa hän tekee töitä.  

 

Greenmanin (2017) mukaan taloushallinnon työntekijän työnkuva tulee sisältämään riskien-

hallintaa tulevaisuudessa. Harrastin (2020) mukaan riskienhallintaan on panostettava 
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huomattavasti enemmän kuin aiemmin, koska ohjelmistorobotiikka ja tekoäly pääsevät kä-

siksi arkaluonteisiin tietoihin. Kokina ja Blanchette (2019) painottavat, että automatisaa-

tioon liittyy myös riskejä ja riskienhallinnalla varmistetaan esimerkiksi, että kukaan ulko-

puolinen ei pääse käsiksi yrityksen tietoihin. Tämä tarkoittaa, että taloushallinnon työnteki-

jältä pitää löytyä myös riskienhallintataitoja. Kokina et al. (2021) painottaa, että taloushal-

linnon työntekijän tulee varmistaa, että automaatio toimii niin kuin sen pitää, ja että sen 

kanssa ei tule ongelmia. Riskienhallintataitojen ohessa taloushallinnon työntekijällä vaadi-

taan jatkossakin ongelmanratkaisukykyä (Kavanagh & Drennan 2008). 

 

Oesterreich et al. (2019) korostavat, että taloushallinnon työn muuttuessa enemmän analyyt-

tiseksi, työntekijöillä on suurempi rooli myös päätöksenteossa. Taloushallinnon työntekijät 

voivat antaa tarkempaa tietoa johdolle, joka voi auttaa johtoa tekemään parempia päätöksiä 

(Galarza 2017; Kruskopf et al. 2020). Kruskopfin et al. (2020) mukaan ongelma, jonka ta-

loushallinnon työntekijät voivat tulevaisuudessa kohdata, on saatavilla olevan tiedon määrä. 

Koska tietoa tulee olemaan todella paljon saatavilla, on pystyttävä tunnistamaan oleelliset ja 

tärkeät tiedot, jotta pystytään tekemään oikeita päätöksiä. Tämän takia taloushallinnon työn-

tekijältä vaaditaan myös hyviä kommunikointitaitoja, jotta tärkeimmät tiedot saadaan jaettua 

selkeällä tavalla. Kommunikointitaitojen avulla ihminen pystyy erottumaan koneesta, jonka 

takia sosiaalisista taidoista on tulossa yhtä tärkeitä kuin teknisistä taidoista. Kavanagh ja 

Drennan (2008) painottavat, että kommunikointitaitojen lisäksi ryhmätyötaidot ovat myös 

tärkeät taloushallinnon työntekijälle tulevaisuudessa. 

 

Kruskopfin et al. (2020) mukaan tulevaisuudessa ei odoteta, että jokaisella taloushallinnon 

työntekijällä olisi kaikkia taloushallinnossa vaadittavia taitoja, vaan työpaikoilla siirrytään 

todennäköisesti erikoistuneempiin tehtäviin ja rooleihin. Galarza (2017) korostaa, että digi-

talisaatio ei muuta pelkästään taloushallinnon työntekijöiden työnkuvaa, vaan se muuttaa 

myös muita työskentelytapoja, kuten sitä missä työ tehdään ja miten ollaan vuorovaikutuk-

sessa muiden työntekijöiden kanssa. Türegünin (2019) mukaan digitalisaation käyttöönotto 

luo uusia mahdollisuuksia, joita ei aiemmin ole ollut tarjoilla. Etätyö, joka on tällä hetkellä 

suosittu tapa työskennellä, on mahdollistettu digitalisaation ansiosta. Pilviteknologian avulla 
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tiedostot ovat kaikkien saatavilla reaaliajassa ja niitä ei tarvitse siirrellä sovelluksesta toi-

seen.  
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3. Työntekijän muutosvalmius digitaalisessa muutoksessa 

Tässä luvussa käsitellään työntekijän muutosvalmiutta digitaalisessa muutoksessa. Ensin 

käydään läpi, mitkä asiat vaikuttavat siihen, miten työntekijä suhtautuu digitaaliseen muu-

tokseen. Luvussa käsitellään myös osaamisen kehittämistä sekä organisaation toimesta että 

työntekijän itsensä kehittämisenä.  

 

3.1. Suhtautuminen taloushallinnon alan muutokseen 

Alexander (2018) toteaa, että taloushallinnon parissa työskentelevien tulee olla positiivisesti 

asennoituneita muutokseen ja heidän tulee olla ensimmäisten joukossa testaamassa uusia 

teknologioita. Joustavuus ja teknologian näkeminen mahdollisuutena on avainasemassa tä-

män alan työntekijöille. Galarzan (2017) mukaan taloushallinnon työntekijän tulee sopeutua 

siihen, että ala kehittyy ja muuttuu jatkuvasti, jotta pärjää alalla jatkossakin. Greenman 

(2017) painottaa, että taloushallinnon työntekijöillä tulee myös olla kyky sisäistää uusia asi-

oita nopeasti.  

 

Kruskopf et al. (2020) toteavat, että vaikka osa nykypäivän työtehtävistä katoaa, uusia työ-

tehtäviä syntyy vanhojen tilalle tulevaisuudessa. Greenmanin (2017) mukaan muutokseen 

kannattaa kuitenkin suhtautua positiivisesti, koska muutokset taloushallinnossa antaa mah-

dollisuuden kehittyä ja oppia uusia taitoja. Kruskopf et al. (2020) korostavat myös, että ih-

mistä ja konetta ei tulisi ajatella kilpailevina osapuolina, vaan ihminen ja kone voivat yh-

dessä mahdollistaa tehokkaimman työskentelytavan. Ihmiset, jotka tekevät yhteistyötä ko-

neiden kanssa ovat tulevaisuutta ja tämä pitäisi nähdä mahdollisuutena eikä uhkana.  

 

Kruskopfin et al. (2020) mukaan työntekijät voivat kokea digitalisaation uhkana. McClure 

(2018) korostaa, että pelko digitalisaatiota kohtaan liittyy yleensä pelkoon menettää työ-

paikka. Yleisimmät pelot työntekijöillä liittyvät tarvittaviin taitoihin, jonka takia rutiiniteh-

täviä suorittavat kokevat yleensä enemmän pelkoa digitalisaatiota kohtaan. Kruskopf et al. 
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(2020) toteavat, että pelkoa digitaalisuutta kohtaan esiintyy varsinkin ikääntyneiden työnte-

kijöiden keskuudessa, koska monet heistä kokevat jäävänsä jälkeen digitalisaation takia. 

Ikääntyneemmät työntekijät pelkäävät, että he eivät pysty kouluttautumaan tarpeeksi pysy-

äkseen kilpailukykyisinä nuorempien työntekijöiden joukossa. Yli 50-vuotiaat kohtaavat 

enemmän haasteita digitalisaation kanssa kuin nuoremmat työntekijät, jonka takia he pel-

käävät, että nuoremmat työntekijät ottavat heidän työnsä (Kruskopf et al. 2020; McClure 

2018). McClure (2018) korostaa kuitenkin, että on olemassa myös työntekijöitä, jotka koke-

vat digitalisaation mahdollisuutena. Digitalisaatio tarjoaa tehokkaita työkaluja tehtävien 

suorittamiseen, jonka takia tärkeintä olisi sisäistää, että tietotekninen taito on olennainen 

taito digitalisoituvassa työympäristössä. 

 

Tekijät, jotka vaikuttavat pelon määrään teknologiaa kohtaan aiemmin mainitun iän lisäksi, 

ovat sukupuoli ja koulutustausta. McCluren (2018) mukaan naisilla on yleensä enemmän 

pelkoa teknologiaa kohtaan kuin miehillä, joka voi johtua siitä, että miehet yleisesti ottaen 

käyttävät enemmän tietokoneita esimerkiksi pelaamiseen kuin naiset. Tämä viittaa siis sii-

hen, että omaa pelkoansa tietokoneita kohtaan voi vähentää, käyttämällä niitä enemmän ja 

sen myötä oppia käyttämään niitä paremmin. Koulutuksen taso voi myös vaikuttaa siihen, 

miten teknologiaan suhtaudutaan. Yleensä enemmän kouluttautuneilla on vähemmän pelkoa 

teknologiaa kohtaan kuin vähemmän kouluttautuneilla. Tämä tarkoittaa, että työntekijä, jolla 

on korkeakoulututkinto pelkää harvemmin teknologiaa.  

 

Pelon lisäksi on myös muita tekijöitä, jotka vaikuttavat siihen, miten työntekijä suhtautuu 

muutokseen. Halvarsson Lundkvist ja Gustavsson (2018) korostavat, että myös esimerkiksi 

työtyytyväisyys ja työilmapiiri vaikuttavat työntekijän suhtautumiseen. Jotkut työntekijät 

tarvitsevat työpaikan tuen ja kannustuksen, jotta osaisivat suhtautua muutokseen positiivi-

sesti. Orvisksen ja Lefflerin (2011) mukaan työntekijän suhtautuminen muutokseen, riippuu 

myös paljon tämän omasta motivaatiosta. Työntekijä, jolla on korkea motivaatio oppia uutta 

kehittää itseänsä myös ilman työpaikalta saatua tukea. Kehittämällä osaamistaan työntekijä 

kasvattaa myös uskoa itseensä ja sen myötä tämän suhtautuminen muutokseen voi muuttua 

positiivisemmaksi. Jos työntekijä suhtautuu avoimesti muutokseen ja uusiin haasteisiin, hän 
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on myös vastaanottavaisempi oppimaan uusia asioita, kuin negatiivisesti muutokseen suh-

tautuva työntekijä.   

 

3.2. Osaamisen kehittäminen 

Kruskopfin et al. (2020) mukaan oikeat taidot omaavan taloushallinnon työntekijän tulevai-

suus tulee näyttämään valoisalta. Alexanderin (2018) mukaan tämä tarkoittaa, että talous-

hallinnon työntekijöiden tulee olla halukkaita oppimaan uutta. Taloushallinnon työntekijän 

kehittymisen tulee olla jatkuvaa ja hänen pitää pysyä ajassa mukana pärjätäkseen työssään 

(Galarza 2017). Kupias, Peltola ja Pirinen (2014, 2) korostavat, että taitava ja ammattimai-

nen toiminta heijastaa osaamista, eli tietoja, taitoja ja asenteita ulospäin. Galarza (2017) huo-

mauttaa, että taloushallinnon työntekijältä vaaditut taidot voivat olla melko erilaisia muuta-

man vuoden päästä, kuin mitä ne ovat tällä hetkellä. Tämä havainnollistaa siis, että talous-

hallinnon työntekijälle ei riitä, että hän hankkii osaamista opintojen aikana ja jatkossa pär-

jäisi niillä (Murphy 2017). Kavanagh ja Drennan (2008) painottavat, että yliopistokoulutuk-

sen tulisi luoda perusta sille, että taloushallinnon työntekijä on sitoutunut elinikäiseen am-

matilliseen kehittymiseen.  

 

Osaamisen kehittäminen on toimintoja, joita organisaatio ja työntekijä suorittavat ylläpitääk-

seen ja parantaakseen työntekijän asemaa niin työssä, oppimisessa kuin urallakin (De Vos 

et al. 2015). Kruskopf et al. (2020) painottavat, että organisaatio voi itse kouluttaa työnteki-

jöitänsä, jotta osaaminen kehittyisi organisaatiossa. Kupiaksen et al. (2014, 1) mukaan osaa-

misen kehittämisestä säädellään laissa, jonka mukaan työnantajan on huolehdittava siitä, että 

työntekijää koulutetaan, jotta hän voi suoriutua työstään myös, kun työtehtävät ja -menetel-

mät muuttuvat tai kehittyvät. Jos työntekijöitä ei kouluteta töiden muuttuessa olennaisesti, 

vaikutukset näkyvät yleensä työhyvinvoinnissa ja tuottavuudessa. Kruskopfin et al. (2020) 

mukaan työnantajat eivät kuitenkaan kouluta vanhempia työntekijöitä samalla tavalla kuin 

nuoria työntekijöitä.  
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De Vosin et al. (2015) mukaan työnantaja voi järjestää työntekijöille erilaisia koulutuksia, 

joiden tarkoituksena on kehittää työntekijöiden osaamista. Koulutusten ei kuitenkaan aina 

tarvitse olla luentotyylisiä, vaan ne voivat myös esimerkiksi olla osallistuttavia työpajoja.  

Koulutus on tärkeä osa osaamisen kehittämistä, mutta se ei itsessään yleensä johda halutulle 

tasolle osaamisen kehittämisessä. Tämän takia on muistettava sisällyttää myös muunlaisia 

osaamisen kehittämistapoja koulutuksen tueksi. Kaikki osaamisen kehittäminen ei ole muo-

dollista, vaan epävirallista osaamisen kehittämistä esiintyy myös työpaikalla. Työntekijän 

osaaminen kehittyy pelkästään jo, kun hän suorittaa työtehtäviä. Halvarsson Lundkvistin ja 

Gustavssonin (2018) mukaan suurin osa osaamisen kehittämisestä työpaikalla tapahtuu juuri 

jokapäiväisessä työssä ilman, että sitä mielletään osaamisen kehittämisenä. Osaamisen ke-

hittämiseen työpaikalla vaikuttaa tarjotut oppimismahdollisuudet sekä tuen ja kannustuksen 

määrä (Kruskopf et al. 2020).  

 

Ellingerin (2013) mukaan esimiehen tuella on suuri vaikutus työntekijän osaamisen kehittä-

miseen. Antamalla haastavia ja tärkeitä tehtäviä työntekijälle, esimies voi edistää työntekijän 

oppimista. De Vos et al. (2015) painottavat, että tämä on tehokas tapa, koska työn tekeminen 

on se, joka eniten haastaa ja pakottaa työntekijää kehittämään itseään ja oppimaan uutta. 

Tehtävänvaihdot ja uudet työt lisäävät myös työntekijän osaamista, jonka takia organisaation 

sisällä voi antaa työntekijöiden tehdä myös toistensa töitä välillä. Työntekijän laittaminen 

säännöllisesti uuteen tehtävään kehittää työntekijän osaamista automaattisesti, kun hän jou-

tuu kohtaamaan uusia haasteita. Halvarsson Lundkvistin ja Gustavssonin (2018) mukaan 

työnantaja voi myös edistää työntekijän oppimista osallistuttamalla hänet erilaisiin projek-

teihin, jossa hänellä on mahdollista kehittää omaa osaamistaan ja oppia uusia asioita. Kupias 

et al. (2014, 3) mainitsevat keskustelun ja palautteen antamisen myös tavaksi, jota työnantaja 

voi hyödyntää työntekijän osaamisen kehittämisessä. Esimerkiksi kehityskeskusteluissa 

käyty keskustelu ja annettu palaute voivat edistää työntekijän osaamisen kehittymistä.  

 

Tärkeä osa osaamisen kehittämistä on itsensä kehittäminen. Itsensä kehittäminen tarkoittaa 

kaikkia niitä toimintoja, jotka työntekijä suorittaa hankkiakseen ja säilyttääkseen ammatilli-

sia tietoja sekä taitoja, jotka eivät ole työnantajan pakottamia koulutuksia. Vapaaehtoisuus 

osaamisen kehittämisessä, on erottava tekijä, joka tekee osaamisen kehittämisestä itsensä 
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kehittämistä. (Orvis & Leffler 2011.) De Vosin et al. (2015) mukaan työntekijän omalla vas-

tuulla on miettiä, missä hän on urallaan, miten haluaa uransa kehittyvän ja mitkä ovat aske-

leet, jotka hänen on otettava saavuttaakseen tavoitteensa. 

 

Uusien taitojen hankkimiseen on olemassa paljon erilaisia kursseja ja koulutuksia jo pelkäs-

tään verkossa. Jos haluaa vapaaehtoisesti kehittää omia taitoja, näiden lisäksi on olemassa 

kursseja avoimissa yliopistoissa, joihin voi osallistua. Avoimien yliopistojen kursseilla pää-

see kehittämään jonkun tietyn taidon lisäksi myös ryhmätyötaitoja. Edellä mainitut vaihto-

ehdot itsensä kehittämiselle, ovat hyviä vaihtoehtoja jo työelämässä oleville. Omaa osaamis-

taan voi kehittää myös verkosta löytyvillä videoilla ja koulutuksilla, mutta tässä tapauksessa 

tulee olla tarkka, ettei tieto ole väärää tai harhaanjohtavaa. (Kruskopf et al. 2020.) Orviksen 

ja Lefflerin (2011) mukaan itsensä kehittämisen keinoja voi myös olla lehtien ja artikkelei-

den lukeminen, osallistuminen konferensseihin ja sertifiointikurssien suorittaminen. 
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4. Voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallinnon digi-

talisaatio ja muutosjohtaminen 

Tässä luvussa esitellään voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallinnon digitali-

saatio ja muutosjohtaminen. Aluksi käydään läpi, millaisia erityispiirteitä voittoa tavoittele-

mattoman organisaation taloushallinnossa esiintyy. Lisäksi käsitellään voittoa tavoittelemat-

toman taloushallinnon digitalisaatiota, jossa esitellään digitalisaation hyödyt ja haasteet. Lo-

puksi käydään vielä läpi millaista muutosjohtamisen tulisi olla voittoa tavoittelemattomassa 

organisaatiossa. 

 

4.1. Voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallinnon erityispiirteet 

Voittoa tavoittelemattoman organisaation tavoitteena ei ole tuottaa voittoa, vaan sen tulee 

keskittyä sosiaalisiin tavoitteisiin, jotka ovat muun muassa köyhyyden vähentäminen, yhtei-

sön kehittäminen tai sosiaali- ja terveydenhuolto (Hall & O’Dwyer 2017). Tietyn tehtävän 

suorittaminen ja sen myötä yhteisön palveleminen on voittoa tavoittelemattoman organisaa-

tion tehtävä (Albritton, Hartsfield, Holmes & Kappmeyer 2018; Sprague 2014). Hofmannin 

ja McSwainin (2013) mukaan voittoa tavoittelemattoman organisaation tavoitteena ei ole 

maksimoida varallisuutta osakkeenomistajille, niin kuin yleensä voittoa tavoittelevien orga-

nisaatioiden tavoite on. Voittoa tavoittelemattomuus ei kuitenkaan tarkoita, että voittoa ta-

voittelematon organisaatio ei tee tai ei saa tehdä voittoa vaan, että voittojen jakamiseen ei 

ole vaatimuksia (Hofmann & McSwain 2013). 

 

Hall ja O’Dwyer (2017) toteavat, että voittoa tavoittelematon organisaatio voi olla yhteis-

kunnalle sekä sosiaalisesti että taloudellisesti merkittävä, vaikka se ei itse tavoittelisi voittoa. 

Hofmann ja McSwain (2013) painottavat, että voittoa tavoittelematon organisaatio voi tar-

jota tuotteita ja palveluita pienemmillä kustannuksilla, koska lahjoittajat eivät vaadi talou-

dellista tuottoa sijoituksilleen, jotka he tekevät voittoa tavoittelemattomalle organisaatiolle. 

Kulujen ja tuottojen ero voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa ei välttämättä ole 
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kovin suuri, ja jos kuluja on huomattavasti vähemmän kuin tuottoja, voittoa tavoittelematon 

organisaatio ei täytä tehtäväänsä. Spraguen (2014) mukaan voittoa tavoittelemattomalta or-

ganisaatiolta odotetaan myös, että se käyttää varojaan, eikä säästä niitä tulevaisuutta varten.  

 

Hofmann & McSwain (2013) korostavat, että taloudellinen raportointi, on voittoa tavoitte-

lemattomalle organisaatiolle yhtä tärkeää kuin voittoa tavoittelevalle organisaatiolle, vaikka 

se ei tavoittele voittoa. Lahjoittajat haluavat olla varmoja, että lahjoituksia käytetään mie-

lekkäästi ja velkojat haluavat puolestaan pystyä arvioimaan luottoriskiä. Spraguen (2014) 

mukaan kaikki sidosryhmät haluavat olla varmoja siitä, että resursseja käytetään viisaasti. 

Hofmann ja McSwain (2013) painottavat, että tiedon epäsymmetria luo tarvetta taloudelli-

selle raportoinnille kaikissa organisaatioissa, mutta voittoa tavoittelemattomissa organisaa-

tioissa tiedon epäsymmetria on suurempaa kuin voittoa tavoittelevassa organisaatiossa. 

Tämä johtuu siitä, että voittoa tavoittelemattomalla organisaatiolla on enemmän sidosryh-

miä, esimerkiksi lahjoittajat ja edunsaajat, jonka takia kaikilla ei ole kaikkea tietoa saatavilla.  

 

Albritton et al. (2018) painottavat, että voittoa tavoittelemattoman organisaation painopiste 

on rahan käyttämisessä. Tulot voittoa tavoittelemattomalle organisaatiolle tulevat monesta 

eri lähteestä. Voitto tavoittelemattoman organisaation tulonlähteenä voi olla sekä yritykset 

että yksityishenkilöt. Tuloja voi kertyä myös myytyjen palveluiden tai tuotteiden kautta. (Al-

britton et al. 2018.) Spraguen (2014) mukaan voittoa tavoittelemattoman organisaation ra-

hoituslähteet lisääntyvät, jonka takia taloudellisen raportoinnin tarve kasvaa jatkuvasti. Voit-

toa tavoittelemattomat organisaatiot tuottavat kuitenkin myös taloudellisia raportteja orga-

nisaation johdolle, aivan kuten voittoa tavoittelevissakin yrityksissä, joiden avulla arvioi-

daan suorituskykyä ja resurssien riittävyyttä sekä tehdään päätöksiä (Burks 2015). 

 

Maierin, Meyerin ja Steinbereithnerin (2016) mukaan voittoa tavoittelemattomista organi-

saatioista on tullut enemmän voittoa tavoittelevien organisaatioiden kaltaisia. Liiketoimin-

nallisten keinojen käyttämisestä voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa on tullut tär-

keämpää kuin ennen. Organisaatioilta vaaditaan jatkuvasti enemmän luotettavuutta, joka on 

vaikuttanut myös voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden hallintoon. Tämä tarkoittaa, 

että johtajat voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa ovat yhä useammin 
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ammattimaisia, jotka omaavat kokemusta liikkeenjohdosta. Työntekijöiksi palkataan enem-

män ammattilaisia ja vapaaehtoistyöntekijöiden määrä pienenee. Voittoa tavoittelematto-

mien organisaatioiden tavoitteet muuttuvat myös liiketoiminnallisemmiksi, johon liittyy ta-

varan ja palvelun myyntiä. Tämä tarkoittaa, että voittoa tavoittelemattomilla organisaatioilla 

on kasvava riippuvuus myyntituotoista. Syitä voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden 

liiketoiminnallisiksi muuttumisessa ovat esimerkiksi kilpailu voittoa tavoittelevien organi-

saatioiden kanssa ja rahoituksen saaminen.  Sprague (2014) korostaa, että voittoa tavoittele-

maton organisaatio voi lisätä uskottavuutta, kun sillä on asiantuntevia henkilöitä hoitamassa 

kirjanpitoa. Maierin et al. (2016) mukaan ammattimaista henkilökuntaa tarvitaan varsinkin 

organisaation taloushallinnossa, koska vaatimus laillisuudesta ja standardien käytöstä johtaa 

siihen, että vapaaehtoisia ei voida käyttää.  

 

Spraguen (2014) mukaan henkilö, joka osaa tulkita voittoa tavoittelevien organisaatioiden 

tilinpäätöksiä, pystyy helposti tulkitsemaan myös voittoa tavoittelemattomien organisaatioi-

den tilinpäätöksiä. Voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden tilinpäätökset koostuvat, 

niin kuin voittoa tavoittelevien organisaatioidenkin tilinpäätökset, tuloslaskelmasta, taseesta 

ja rahoituslaskelmasta. Voittoa tavoittelemattomien ja voittoa tavoittelevien organisaatioi-

den kirjanpidossa on kuitenkin muutamia merkittäviä eroja. On pidettävä mielessä, että voit-

toa tavoittelemattoman organisaation tilinpäätöstä tulkitaan eri tavalla kuin voittoa tavoitte-

levan organisaation tilinpäätöstä. Arvioinnit ja vertailut voittoa tavoittelemattomien organi-

saatioiden toiminnasta ovat usein vaikeita ja monimutkaisia toteuttaa. Kahden voittoa tavoit-

televan organisaation toimintaa voi vertailla kannattavuuden kautta, mutta vertaillessa voit-

toa tavoittelemattomia organisaatioita keskenään, on vaikea sanoa kumpi suorittaa tehtä-

vänsä paremmin, koska näissä organisaatioissa ei tavoitella parasta kannattavuutta. Voittoa 

tavoittelemattomien organisaatioiden tuloina voi olla lahjoituksia, jotka tulee kirjata tulos-

laskelmaan, sille kaudelle, jolloin ne on saatu. Taseessa puolestaan poikkeavaa on, että varat 

tulee luokitella rajoittamattomiksi, tilapäisesti rajoitetuiksi tai pysyvästi rajoitetuiksi. (Spra-

gue 2014.) Albritton et al. (2018) korostavat myös budjetoinnin merkitystä voittoa tavoitte-

lemattomassa organisaatiossa. Esimerkiksi apurahojen saamiseksi, on esitettävä täydellinen 

budjetti, jotta voidaan olla varmoja siitä, miten rahoja tullaan käyttämään. 
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4.2. Digitalisaation hyödyt ja haasteet voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa 

Kulkovan ja Sabirovan (2022) mukaan digitalisaatio on voittoa tavoittelemattoman organi-

saation taloushallinnon tulevaisuus. Voittoa tavoittelemattoman organisaation tulee siis 

muuttua digitalisaation mukana, aivan kuten voittoa tavoitteleva organisaatio. Spraguen 

(2014) mukaan voittoa tavoittelemattomille organisaatioille on olemassa ohjeita ja säännök-

siä, jonka mukaan tilinpäätökset tulee laatia, jotta ne olisivat johdonmukaisia ja vertailukel-

poisia. Moitteettoman kirjanpidon periaatteiden ylläpitäminen ja dokumentointi, ovat yksi 

parhaista tavoista voittoa tavoittelemattomille organisaatioille säilyttää sidosryhmien luotta-

mus. Spinellin (2005) mukaan tilinpäätöksen merkitys ja kirjanpidon säännökset ovat johta-

neet siihen, että myös voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa on alettu hyödyntämään 

digitalisaatiota.  

 

Digitalisaatio helpottaa taloushallinnon prosessien tekemistä ja vähentää virheiden määrää 

voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden tilinpäätöksissä, joka johtaa laadukkaampaan 

tilinpäätökseen (Arrowsmith 2018; Kulkova & Sabirova 2022). Kulkova ja Sabirova (2022) 

painottavat myös, että digitalisaation myötä työn avoimuus voittoa tavoittelemattomassa or-

ganisaatiossa lisääntyy, joka tarkoittaa, että kaikki voivat nähdä ajantasaisesti mitä organi-

saatiossa tapahtuu. Tämä puolestaan johtaa myös siihen, että digitalisaatio vaikuttaa johta-

misprosessiin positiivisesti. Arrowsmithin (2018) mukaan järjestelmien käyttö voittoa ta-

voittelemattomien organisaatioiden taloushallinnossa säästää aikaa ja voi lisäksi johtaa kus-

tannussäästöihin. Voittoa tavoittelemattoman organisaation osalta kustannussäästöt tarkoit-

tavat, että enemmän rahaa on käytettävissä toimintaan.  

 

Vogelsang et al. (2021) painottavat, että digitalisaatiosta voittoa tavoittelemattomalla sekto-

rilla on olemassa vain vähän tietoa, vaikka digitalisaatio mahdollistaa merkittäviä parannuk-

sia liiketoiminnassa. Hyötyjen lisäksi digitalisaatio luo myös haasteita voittoa tavoittelemat-

tomissa organisaatioissa. Kulkovan ja Sabirovan (2022) mukaan voittoa tavoittelemattomien 

organisaatioiden suurimmat haasteet digitalisaatiossa, ovat taitojen ja henkilöresurssien 

puute. Vogelsang et al. (2021) painotavat, että varsinkin IT-osaamisen ja -koulutuksen puute 

hidastaa digitaalista muutosta voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa. Osaamisen ja 
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koulutuksen puutteen lisäksi taloudellisten resurssien riittämättömyys hidastaa voittoa ta-

voittelemattoman organisaation digitalisaatiota. Digitalisaation aste voittoa tavoittelematto-

massa organisaatiossa riippuu organisaation koosta, eli mitä enemmän työntekijöitä organi-

saatiossa on, sitä pidemmälle digitalisaatio on kehittynyt. (Kulkova & Sabirova 2022) 

 

4.3. Muutosjohtaminen voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa 

Vogelsangin et al. (2021) mukaan voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden digitalisaa-

tioon liittyviä muutoksia kohtaan suhtaudutaan yleensä epäilevämmin kuin voittoa tavoitte-

levien organisaatioiden digitaalisiin muutoksiin. Lutz Allen et al. (2013) painottavat kuiten-

kin, että voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden on mukauduttava vastaamaan muuttu-

vaan digitalisoituvaan toimintaympäristöön, jonka takia muutosvalmius on tärkeä ominai-

suus myös voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa. Akingbolan et al. (2019, 96–97) 

mukaan työntekijöillä on tärkeä rooli organisaation toiminnassa ja he määrittävät organisaa-

tion suorituskyvyn. Organisaation työntekijät voivat olla muutoksen esteenä, jos he eivät ole 

tarpeeksi sitoutuneita ja motivoituneita muutosta kohtaan. Lutz Alleni et al. (2013) korosta-

vat, että muutoksen tueksi tarvitaan muutosjohtamista, jotta muutosprosessi saataisiin onnis-

tuneesti hoidettua.  

 

Lutz Allen et al. (2013) korostavat, että johtajien on luotava organisaatioon kannustava il-

mapiiri, jotta organisaatio vastaisi positiivisesti muutoksiin. Muutosjohtajan tulee keskittyä 

organisaation muutoksen lisäksi siihen, että organisaation työntekijät muuttuvat muutoksen 

mukana ja ottavat muutoksen positiivisesti vastaan. Muutosjohtajan on oltava uskottava, luo-

tettava ja vilpitön, jotta työntekijät uskoisivat muutoksen onnistumiseen ja merkitykseen. 

Rosenbaumin, Moren ja Steanen (2017) mukaan sitoutuminen muutosprosessiin on varmem-

paa, jos organisaation johtoa kohtaan löytyy luottoa. Tarvittava luottamus kohdistuu johdon 

kykyihin suunnitella ja toteuttaa muutos. Johdon avoimuus aiempien muutosprosessien ai-

kana ja niiden jälkeen, määrittää luottamuksen määrää uutta muutosprosessia kohtaan. Tällä 

tavalla saatua luottamusta ei voida suunnitella, vaan se on suoraa seurausta siitä, miten or-

ganisaation aiempien muutosten suunnittelu ja toteuttaminen ovat onnistuneet.  

 



34 

 

Rosenbaum et al. (2017) painottavat, että voittoa tavoittelemattoman organisaation muutok-

sen onnistumiseen vaikuttaa muutoksen käsittelemiseen käytetty aika. Mitä enemmän tule-

vaa muutosta saa käsitellä etukäteen, sitä paremmin muutos sujuu. Akingbolan et al. (2019, 

98) mukaan voittoa tavoittelemattoman organisaation johdon tulee käyttää riittävästi aikaa 

valmistellakseen työntekijät muutokseen. Rosenbaum et al. (2017) korostavat, että viestintä 

tulevasta muutoksesta on tärkeä osa muutoksen valmistelua, jotta työntekijät ymmärtävät 

paremmin miksi muutos tulee, ja miten se vaikuttaa omaan työhön. Muutoksen ymmärtämi-

nen auttaa työntekijöitä sitoutumaan muutokseen, joka parantaa muutoksen onnistumisen 

mahdollisuutta. Vaikka muutoksen valmisteleminen on tärkeää, on viestinnän jatkuttava 

myös muutoksen aikana ja sen jälkeen. Lutz Allen et al. (2013) painottavat, että viestinnällä 

rakennetaan myös työntekijöiden luottamusta siihen, että heillä itsellään on kykyä tehdä tar-

vittavat muutokset. 

 

Rosenbaum et al. (2017) painottavat, että voittoa tavoittelemattoman organisaation muutok-

seen vaikuttaa se, miten työntekijä kokee johdon kiinnostuksen häntä kohtaan henkilökoh-

taisella tasolla muutosprosessin aikana. Henkilökohtaiseen muutokseen keskittyminen luo 

lisäluottamusta muutosta kohtaan ja parantaa muutoksen onnistumisen mahdollisuutta orga-

nisaatiossa. Esimerkiksi yksilöllinen ohjaaminen uuden teknologian tai järjestelmän kanssa, 

auttaa työntekijää sopeutumaan ja sitoutumaan muutokseen. Lutz Allen et al. (2013) koros-

tavat, että organisaatio muodostuu ihmisistä ja jos yksilöt eivät muutu, ei myöskään organi-

saatiomuutosta voi tapahtua. Rosenbaumin et al. (2017) mukaan työntekijä on olennainen 

osa muutosprosessia, usein rinnakkain koko organisaation kanssa, joten keskittyminen työn-

tekijään henkilökohtaisesti, vaikuttaa positiivisesti muutoksen onnistumiseen.  
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5. Teemahaastatteluiden toteutus 

Tässä luvussa käydään läpi, miten tutkielman empiirinen osio on toteutettu. Luvussa esitel-

lään tutkimusmenetelmä, tutkimuksen kohderyhmä, aineistonkeruumenetelmä, aineiston 

analysointia ja luotettavuuden arviointia. Tutkielmassa käytettiin laadullista eli kvalitatii-

vista tutkimusmenetelmää empiirisen osion toteutukseen. Tutkielmassa käytetty aineisto ke-

rättiin teemahaastatteluiden avulla ja haastattelut kohdistettiin yhden voittoa tavoittelemat-

toman organisaation talousosastoon, josta kaikki työntekijät osallistuivat haastatteluun.  

 

Tämän tutkielman empiirisen osion tutkimusmenetelmäksi valittiin laadullinen eli kvalita-

tiivinen tutkimusmenetelmä. Kanasen (2017, 32) mukaan kvalitatiivinen tutkimus on sopiva 

menetelmä, jos tutkimuksen ilmiötä ei tunneta. Koska digitalisaatiota ei ole tutkittu paljon 

voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa todettiin, että kvalitatiivinen tutkimusmene-

telmä on paras vaihtoehto tälle tutkimukselle. Lisäksi ilmiöstä haluttiin saada kokonaisval-

tainen kuva ja, koska kvalitatiivisella tutkimusmenetelmällä pyritään saamaan mahdollisim-

man kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta aiheesta, oli myös tämä peruste tutkimusmenetel-

män valitsemiselle (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 161). Kvalitatiivisella tutkimuksella 

tutkitaan, millainen jokin ilmiö on tietyssä ympäristössä, eli se on tilannesidonnainen (Pit-

käranta 2014, 27). Tässä tutkimuksessa haluttiin selvittää, millaisena voittoa tavoittelemat-

toman organisaation työntekijät näkevät digitalisaation ja taloushallinnon tulevaisuuden, 

jonka takia tutkimus on tilannesidonnainen voittoa tavoittelemattomaan ympäristöön.   

 

Haastattelun avulla voidaan selvittää haastateltavan näkemys jostakin asiasta parhaiten, 

koska silloin asiaa voi kysyä häneltä suoraan (Tuomi & Sarajärvi 2018b, 84). Koska tämän 

tutkimuksen tarkoitus oli selvittää työntekijöiden näkemyksiä digitalisaatiosta ja taloushal-

linnon tulevaisuudesta, päädyttiin valitsemaan haastattelu aineistonkeruumenetelmäksi. 

Haastatteluun päädyttiin myös, koska haastattelussa on mahdollista selventää kysymyksiä ja 

oikaista väärinkäsityksiä sekä käydä vapaamuotoista keskustelua aiheesta vastaajan kanssa 

(Tuomi & Sarajärvi 2018b, 85). Haastattelun avulla oli siis mahdollista saada 



36 

 

mahdollisimman todenmukainen ja kokonaisvaltainen käsitys työntekijöiden näkemyksistä 

taloushallinnon tulevaisuudesta.  

 

5.1. Tutkimuskohde 

Tämän tutkielman kohderyhmä on voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallinnon 

työntekijät. Tutkimuksen tarkoituksena oli saada selville yhden voittoa tavoittelemattoman 

organisaation työntekijöiden näkemyksiä digitalisaatiosta ja taloushallinnon tulevaisuu-

desta, jonka takia tutkimus rajattiin vain yhteen voittoa tavoittelemattomaan organisaatioon. 

Työntekijöiden näkemyksistä digitalisaatiosta ja taloushallinnon tulevaisuudesta haluttiin 

saada mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva, jonka takia päädyttiin haastattelemaan vali-

tun organisaation kaikki talousosaston työntekijät. 

 

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston kokoa säätelee laatu eikä määrä. Tutki-

musaineiston on tarkoitus auttaa tutkijaa ymmärtämään tutkittavaa ilmiötä. Kvalitatiivisessa 

tutkimuksessa käytetään harkinnanvaraista näytettä, jossa tutkimusaineisto kerätään tutki-

musongelman ja tutkimuksen tavoitteiden pohjalta tehtyjen valintakriteerien avulla. Harkin-

nanvaraisessa näytteessä tutkija määrittelee itse mikä on tutkimukseen sopivaa aineistoa. 

(Vilkka 2021, 122.) Tämän tutkimuksen harkinnanvarainen näyte koostui seitsemästä ta-

lousosaston työntekijästä. Haastateltaviksi valittiin kaikki organisaation talousosaston työn-

tekijät, jotta saataisiin kokonaisvaltainen kuva työntekijöiden näkemyksistä taloushallinnon 

tulevaisuudesta tässä organisaatiossa.  

 

Haastateltavilla oli kertynyt työkokemusta taloushallinnon alalta 7 vuodesta 36 vuoteen. 

Keskimäärin työkokemusta alalla haastateltavilla oli kertynyt 27 ja mediaanina 35 vuotta. 

Vastaajien ikä vaihteli 47 vuodesta 61 vuoteen, keskiarvo iälle oli 57 vuotta ja mediaani oli 

58 vuotta. Koska suurin osa haastateltavista oli melko samanikäisiä, ikää ei voida käyttää 

apuna tutkimustulosten vertailussa keskenään. Haastateltavien joukossa oli sekä ammatti-

koulutaustaisia että korkeakoulutaustaisia. Koulutustaustojen ollessa erilaiset, koulutustaus-

taa voidaan käyttää apuna tutkimustulosten vertailussa. Vastaajat työskentelivät erilaisissa 
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taloushallinnon tehtävissä, joten tutkimuksessa saadaan näkemyksiä taloushallinnon tulevai-

suudesta eri tehtävien parissa työskenteleviltä. Vastaajien tehtäviin kuului osto- ja myynti-

reskontran hoitaminen, maksuliikenteen hoitaminen, kirjanpito, sisäinen laskenta sekä esi-

miestehtävät. Haastateltavien anonymiteetin säilyttämiseksi heidän perustietonsa päätettiin 

jättää taulukoimatta. Koska kaikki haastateltavat oli valittu samasta organisaatiosta, taulu-

koinnin avulla muut organisaation työntekijät pystyisivät tunnistamaan haastatteluun osal-

listuneen henkilön. Kaikkia haastateltavia kutsutaan tutkimuksessa talousosaston työnteki-

jöiksi. Haastateltavat on luokiteltu tunnisteilla H1-H7.  

 

Haastatteluiden järjestäminen aloitettiin pyytämällä lupaa haastatteluiden tekemiselle orga-

nisaation talousosaston esimieheltä. Tämän jälkeen esimiehen kanssa sovittiin, että hän pyy-

tää kaikkia talousosaston työntekijöitä, jotka haluavat osallistua haastatteluun, lähettämään 

heille sopivan haastatteluajan sähköpostitse. Kaikki talousosaston seitsemän työntekijää ot-

tivat yhteyttä ja halusivat osallistua haastatteluun. Kun haastatteluajat oli sovittu, haastatel-

taville lähetettiin kutsu Teams-kokoukseen. Kutsuun liitettiin myös liitteessä 1 esitetty saa-

tekirje tutkimuksesta.  

 

5.2. Aineistonkeruumenetelmä 

Tämän tutkimuksen aineistonkeruumenetelmänä käytettiin teemahaastattelua. Teemahaas-

tattelu on puolistrukturoitu haastattelu, jossa edetään tiettyjen teemojen ja teemoihin liitty-

vien tarkantavien kysymysten mukaan (Tuomi & Sarajärvi 2018b, 87). Tutkimuksen kan-

nalta tavoitteena oli saada tietoa tietyistä teemoista, mutta kuitenkin rajatusti, joten teema-

haastattelu todettiin olevan sopiva aineistonkeruumenetelmä. Teemahaastattelut voidaan to-

teuttaa joko yksilö- tai ryhmähaastatteluina riippuen tutkimuksen tavoitteista. Yksilöhaas-

tattelu sopii käytettäväksi erityisesti silloin, kun halutaan selvittää haastateltavan omia nä-

kemyksiä aiheesta. (Vilkka 2021, 99) Teemahaastattelut päädyttiin järjestämään yksilöhaas-

tatteluina ryhmähaastatteluiden sijaan, koska haastattelussa haluttiin selvittää haastateltavan 

omia näkemyksiä ja kokemuksia aiheesta.  
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Haastateltaville lähetettiin haastattelukutsun yhteydessä saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuk-

sen sisällöstä ja sen tarkoituksesta. Tämän lisäksi päätettiin samalla lähettää myös linkki 

haastattelurunkoon, jotta haastateltavat voisivat halutessaan valmistautua haastatteluun etu-

käteen. Haastateltaville annettiin mahdollisuus tutustua haastattelurunkoon etukäteen, koska 

uskottiin sen mahdollistavan mahdollisimman laajat vastaukset kysymyksiin. Koska haas-

tattelurunkoon tutustuminen ei ollut pakollista, oli spontaanien vastausten saaminen myös 

mahdollista.   

 

Tutkimuksen haastattelurunko, joka on nähtävillä liitteessä 2, on jaettu viiteen eri osaan 

haastattelun teemojen mukaan. Ensimmäisessä osassa kerättiin taustatietoja tutkimusta var-

ten, jotka koostuivat sekä haastateltavan perustiedoista että digitalisaation nykytilanteesta 

hänen työtehtävissään. Haastattelun toinen osa keskittyi taloushallinnon tulevaisuuteen, eli 

siihen miten digitalisaatio tulee tulevaisuudessa muokkaamaan taloushallintoa organisaa-

tiossa sekä miten se tulee vaikuttamaan työntekijöiden työnkuvaan ja työtilanteeseen. Haas-

tattelun kolmannen osan avulla selvitettiin työntekijän omaa suhtautumista taloushallinnon 

digitaalista muutosta kohtaan. Kolmas osa keskittyi osaamisen kehittämiseen, jossa huomi-

oitiin sekä se, miten organisaatio kehittää työntekijöiden osaamista, että se miten työntekijä 

itse kehittää omaa osaamistaan. Haastattelun viimeinen osa keskittyi muutosjohtamiseen ja 

sen onnistumiseen organisaatiossa. 

 

Haastatteluiden toteutus tapahtui kahden viikon aikana maaliskuussa 2022. Haastattelut jär-

jestettiin Teams-kokouksina vallitsevan Covid-19 tilanteen takia. Haastattelut nauhoitettiin 

ja siihen saatiin lupa kaikilta haastateltavilta. Haastattelut toteutettiin haastattelurungon 

avulla, mutta tarvittaessa tarkennettiin kysymyksiä lisäkysymyksillä. Kaikkien haastatelta-

vien kanssa ei käyty läpi jokaista haastattelurungon kysymystä, koska haastateltavien työ-

tehtävät olivat hyvin erilaiset, jonka takia käytiin vain läpi kysymyksiä, joihin haastateltavan 

oli mielekästä vastata ja hänellä oli näkemys aiheesta. Haastattelut kestivät 31 minuutista 52 

minuuttiin. Haastatteluiden keskimääräinen kestoaika oli 37 minuuttia ja mediaani oli 36 

minuuttia.  
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5.3. Aineiston analysointi  

Aineistonkeruun jälkeen haastattelut litteroitiin, jotta niitä olisi helpompi analysoida. Litte-

rointi suoritettiin yleiskielisenä litterointina, jonka tarkoituksena on muuttaa puhekieli kirja-

kieleksi ja poistaa ylimääräisiä puhekielen ilmaisuja (Kananen 2017, 135). Se miten paljon 

puhekieltä voi muuttaa ja miten litteroinnissa otetaan huomioon sanojen toistot, epäröinnit 

ja tauot, riippuu siitä, mihin analyysissä aiotaan keskittyä (Alasuutari 2011, 65). Koska tä-

män tutkimuksen kannalta ainoastaan haastatteluiden sisällöllä oli merkitystä, päädyttiin to-

teuttamaan yleiskielinen litterointi, jossa myös ylimääräiset täytesanat poistettiin. Litteroin-

nissa ei myöskään otettu huomioon taukoja puheessa tai muuta epäröintiä, koska katsottiin 

niiden olevan merkityksettömiä aineiston analysoinnin kannalta. 

 

Sisällönanalyysi valittiin tämän tutkimuksen aineiston analyysimenetelmäksi, koska sen 

avulla tutkimuksen aiheesta pystytään saamaan käsitys tiivistetyssä ja yleisessä muodossa 

(Tuomi & Sarajärvi 2018b, 117). Sisällönanalyysi tehdään sekä teoria- että aineistolähtöi-

sesti, jotta saataisiin mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva ilmiöstä. Teorialähtöisessä si-

sällönanalyysissä aineistoa tarkastellaan teorian pohjalta ja aineistolähtöisessä sisällönana-

lyysissä aineistoa luokitellaan aineistosta löytyvien asioiden pohjalta. Käyttämällä sekä teo-

ria- että aineistolähtöistä sisällönanalyysiä, ilmiötä voidaan johtaa monipuolisesti sekä teo-

rian että aineiston pohjalta. (Kananen 2017, 141–143.) 

 

Haastatteluiden litteroinnin jälkeen aineistoon tutustuttiin huolella, jonka jälkeen haastatte-

luissa ilmenneet asiat jaettiin haastattelun teemojen mukaan, eli taloushallinnon tulevaisuu-

teen, suhtautumiseen muutokseen, osaamisen kehittämiseen ja muutosjohtamiseen. Kun ai-

neisto oli kategorisoitu teemojen mukaan, jaettiin se vielä tarkemmin tutkimuskysymysten 

mukaan. Tässä vaiheessa aineisto jaettiin myös samantyylisiin ja erityylisiin vastauksiin ja 

selvitettiin vaikuttaako eroavaisuuksiin haastateltavien koulutustaso tai työtehtävien vaati-

vuustaso. Analyysin perusteella pystyttiin arvioimaan, miltä voittoa tavoittelemattoman or-

ganisaation tulevaisuus tulee näyttämään tulevaisuudessa digitalisaation myötä ja mitkä te-

kijät siihen vaikuttavat. Tutkimuksesta saadut tulokset ja niiden perusteella tehdyt johtopää-

tökset esitellään kappaleessa kuusi ja seitsemän.  
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5.4. Luotettavuuden arviointi 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on otettava huomioon, kuinka tarkasti 

tutkimuksen eri vaiheista on kerrottu. Tarkka perustelu ja selostus tutkimuksen jokaisesta 

vaiheesta parantaa tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsjärvi et al. 2009, 232.) Tässä tutkimuk-

sessa on pyritty kertomaan tutkimuksen eri vaiheista ja perusteltu menetelmävalintoja tar-

kasti, jotta tutkimus olisi mahdollista jäljittää. Tutkielmassa on myös pyritty esittämään mah-

dollisimman tarkasti aiempien tutkimusten tuloksia, jotta tutkimustulosten vertaaminen olisi 

mahdollista. Jos aiemmissa tutkimuksissa on päädytty samoihin tuloksiin, tutkimustulosten 

luotettavuus vahvistuu (Kananen 2017, 179). Vaikka tässä tutkimuksessa tutkitaan digitali-

saatiota ja taloushallinnon tulevaisuutta voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa, teori-

assa on otettu huomioon myös yleisesti taloushallinnon tulevaisuuteen, suhtautumiseen 

muutokseen ja osaamisen kehittämiseen liittyviä tieteellisiä tutkimuksia, koska voittoa ta-

voittelematonta sektoria on tutkittu hyvin vähän.  

 

Aineistonkeruuta varten laadittu haastattelurunko pyrittiin laatimaan niin, että sillä saataisiin 

kerättyä aineistoa, joka on oleellista tutkimuskysymysten osalta. Alkuperäiseen haastattelu-

runkoon pyydettiin palautetta kokeneemmalta tutkijalta, joiden pohjalta haastattelurunkoon 

tehtiin muutoksia. Tutkimuksen aineistosta on mahdollista tehdä erilaisia tulkintoja vaihta-

malla tutkimuskysymyksiä ja sen myötä tarkastelukulmaa (Kananen 2017, 179). Tässä tut-

kimuksessa aineistosta pyrittiin poimimaan ainoastaan ne tiedot, jotka vastasivat tutkimus-

kysymyksiä, jonka takia haastateltavien kaikkia näkökulmia ei otettu aineiston analyysissä 

huomioon.  

 

Tässä tutkimuksessa osa haastattelukysymyksistä oli henkilökohtaisia, joka voi heikentää 

tutkimuksen luotettavuutta. Haastateltava ei välttämättä halua, että hänen henkilökohtainen 

mielipiteensä tulee esille, varsinkin jos hän on tunnistettavissa vastauksissaan. (Kananen, 

2017, 177.) Jotta haastattelusta olisi mahdollista saada mahdollisimman totuudenmukaiset 

vastaukset, haastatteluiden alussa korostettiin haastateltavien anonymiteetin säilymistä tut-

kimustuloksia esiteltäessä. Tutkimustulokset lähetettiin haastateltaville tarkastettavaksi 
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anonymiteetin osalta, mutta myös tulkintojen vahvistamiseksi. Tutkimustulokset voidaan to-

deta olevan luotettavia vastaajan kannalta, jos hän vahvistaa tutkijan tulkinnan vastauksis-

taan (Kananen 2017, 177). 

 

Saturaatio on tapa, jolla voidaan arvioida luotettavuutta laadullisessa tutkimuksessa. Satu-

raatiolla tarkoitetaan sitä, että tutkimustulokset alkavat toistua. (Kananen 2017, 179.) Kun 

tutkimustulokset alkavat toistua, haastateltavat eivät tuota enää mitään uutta tietoa tutkimuk-

selle (Tuomi & Sarajärvi 2018b, 99). Haastatteluita tehdessä alettiin huomaamaan toistu-

vuutta vastauksissa useampien kysymysten kohdalla, mutta koska tarkoituksena oli tutkia 

koko talousoston näkemys digitalisaatiosta ja taloushallinnon tulevaisuudesta jatkettiin haas-

tatteluita loppuun asti. Tällä tavalla saatiin mahdollisimman monipuoliset näkemykset ai-

heesta ja todenmukainen kuva siitä, miltä taloushallinnon tulevaisuus tulee näyttämään ky-

seisessä organisaatiossa.  
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6. Tutkimustulokset ja pohdinta 

Tässä luvussa esitellään tutkimustulokset. Luku on jaettu kahteen alalukuun, joista ensim-

mäisessä esitellään ja analysoidaan tutkimuksesta saatuja tuloksia sisällönanalyysin avulla. 

Toisessa alaluvussa pohditaan tutkimustuloksia ja verrataan niitä teoriaosiossa esitettyihin 

aiempiin tutkimustuloksiin taloushallinnon digitalisaatiosta, työntekijän muutosvalmiudesta 

ja voittoa tavoittelemattoman organisaation muutosjohtamisesta. 

 

6.1. Tutkimustulosten analysointi 

Tässä luvussa analysoidaan tutkimuksen aineiston pohjalta saadut tutkimustulokset. Luku 

on jaettu viiteen osaan tutkimuksen aiheiden mukaan, joista ensimmäisessä esitellään taus-

tatietoja tutkimukselle. Toisessa osassa analysoidaan millaisena talousosaston työntekijät 

näkevät taloushallinnon tulevaisuuden. Tämän jälkeen siirrytään analysoimaan työntekijöi-

den muutosvalmiutta kolmannessa ja neljännessä osassa. Kolmas osa liittyy työntekijöiden 

suhtautumiseen taloushallinnon alan muutosta kohtaan ja neljäs osa liittyy työntekijöiden 

osaamisen kehittämiseen. Viimeisessä osassa analysoidaan, miten organisaation muutosjoh-

taminen tukee työntekijää digitaalisessa muutoksessa ja sen myötä vaikuttaa taloushallinnon 

tulevaisuuteen organisaatiossa.  

 

6.1.1. Taustatiedot 

Haastatteluiden alussa selvitettiin taustatietoja digitalisaatioon liittyen, jotta saataisiin käsi-

tys siitä, millainen organisaation digitalisaation tilanne on tällä hetkellä. Alkuun haluttiin 

saada käsitys siitä, mitä haastateltavat kokevat, että digitalisaatio on. Haastateltaville esitet-

tiin kysymys: mitä koet, että digitalisaatiolla tarkoitetaan.  

 

”Minun mielestäni se tarkoittaa sitä, että kaikki muuttuu sähköiseksi ja kaikki on ko-

neella.” (H1) 
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”No sehän tarkoittaa tietysti sitä, että minä en nykyisin enää kirjallisesti paperille tee 

mitään, vaan kaiken teen tällä minun tietokoneellani.” (H7) 

 

Talousosaston työntekijät kokevat digitalisaation sähköistymisenä. Yleisesti esille nousi se, 

että ennen digitalisaatiota töitä tehtiin papereilla ja digitalisaation myötä työnteko on siirty-

nyt tietokoneelle. Vaikka monet talousosaston työntekijät kokevat digitalisaation vain säh-

köistymisenä, joukossa oli myös haastateltavia, jotka kokivat digitalisaation tarkoittavan 

enemmän kuin pelkkää sähköistymistä. 

 

”Digitalisaatio poistaa paljon niin sanottua manuaalista työtä, sellaista toistuvaa 

työtä, jotka pystytään viemään koneellisesti läpi.” (H4) 

 

”Tiedot virtaa järjestelmistä toiseen, että sehän on sellaista isomman ja isomman da-

tamäärän hallitsemista.” (H5) 

 

”Minusta se on kuitenkin ennen kaikkea automatisointia, että jos on jokin looginen 

tehtäväketju, niin se voitaisiin tehdä automaattisesti ilman, että siinä täytyy olla hen-

kilö välissä.” (H6) 

 

Talousosaston työntekijöiden keskuudessa digitalisaation koettiin myös olevan työtehtävien 

automatisointia. Nostettiin myös esille se, että digitalisaatio on automatisaation ansiosta 

isompien datamäärien hallitsemista. Talousosaston työntekijät kokivat siis digitalisaation 

hiukan eri tavalla, joidenkin mielestä sen olevan ainoastaan sähköistymistä ja joidenkin ko-

kiessa sen automatisaationa.  

 

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, miten digitalisaatio näkyy tällä hetkellä heidän työn-

kuvassaan. 

 

”Kaikki tiedothan löytyvät tietokoneelta ja tietokoneen avulla. … Kaikki raportit ja 

muut löytyvät nyt sähköisenä, eihän meillä ole enää missään mitään paperiarkistoa 

missä säilytettäisiin tämänhetkisiä tietoja.” (H1) 



44 

 

 

”No en minä kyllä pystyisi tekemään mitään, jos ei olisi tietokonetta, että kaikki teh-

dään tietokoneella.” (H2) 

 

”Kyllä se varmaan eniten on konkreettisesti sitä paperittomuutta, että kun senkin ajan 

muistaa, kun mappeja oli ihan hirvittävä määrä. Nyt ei ole, että on ainakin saatu pa-

perit digitaaliseen muotoon.” (H6) 

 

Digitalisaation nykytilanteesta työnkuvassa nousi keskeisesti esille paperittomuus ja se, että 

kaikki työt tehdään tietokoneella. Näiden vastausten perusteella organisaatiossa on edetty 

digitaaliseen taloushallintoon, jossa kaikki tiedot käsitellään sähköisessä muodossa.  

 

”Onhan se niin, että jotkut tapahtumat esimerkiksi tiliöityvät automaattisesti.” (H7) 

 

Automatisaation hyödyntäminen nousi kuitenkin esille yhdessä vastauksessa. Vaikuttaisi 

kuitenkin, että automaatiota ei ole organisaatiossa paljon käytössä, koska suurin osa ei nos-

tanut asiaa ollenkaan esille. Vastauksessa, jossa asia nostettiin esille, painotettiin myös, että 

vain jotkut asiat tiliöityvät automaattisesti, joka viittaa siihen, että automaatiota ei hyödyn-

netä paljon organisaation taloushallinnossa.  

 

6.1.2. Taloushallinnon tulevaisuus  

Seuraavaksi haastatteluissa siirryttiin käsittelemään taloushallinnon tulevaisuutta. Talous-

hallinnon tulevaisuuden osalta haastateltavilta kysyttiin näkemyksiä taloushallinnon tulevai-

suudesta organisaatiossa, mutta myös yleisemmin taloushallinnon alan tulevaisuuden työti-

lanteesta ja työntekijöiden ominaisuuksista. Taloushallinnon tulevaisuudesta kysyttiin, us-

kooko haastateltava organisaation hyödyntävän digitalisaatiota enemmän tulevaisuudessa. 

Vastaukselle pyydettiin myös perusteluja, eli vastauksen ollessa myönteinen pyydettiin pe-

rusteluja siihen, millä tavalla uskoo, että organisaatio hyödyntää digitalisaatiota enemmän 

tulevaisuudessa. Myös kielteistä vastausta pyydettiin perustelemaan, eli haluttiin tietää, 
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mitkä ovat syyt sille, että ei usko digitalisaatiota hyödynnettävän organisaatiossa enemmän 

tulevaisuudessa.  

 

”Joo kyllä minä uskon, että sitä enemmän ja enemmän käytetään. Minä uskon, että se 

jollain asteella aina etenee, mutta tietysti meillä on niin paljon nyt jo täällä, että var-

maan ne muutokset ei tule olemaan isoja. Varmaan jotain automatisointeja tulee.” 

(H1) 

 

”Taloushallinnon osalta uskon, että digitalisaatio voi näkyä automatisaationa.” (H2) 

 

”No kyllä minä uskon ainakin ja minä toivon, että hyödynnettäisiin enemmän. Talous-

hallinnon puolella ostoreskontra on se paikka, missä sitä voi paljon käyttää, eli tietty-

jen sääntöjen automatisointia. Ja kyllähän myyntireskontrassakin on ihan vastaavia 

juttuja, että pystyisi kuitenkin tiettyjä asioita hakemaan automaattisesti laskujen taus-

talle.” (H6) 

 

Vastauksista ilmeni, että talousosaston työntekijät uskovat, että digitalisaatiota tullaan hyö-

dyntämään organisaatiossa enemmän tulevaisuudessa. Digitalisaatiota uskotaan hyödynnet-

tävän etenkin automatisointiin, koska organisaation taloushallinto on jo siirtynyt kokonaan 

sähköiseen muotoon. Kielteisiä vastauksia kysymykseen ei tullut yhtäkään. 

 

”Minun mielestäni me ollaan talousosastolla jäljessä sellaisesta, mitä nykyisellään 

olisi mahdollista. Automatisoinnin osalta on laahattu jäljessä, että me olemme jääneet 

isompien ja tärkeämpien muutosten alle.” (H2) 

 

”Minun mielestäni meidän taloushallintomme ei ole ihan tässä päivässä, että paljon 

pystyisi tekemään enemmän.” (H4) 

 

Organisaation taloushallinnon digitalisaatiota kohtaan esiintyi kuitenkin epäilyksiä. Vaikka 

haastateltavat uskovat, että organisaatio tulee hyödyntämään digitalisaatiota enemmän tule-

vaisuudessa, olivat haastateltavat kuitenkin sitä mieltä, että organisaation taloushallinto ei 

ole kehittynyt niin paljon kuin nykypäivänä olisi mahdollista. Syyksi tälle nostettiin se, että 

organisaatio priorisoi päätoimintojen digitalisointia, jonka takia taloushallinnon digitalisaa-

tio on jäänyt hiukan taka-alalle.  
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”Minä toivoisin, että myös tekoälyä voisi olla, mutta olen vähän skeptinen sen suhteen, 

koska tekoäly on ollut koko ajan tulossa, mutta kuitenkin ne konkreettiset mitä on saatu 

tehtyä, on kyllä vain loogisten ketjujen automatisointia.” (H6) 

 

Koska taloushallinnon muutos organisaatiossa on ollut niin hidasta, oltiin myös skeptisiä 

tekoälyn hyödyntämisestä tulevaisuudessa. Taloushallinnon lähitulevaisuus digitalisaation 

osalta tässä organisaatiossa näyttäisi siis olevan aika pitkälti rutiinitehtävien automatisointia. 

Ainakin tällä hetkellä työntekijöillä on sellainen näkemys, että organisaation taloushallinto 

laahaa digitaalisen kehityksen perässä, jonka takia monimutkaisempiin digitaalisiin ratkai-

suihin tulevaisuudessa ei uskota. 

 

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, millaisia hyötyjä he uskovat digitalisaatiosta olevan 

organisaatiolle. 

 

”No kyllä se varmasti monia sellaisia rutiinitehtäviä, sellaisia yksinkertaisia asioita 

helpottaa.” (H2) 

 

”Ihmisillä olisi vähän monipuolisempaa työtä, eli vähän vaikeampia työtehtäviä, eli 

toisin sanoen pystyisi tuomaan lisäarvoa yritykselle.” (H6) 

 

”Tehokkuus on tietysti yksi hyöty ja sitten voisi myös opetella jotain muuta uutta, kun 

jää aikaa, kun asioita hoituu automaattisesti.” (H7) 

 

Talousosaston työntekijöiden mielestä digitalisaatio voisi ainakin muuttaa työtä tehokkaam-

maksi. Rutiinitehtävien jäädessä pois automatisaation ansiosta aikaa jäisi siis uusille työteh-

täville, jonka takia työntekijät pystyisivät tuottamaan lisäarvoa organisaatiolle.  

 

”Voisiko olla, että on kustannustehokkaampaa ja tiedot ovat myös helposti saatavilla 

kaikille.” (H3) 
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”On juuri se oikea-aikaisuus ja että tieto on nopeasti saatavilla ja helposti ja se on 

aina ajantasaista.” (H4) 

 

”No just se, että jos saadaan ihmistyötä automaattisten ketjujen välistä pois, niin to-

kihan siinä on kustannushyötynäkökulmakin.” (H6) 

 

 

Haastateltavat näkivät digitalisaation hyötyinä myös kustannusten pienenemisen, koska pro-

sesseja saadaan hoidettua automaattisesti ja ihmistyön määrä pienenee. Talousosaston työn-

tekijät mainitsivat lisäksi tietojen ajantasaisuuden ja saatavuuden helppouden hyödyksi, 

jotka digitalisaatio tuo mukanaan. Talousosaston työntekijät näkevät siis digitalisaatiosta 

olevan paljon erilaista hyötyä organisaatiolle. 

 

Kun digitalisaation tuomat hyödyt oli keskusteltu haastateltavien kanssa läpi, siirryttiin di-

gitalisaation haasteisiin. Haastateltavilta kysyttiin, mitkä he uskovat olevan suurimmat haas-

teet digitalisaation käyttöönotossa organisaatiolle.  

 

”Esimerkiksi kun on kauhean pitkään puhuttu, että tehtäisiin automaattikohdistukset. 

Olemme saaneet siitä tarjouksia, mutta se on niin kallista siihen nähden, miten vähän 

meillä on siihen liittyviä laskuja. Niin se on katsottu, että se on liian kallis meille se 

osa otettavaksi käyttöön.” (H1) 

 

”Varmasti tietysti rahakin vaikuttaa paljon, että nehän ovat monesti aika kalliita pro-

jekteja, mutta toisaalta ne sitten varmasti tuo edessäpäin hyötyä.” (H2) 

 

”Taloudellisestikin, niin kyllä minä uskon, että meidän organisaatiollamme on varaa-

kin siihen.” (H4) 

 

Talousosaston työntekijät lähtivät haasteiden osalta miettimään sitä, onko kustannukset 

haasteena digitalisaation käyttöönotossa organisaatiolle. Kustannusten osalta pohdittiin sitä, 

että organisaatiolla varmasti olisi varaa uusiin digitaalisiin ratkaisuihin, mutta suuremmaksi 

haasteeksi kustannusten osalta nousi hyöty suhteessa hintaan, koska organisaatiolla ei ole 
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niin suuria datamassoja käsiteltävänä. Eli digitaaliset ratkaisut voivat olla organisaatiolle 

liian kalliita suhteessa hyötyyn, mitä ne tuottavat organisaatiolle.  

 

”Kun meillä esimerkiksi digipalveluiden henkilökunta on kauhean työllistettyjä, niin 

tuntuu aina siltä, että tavallaan kun nämä taloushallinnon järjestelmät toimii ja niistä 

saadaan ne tiedot mitä halutaan, niin niitä ei priorisoida sinne etulinjaan. Eli näiden 

kaikki isommat päivitykset ja muutokset jää sinne taka-alalle.” (H1) 

 

”Meidän organisaatiossamme on IT-puolella ammattitaitoisia ihmisiä, joiden kanssa 

me pystytään taloushallinnon osalta tekemään niitä hommia, että ei henkilökunnan 

puolesta ole haasteita.” (H4) 

 

Haasteista nousi esille myös, onko organisaatiossa riittävästi osaavaa henkilökuntaa, jotta 

digitaaliset muutokset olisivat mahdollisia. Haastateltavien mukaan organisaatiossa on osaa-

via IT-henkilöitä, joiden osaaminen kyllä olisi riittävää hoitamaan digitaalisia muutoksia. 

Haasteena nähtiin kuitenkin se, että IT-henkilöt ovat todella työllistettyjä, jonka takia heidän 

aikansa ei riitä toteuttamaan organisaation taloushallinnon digitaalisia muutoksia.  

 

Seuraavaksi talousosaston työntekijöiltä kysyttiin, uskovatko he digitalisaation muuttavan 

heidän työnkuvaansa. Jos vastaus oli kyllä, kysyttiin lisäksi millä tavoilla heidän työnku-

vansa tulee muuttumaan digitalisaation johdosta ja jos vastaus oli ei, haluttiin kuulla perus-

teluja tälle. 

 

”Kyllä se tietysti jotain muutosta tuo. Täytyyhän tiedot olla oikein ja tarkistusta tarvi-

taan, että se voi muuttua vähän erilaisemmaksi riippuen siitä, kuinka paljon digitali-

saatiolla pystytään tekemään. Kun meille on esitelty, kun tiliöidään laskuja automaat-

tisesti, niin sitten vaan tehdään sellaista pientä tsekkausta.” (H2) 

 

”Minä voisin kuvitella, että se muuttuu tavallaan asiantuntijatyöksi, eikä keskity esi-

merkiksi tiliöimiseen, vaan tsekkailuun ja tarkistamiseen.” (H4) 

 

Haastateltavat, joiden mielestä työnkuva tulee muuttumaan digitalisaation myötä, olivat sitä 

mieltä, että työnkuva tulee muuttumaan asiantuntijatyöksi. Talousosaston työntekijät olivat 
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myös sitä mieltä, että kun rutiinitehtävät hoidetaan automaation avulla, työntekijöiden teh-

täviksi tulee erilaiset tarkastustehtävät, jotta voidaan olla varmoja tietojen oikeellisuudesta. 

 

”No lähinnä minä toivon, että se helpottaa työn tekemistä, että ei se välttämättä niin-

kään muuta työnkuvaa.” (H6) 

 

Osa vastaajista oli kuitenkin sitä mieltä, että työnkuva ei tule ainakaan merkittävästi muut-

tumaan. Tässä painotettiin kuitenkin sitä, että digitalisaatio voisi helpottaa työn tekemistä, 

vaikka työnkuva ei muuttuisi.  

 

Kun haastateltavat olivat pohtineet oman työnkuvan tulevaisuutta, siirryttiin tarkastelemaan 

yleisemmälle tasolle taloushallinnon työntekijöiden tulevaisuudessa vaadittavia ominai-

suuksia. Esitetty kysymys oli, millaisia ominaisuuksia taloushallinnon työntekijältä vaadi-

taan tulevaisuudessa. 

 

”Varmaan just kaikki tällaiset kuin Excel … ja just yleiset ohjelmistotaidot. Ja sitten, 

että pystyy itsenäiseen työhön, mutta pitää kuitenkin olla kauhean hyvät kontaktit.” 

(H1) 

 

”Varmaan voi olla, että tulee enemmän kaikkia sovelluksia lisää, että tietotekninen 

osaaminen on tärkeää.” (H3) 

 

”No ainakaan IT-taitojen merkitys ei mitenkään vähene. … Ja sellainen tarkkailevai-

suus, että meneekö nämä asiat oikein, onko tämä järkevää, mitä itse tekee, sellainen 

niin kuin kyseenalaistaminen ja vähän miettiminen. … Ja sitten tietysti kaiken maail-

man muita taitoja, koska kyllähän se, että kun välillä ollaan kasvokkain ja välillä 

Teamsissa, niin kyllähän sekin vaatii erilaisia kanssakäymistaitoja.” (H5) 

 

Taloushallinnon työntekijöiden tulevaisuuden ominaisuuksiin vastaajat nostivat keskeisesti 

esille IT-taidot. Tämän lisäksi esille nostettiin myös se, että pitää seurata meneekö asiat oi-

kein, eli riskienhallintaa ja, että asioita pitää osata kyseenalaistaa ja miettiä, eli tarvitaan 

analyyttisyyttä. Itsenäistä työotetta painotettiin myös, mutta tämän lisäksi taloushallinnon 
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työntekijältä vaaditaan tulevaisuudessa vastaajien mielestä myös hyviä kommunikointitai-

toja. 

 

”Tämähän on kuitenkin sitä numeroiden pyörittämistä, että niiden kanssahan sitä kui-

tenkin toimitaan. … Talouspuolella meillä on kuitenkin ne lait ja säännökset, joiden 

mukaan pitää toimia.” (H2) 

 

”Minä luulen, että ei enää hoideta pelkästään esimerkiksi jotain laskutusta, että pitää 

olla taitoa ymmärtää kaikki osa-alueet.” (H4) 

 

”Kyllä minä sanoisin, että ylipäätänsä ehkä se, että asioita ymmärtää kokonaisvaltai-

semmin kuin mitä aikaisemmin. Minä en oikein näe, että tulevaisuudessa on enää sel-

laisia talouden työtehtäviä, että pystyy lokeroitumaan vaan täysin johonkin tiettyyn. 

Eli kyllä sellainen kokonaisvaltaisempi ymmärrys taloudesta ja myös siitä organisaa-

tiosta vaaditaan työntekijältä.” (H6) 

 

Talousosaston työntekijät muistuttivat kuitenkin myös, että kirjanpidon perusosaamista tar-

vitaan myös tulevaisuudessa, kuten esimerkiksi alan säännösten ja aikataulujen tuntemista. 

Lisäksi esille nousi kuitenkin myös se, että taloushallinnon työntekijän osaamistarpeet laa-

jenevat tulevaisuudessa työtehtävien muuttuessa. Taloushallinnon työntekijältä vaaditaan tu-

levaisuudessa kokonaisvaltaista ymmärrystä, joka sisältää myös liiketoiminnan ymmärtämi-

sen.  

 

Lopuksi taloushallinnon tulevaisuuden osalta kysyttiin vielä, millaisena haastateltavat näke-

vät tulevaisuuden työtilanteen taloushallinnon alalla.  

 

”Kyllä ammattilaisia tarvitaan taloushallinnon alalla ehdottomasti. Täytyyhän kai-

kessa suunnittelussa ja vastaavassa olla työntekijöitä, ei robotiikka pysty sellaisia te-

kemään. Ei meitä pysty korvaamaan täysin mitenkään.” (H2) 

 

”Rutiinitehtävien jäädessä pois voi olla, että on enemmän tarvetta asiantuntijatyölle.” 

(H3) 
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”Meillä on varmaan vuosien saatossa väki kuitenkin vähentynyt, niin en minä näe, että 

se kauheasti enää pystyisi vähenemään. Sellainen automaatio, joka hoitaisi koko hom-

man, on vähän vaikea nähdä.” (H5) 

 

”Minä luulen, että työtilanne pysyy kohtuullisen samana. … Automatisoinnista tulee 

lisää dataa näkyville, niin kyllähän se vaatii ihmistä kuitenkin, että se osaa miettiä, 

mikä siitä datasta on hyödyllistä, tärkeää ja olennaista. Minä veikkaan, että vaatimus-

taso vähän muuttuu, mutta kyllä talouden ihmisiä tarvitaan yhtä paljon.” (H6) 

 

Talousosaston työntekijät olivat hyvin yksimielisiä siitä, että taloushallinnon alalla riittää 

töitä myös tulevaisuudessa ja työntekijöille on tarvetta. Työtilanteen uskottiin pysyvän 

melko samana kuin nykypäivänä. Vaikka rutiinitehtävät voivat jäädä tulevaisuudessa pois 

automatisaation myötä, uskottiin kuitenkin, että työntekijöille on tarvetta muunlaisissa teh-

tävissä taloushallinnon parissa.  

 

Haastatteluissa ilmeni organisaation taloushallinnon tulevaisuuteen liittyen myös seuraavan-

laista. 

 

”Minulla on sellainen yksi pointti tässä, että eläkeikä lähestyy.” (H1) 

 

”Tässä kun eläkeikä lähestyy.” (H2) 

 

”Minä ajattelen sitä tulevaa, kun jään eläkkeelle.” (H4) 

 

Eläkeiän lähestyminen mainittiin useaan otteeseen haastatteluiden aikana, joten se voi vai-

kuttaa talousosaston työntekijöiden taloushallinnon tulevaisuuden näkemyksiin. Koska suu-

rin osa haastateltavista on maininnut eläkeiän tai työntekijöiden korkean keski-iän ainakin 

kerran, voidaan todeta, että työntekijöiden eläkkeelle siirtyminen on merkittävä tekijä orga-

nisaation tulevaisuutta ajatellen.  
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6.1.3. Suhtautuminen muutokseen  

Haastatteluissa käsiteltiin seuraavaksi talousosaston työntekijöiden suhtautumista taloushal-

linnon alan digitaaliseen muutokseen. Tämän osan tarkoituksena oli selvittää miten haasta-

teltavat suhtautuvat taloushallinnon alan digitaaliseen muutokseen. Tämä osio sisälsi sekä 

oman uran digitalisaation luomien mahdollisuuksien että uhkien pohdintaa. Lisäksi selvitet-

tiin myös, millainen työntekijöiden oma motivaatio on digitaalista muutosta kohtaan. En-

simmäinen kysymys tässä osassa oli, mitä mahdollisuuksia näet digitalisaatiossa.   

 

”Tietysti uuden oppimista.” (H2) 

 

”Minun mielestäni se on ihan hyvä, koska kaikki rutiinityöt ja joissain määrin pääl-

lekkäiset työt voi hävitä, joten työn tekeminen voisi olla selkeämpää. Työn tekemisestä 

tulisi varmasti myös tehokkaampaa.” (H3) 

 

”No kyllä minä toivoisin, että siitä olisi paljon hyötyä, eli että on mahdollista tehdä 

tästä työskentelystä mielekkäämpää ja että pystyisi keskittymään siihen mitä oikeasti 

osaa. … Minä toivon, että digitalisaatio tuo sitä työaikaa sen kautta, että sitten saa-

daan perusjuttuja tehtyä nopeammin.” (H6) 

 

”No se on tietysti se, että voi opetella uusia asioita ja kehittyä” (H7) 

 

Talousosaston työntekijöiden mielestä digitalisaatio tuo mukanaan paljon eri mahdollisuuk-

sia. Yksi keskeinen mahdollisuus, joka nousi esille, oli mahdollisuus kehittää omaa osaa-

mistaan ja kehittyä. Rutiinitöiden mahdollisesti jäädessä pois, työskentelystä voi tulla selke-

ämpää ja mielekkäämpää. Myös työn tekemisen nopeutuminen ja tehokkuus nähtiin mah-

dollisuutena.  

 

”No siis eihän etätyö olisi mitenkään mahdollista ilman sitä, että just tuo digitalisaa-

tiohan on mahdollistanut sen, että työ ei ole rajattu tiettyyn aikaan eikä paikkaan, eli 

pystyy tekemään töitä ihan missä ja milloin vaan.” (H1) 
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Muiden mahdollisuuksien lisäksi, etätyö mainittiin myös asiana, jonka digitalisaatio on mah-

dollistanut. Talousosaston työntekijät kokivat, että digitalisaation myötä työn tekeminen on 

helpottunut sen takia, että sitä voi tehdä myös kotona, eikä aina tarvitse mennä työpaikalle. 

 

Kun digitalisaation mahdollisuudet oli käsitelty, siirryttiin käsittelemään uhkia digitalisaa-

tiossa. Haastateltaville esitettiin kysymys, mitä uhkia näet digitalisaatiossa.  

 

”Ihan omalta kohdalta, niin voiko ikinä olla riittävästi osaamista siihen, että osaisi 

korjata tai välttämättä edes osaisi selittää mikä on pielessä, jos näkee jonkun asian 

olevan pielessä digitalisaation osalta.” (H6) 

 

Digitalisaation uhista talousosaston työntekijät, eivät löytäneet paljon sanottavaa. Tämä voi 

kertoa siitä, että he eivät omalta osalta näe suuria uhkia digitalisaatiossa. Vastauksissa läh-

dettiin ennemminkin miettimään uhkia organisaation kannalta, jolloin tietoturva nousi esille, 

mutta niitä ei tässä otettu huomioon, koska tämä osa käsitteli uhkia, joita digitalisaatio voi 

aiheuttaa työntekijän työuralle. Työntekijöiden kannalta pohdittiin kuitenkin oman osaami-

sen riittävyyttä ja sitä, voiko osaamista ikinä olla tarpeeksi.  

 

Lopuksi tässä osassa selvitettiin vielä, millainen motivaatio talousosaston työntekijöillä on 

digitaalista muutosta kohtaan. Esitetty kysymys oli, millainen on oma motivaatiosi digitaa-

lista muutosta kohtaan. 

 

”En minä ainakaan koe, että minulla olisi mitään muutosta vastaan ja niitä pieniä 

kaikkia mitä on tullut, niin ihan mielenkiinnolla aina on mukana testaamassa ja kat-

somassa, että mitä mahdollisuuksia on.” (H2) 

 

”Minä olen kyllä aina tykännyt ja minä olen jotenkin aina innoissani, että kyllä se on 

minulla ihan hyvä.” (H5) 

 

Talousosaston työntekijöiden motivaatiosta digitaalista muutosta kohtaan tuli pelkästään po-

sitiivisia vastauksia. Jokainen haastateltava oli sitä mieltä, että oma motivaatio digitaalista 
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muutosta kohtaan on hyvä. Vastauksista selvisi myös, että talousosaston työntekijät olivat 

myös innostuneita kokeilemaan ja oppimaan uusia asioita, joita digitaalinen muutos tuo mu-

kanaan. 

 

6.1.4. Osaamisen kehittäminen 

Tutkimuksessa käsiteltiin seuraavaksi osaamisen kehittämistä. Osaamisen kehittämisessä 

keskityttiin sekä siihen, miten organisaatio kehittää työntekijöiden osaamista, että siihen, 

miten työntekijä hoitaa itsensä kehittämisen, jotta he voisivat kehittyä digitaalisen muutok-

sen mukana. Tässä osassa käydään aluksi läpi organisaation osaamisen kehittämistä, jonka 

jälkeen siirrytään työntekijöiden itsensä kehittämiseen. Ensimmäinen kysymys, joka kysyt-

tiin haastateltavilta, liittyen osaamisen kehittämiseen oli, miten koet. että osaamisen kehittä-

miseen suhtaudutaan organisaatiossa.  

 

”Tosi positiivisesti.” (H1) 

 

”Meillä on kyllä aina kannustettu osaamisen kehittämiseen.” (H2) 

 

”No meidän organisaatiomme on kyllä aina hyvin positiivisesti suhtautunut ihan mihin 

tahansa osaamisen kehittämiseen.” (H6) 

 

Kaikki vastaajat olivat yksimielisiä siitä, että organisaatiossa suhtaudutaan osaamisen kehit-

tämiseen positiivisesti. Vastauksissa nousi myös esille, että organisaatiossa kannustetaan 

osaamisen kehittämiseen, joka myös antaa kuvan työntekijöille, että osaamisen kehittämi-

seen suhtaudutaan positiivisesti. Yhdessäkään vastauksessa ei ilmennyt mitään negatiivisia 

ajatuksia organisaation suhtautumisesta osaamisen kehittämiseen. 

 

Seuraavaksi siirryttiin keskustelemaan menetelmistä, joita organisaatio käyttää työntekijöi-

den osaamisen kehittämiseen. Esitetty kysymys oli, mitä menetelmiä organisaatio käyttää 

työntekijöiden osaamisen kehittämiseen.  
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”Koulutuksia, kursseja, sisäistä koulutusta ja ulkoisia kursseja.” (H2) 

 

”Lähinnä tietenkin koulutus ja kurssit sekä sisäiset että ulkoiset.” (H3) 

 

”Kyllä se tällä hetkellä taitaa olla vaan ulkopuoliset kurssit ja toki sisäistäkin koulu-

tusta on.” (H6) 

 

Talousosaston työntekijät painottivat, että koulutukset ja kurssit ovat menetelmät, joita or-

ganisaatio hyödyntää työntekijöiden osaamisen kehittämisessä. Haastatteluissa selvisi myös, 

että suurin osa koulutuksista ja kursseista ovat ulkopuolisen tahon järjestämiä mutta, että 

joitain sisäisiä koulutuksia saattaa myös olla.  

 

Kun organisaation menetelmiä työntekijöiden osaamisen kehittämiseen oli pohdittu, kysyt-

tiin haastateltavilta, millä tavoilla organisaatio keskittyy yksilön kehittymiseen, eli miten 

organisaatio ottaa henkilökohtaisella tasolla huomioon työntekijän osaamisen kehittymisen 

ja toiveet sen suhteen. 

 

”No meillähän on aina kehityskeskustelu kerran vuodessa, niin siinähän käydään läpi, 

miten edellinen vuosi on mennyt ja mitä sitten siitä eteenpäin. Jos on jotain koulutuksia 

tai jos haluaa itse muutosta työnkuvaan, jos haluaisi tehdä jotain lisää, niin se on 

mahdollista.” (H1) 

 

”Kehityskeskusteluissahan tulee sitten toiveita, että kyllähän jokainen pääsee osal-

liseksi, mutta se vaatii omaa aktiivisuutta.” (H5) 

 

”No tietysti kehityskeskustelussa tulee aina sanottua mitä haluaa, että se on aika hyvä 

esimerkki.” (H7) 

 

Siihen, miten organisaatio keskittyy yksilön kehittymiseen, tuli hyvin samantyylisiä vas-

tauksia jokaiselta haastateltavalta. Keskeistä vastauksissa oli, että kehityskeskusteluissa pää-

see kertomaan omia toiveita kehittymisestä ja esimerkiksi myös omista työtehtävistä. 
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Vastauksista ilmeni myös se, että organisaatio ottaa hyvin vastaan yksilön toiveita ja mah-

dollistaa työntekijän osallistumisen kurssiin tai koulutukseen, josta hän on kiinnostunut. 

Vastaajat painottivat kuitenkin, että oma aktiivisuus on kuitenkin tärkeää, jos haluaa kehit-

tyä. 

 

Seuraavaksi osaamisen kehittämisen osalta esitettiin hiukan samantyylinen kysymys kuin 

edellinen oli, mutta tämä painottui enemmän organisaatiolta/esimieheltä saadun tuen mää-

rään. Talousosaston työntekijöiltä kysyttiin kokevatko he saavan tarpeeksi tukea organisaa-

tiolta/esimieheltä osaamisen kehittämisessä. Jos vastaus oli kyllä, kysyttiin lisäksi millä ta-

voilla organisaatio/esimies tukee työntekijää. Vastauksen ollessa kielteinen lisäkysymyk-

senä oli, millaista tukea toivoisi enemmän organisaatiolta/esimieheltä. 

 

”Joo kyllä. Jos tarvitsee apua, jos on joku asia mitä miettii, niin kyllä se käsitellään. 

Ja omia ideoita tai kehitysideoita ei mollata, että kyllä sitä tukea tulee.” (H1) 

 

”Kyllä, just esimerkiksi kannustetaan kehittämään omaa osaamistaan.” (H2) 

 

”Joo kyllä minä saan, että ei tavallaan jätetä yksin, jos ei itse tiedä, mitä kannattaa 

tehdä.” (H7) 

 

Haastateltavat olivat hyvin yksimielisiä sen suhteen, että organisaatiolta ja varsinkin omalta 

esimieheltä saa tarpeeksi tukea osaamisen kehittämisessä. Talousosaston työntekijät mainit-

sivat, että tukea saa kannustuksen ja avun muodossa. Avun saaminen itselle hankalissa ti-

lanteissa kehittää omaa osaamista. Kukaan ei siis toivonut saavansa enemmän tuke osaami-

sen kehittämisessä, vaan kaikki kokivat tuen määrän olevan riittävää. 

 

Organisaation järjestämästä osaamisen kehittämisestä siirryttiin käsittelemään itsensä kehit-

tämistä. Talousosaston työntekijöiltä kysyttiin, kokevatko he oman osaamisen kehittämisen 

olevan tärkeää. Haastateltavan vastaukselle haluttiin myös kuulla perustelu sille, miksi ko-

kee tai ei koe oman osaamisen kehittämisen olevan tärkeää.  
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”Totta kai se on tärkeää, koska putoaa niin sanotusti hyvin äkkiä kelkasta, jos vaan 

tekee aina samaa.” (H3) 

 

”Minun mielestäni se on kyllä työssä viihtymisen kannalta tosi tärkeää, että jos ei osaa 

käyttää järjestelmiä tai tiedä mitään asioita, niin eihän se voi olla mukavaa. … Se on 

ihan itsen kannalta ja motivaation kannalta myös tosi tärkeää ja tietysti myös hommien 

sujumisen kannalta tärkeää.” (H5) 

 

”No kyllä se on tosi tärkeää. Minä koen sen hirveän tärkeänä, koska haluan kuitenkin 

koko ajan kehittyä ja oppia asioita ja ymmärtää asioita. Kyllä se on minulle hirveän 

tärkeää, koska sitten minä tavallaan myös jaksan tässä työssä.” (H7) 

 

Myös oman osaamisen kehittämisestä kaikki vastaajat olivat samaa mieltä. Kaikki talous-

osaston työntekijät olivat sitä mieltä, että oman osaamisen kehittäminen on tärkeää. Keskei-

siksi syiksi sille, että kokee oman osaamisen kehittämisen olevan tärkeää, oli työssä pärjää-

minen ja töissä viihtyminen. Vastaajat kokivat myös, että osaamisen kehittäminen on oman 

motivaation kannalta myös tärkeää ja sen avulla jaksaa tehdä töitä. 

 

Kun oman osaamisen kehittämisen tärkeys oli käsitelty, haastateltaville esitettiin kysymys, 

missä ja millä tavoilla kehität omaa osaamistasi. 

 

”Osaamisen kehittäminen jää aika lailla työpaikalle.” (H4) 

 

”No nyt se on ollut järjestelmien opettelua ja keskittymistä siihen, että tavallaan osaisi 

tehdä jotain järjestelmien konepeltien alla.” (H5) 

 

”No minulla se on varmaan sama kuin kaikilla muillakin, että kyllä se on kurssien ja 

vastaavien skannaaminen tuolta netistä.” (H6) 

 

Talousosaston työntekijöiden vastauksista ilmeni, että heidän oman osaamisen kehittämi-

sensä tapahtuu lähinnä vain työpaikalla. Vapaaehtoisuus oman osaamisen kehittymiseen 
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näkyy kuitenkin siinä, että kursseja etsitään omasta tahdosta ja ne eivät ole työnantajan pa-

kottamia koulutuksia. Vaikka oman osaamisen kehittäminen tapahtuu työajalla, vaikuttaisi 

kuitenkin siltä, että talousosaston työntekijät haluavat omasta vapaasta tahdosta kehittää 

omaa osaamistaan. Vastauksista nousi lisäksi esille se, että oman osaamisen kehittäminen 

tällä hetkellä liittyy myös digitalisaatioon, koska järjestelmien syvällisempi oppiminen mai-

nittiin vastauksissa. 

 

”Onhan sitä kiinnostunut alasta, että jotain artikkeleita ja juttuja tulee luettua. Ja heti 

jos huomaa jotain uutisissa, niin kyllähän se kiinnostaa totta kai. Seuraamalla uutisia 

pysyy ajassa mukana alalla, niin tietää missä mennään.” (H2) 

 

”Yritän aina seurata mitä tapahtuu alalla.” (H7) 

 

Muutamista vastauksista näkyi kuitenkin, että kiinnostusta osaamisen kehittämiseen oli 

myös työajan ulkopuolella. Osa talousosaston työntekijöistä seuraa alan artikkeleita ja uuti-

sia myös vapaa-ajalla. Tästä huolimatta vastauksista kävi ilmi, että suurin osa osaamisen 

kehittämisestä tapahtuu työajalla, mutta että osaamisen kehittäminen perustuu kuitenkin suu-

rimmaksi osaksi vapaaehtoisuuteen. 

 

Lopuksi osaamisen kehittymiseen liittyen haastateltavilta kysyttiin vielä, mikä motivoi heitä 

kehittämään omaa osaamistaan. 

 

”Ei halua jämähtää paikalleen ja se, että saa hyvää fiilistä onnistumisista, niin kyllä 

se motivoi.” (H1) 

 

”No just, että mielenkiinto pysyy yllä. Ja myös, että ymmärtää, miksi tekee mitäkin, 

eikä pelkästään, että tämän menee tämän kaavan mukaan näin vaan, että pitää ta-

juta.” (H2) 

 

”No onhan se sellainen, että jos saa onnistumisen tunnetta, että nyt osaa tämän ja on 

vähän jyvällä, että sellainen positiivinen tulos motivoi.” (H5) 
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”No kyllä se, että mitä enemmän osaa ja mitä enemmän on taitoa, niin sitä mielenkiin-

toisempia hommia pääsee tekemään.” (H6) 

 

Talousosaston työntekijöiden vastauksista nousi esille se, että haluaa kehittää omaa osaa-

mistaan, jotta oppii uusia asioita ja pääsee tekemään haastavampia tehtäviä, jonka myötä 

mielenkiinto pysyisi yllä työtä kohtaan. Myös se, että ymmärtää miksi asioita tehdään jolla-

kin tavalla, motivoi kehittämään omaa osaamistaan. Haastateltavat painottivat myös sitä, että 

onnistuminen työssä motivoi siihen, että haluaa oppia lisää, jotta jatkossakin voisi kokea 

onnistumisen tunnetta.  

 

6.1.5. Muutosjohtaminen 

Haastatteluiden viimeinen aihe liittyi organisaation muutosjohtamiseen. Muutosjohtami-

sessa keskityttiin selvittämään, millaista muutosjohtaminen organisaatiossa on, jotta saatai-

siin selville, miten se tukee työntekijöitä digitalisaatiosta johtuvassa taloushallinnon alan 

muutoksessa. Aluksi haastateltavilta kysyttiin, millainen ilmapiiri työpaikalla on. 

 

”Minun mielestäni on kannustava ilmapiiri yleisesti koko organisaatiossa ja varsinkin 

omalla osastolla.” (H2) 

 

”No hyvä, meillä on aina hyvä ilmapiiri työpaikalla.” (H4) 

 

”No meillä on hyvä … ja kyllä se on tosi tärkeää.” (H7) 

 

Talousosaston työntekijät olivat hyvin yksimielisiä siitä, että työpaikalla on hyvä ilmapiiri. 

Vastauksista ilmeni myös, että ilmapiiri työpaikalla on myös kannustava. Yhdestäkään vas-

tauksesta ei ilmennyt, että ilmapiiristä olisi jotain huonoa sanottavaa. 

 

Seuraavaksi talousosaston työntekijöiden kanssa siirryttiin keskustelemaan luottamuksesta 

organisaatiota kohtaan muutostilanteissa. Haastateltaville esitettiin kysymys, onko sinulla 
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luottoa organisaatiota kohtaan muutostilanteissa. Tämän lisäksi esitettiin lisäkysymykset, jos 

kyllä, mistä luotto on syntynyt ja jos ei, miksi. 

 

”On luottoa, se luotto tulee varmaan kokemuspohjasta, että miten asioita on hoi-

dettu.” (H1) 

 

”No joo kyllä, että organisaatiolle on kuitenkin tärkeää, että homma toimii ja minä 

uskon, että testauksiin panostettiin viimeksikin. … Minulla on sellainen mielikuva, että 

siihen oikeasti paneudutaan, eikä tuosta noin vain oteta jotain. Luotto on syntynyt 

aiemmista onnistumisista.” (H2) 

 

”Kyllä, koska minun mielestäni kaikki on mennyt tosi hyvin. … Luotto on syntynyt on-

nistumisten kautta.” (H5) 

 

Jokainen haastateltava vastasi myönteisesti kysymykseen, onko luottoa organisaatiota koh-

taan muutostilanteissa. Talousosaston työntekijöiden mielestä heidän luottonsa organisaa-

tiota kohtaan on muodostunut siitä, miten asioita on aiemmin hoidettu. Koska muutokset 

ovat aiemmin onnistuneet hyvin, luottoa organisaatiota kohtaan löytyy kaikilta talousosaston 

työntekijöiltä. 

 

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin, miten muutoksista viestitään organisaatiossa. 

 

”Niin iso talo ja erilaista toimintaa, mutta eihän tarvitse välttämättä ihan kaikkea ym-

märtää, mutta kyllä meillä intrassa aika hyvin kerrotaan kaikkea mitä tapahtuu ja sit-

ten tietysti käydään tiimin sisäisesti läpi. Tärkeintä on tietää, mitä muutoksia meille 

tulee, ja se on minun mielestäni toiminut ihan hyvin.” (H2) 

 

”Minun mielestäni viestintä on ihan ok. On paljon viestintää netissä, sähköposteilla 

ja infoissa, että ennemminkin ongelmana voi olla se, miten kaiken pystyy omaksu-

maan.” (H5) 

 

”No kanaviahan on hirveästi, meillä on intra, Teams, sähköposti ja kaikkea mahdol-

lista, että ainakin yritetään viestiä monipuolisesti, mutta ikuinen ongelma on se, että 

meneekö viesti perille.” (H6) 
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”No minun mielestäni se on ihan riittävää.” (H7) 

 

Talousosaston työntekijät olivat suurimmaksi osaksi sitä mieltä, että viestintä organisaation 

muutoksista toimii hyvin. Viestintää on monessa eri kanavassa ja sen määrä on riittävää, 

jotta muutokset tulee selville. Haastateltavat mainitsivat, että suurin ongelma viestinnässä 

on, miten kaiken tiedon pystyy omaksumaan, kun sitä on saatavilla niin paljon. Vastauksista 

ilmeni kuitenkin myös, että on tärkeintä ymmärtää, mitä muutos merkitsee itselle ja oman 

työn kannalta.  

 

”Minun mielestäni viestintä ei ole ollut niin hyvää. Kyllä minä koen, että se ei ole ollut 

riittävää, että enemmänkin olisi saanut olla. Tuntuu ettei tiedä kaikkea.” (H3) 

 

”No ei aina ihan hirveen hyvin, joskus tulee yllätyksiä, eli siinä voisi olla ylemmältä 

tasolta parannettavaa. … Monta kertaa saadaan se tieto, kun jotain vasta mietitään ja 

suunnitellaan, että jos se muuttuu matkalla, niin ihmisille jää väärä tieto siitä.” (H4) 

 

Muutama haastateltava oli kuitenkin sitä mieltä, että viestintä organisaatiossa ei ole riittävää 

tai ei suju hyvin. Yhdessä vastuksessa ilmeni, että asiasta voi jäädä väärä tieto, jos jostain 

viestitään jo aikaisessa vaiheessa ja se muuttuu myöhemmin. Tämä voi kuitenkin myös liit-

tyä siihen, mitä vastaajat, joiden mielestä viestintä on hyvää, sanoivat, että tiedon omaksu-

minen voi olla haastavaa, kun on niin paljon tietoa saatavilla. Huomioitavaa kuitenkin on, 

että enemmistön mielestä viestintä muutoksista on riittävää ja hyvää organisaatiossa.  

 

Lopuksi talousosaston työntekijöille esitettiin vielä kysymys, miten työntekijät otetaan huo-

mioon organisaation muutoksessa. 

 

”Meidän osastollamme on ainakin otettu huomioon, että esimerkiksi aikataulutuksien 

osalta on otettu huomioon, että muutokset eivät osu lomakaudelle tai muuten kiirei-

selle ajalle.” (H1) 
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”Minun mielestäni hyvin meillä. … Työntekijät saavat olla mukana suunnittelemassa 

muutoksia ja tuoda omia ajatuksia esille.” (H4) 

 

”No otetaan huomioon oikein hyvin. Organisaatiossa pyritään aina siihen, että jokai-

nen saisi mahdollisuuden sanoa mielipiteensä.” (H6) 

 

Haastateltavat olivat yksimielisiä siitä, että työntekijät otetaan hyvin huomioon organisaa-

tion muutoksessa. Työntekijöillä on mahdollisuus sanoa omia mielipiteitä liittyen muutok-

siin ja niiden aikataukuihin. Kukaan ei ollut sitä mieltä, että työntekijöitä ei huomioitaisi 

organisaation muutoksessa, joten voidaan todeta, että organisaatio ottaa hyvin huomioon 

työntekijät muutostilanteissa. 

 

6.2. Tutkimustulosten pohdinta 

Tässä luvussa pohditaan tutkimustuloksia ja verrataan niitä aiempien tutkimusten tuloksiin, 

joita on käsitelty tutkielman teoriaosassa. Luku on jaettu neljään osaan tutkimuksen aiheiden 

mukaan, jotka ovat taloushallinnon tulevaisuus, suhtautuminen muutokseen, osaamisen ke-

hittäminen ja muutosjohtaminen. 

 

6.2.1. Taloushallinnon tulevaisuus  

Talousosaston työntekijät olivat sitä mieltä, että seuraava askel taloushallinnon digitalisaa-

tion osalta organisaatiossa olisi rutiinitehtävien automatisointi. Tähän mennessä organisaa-

tiossa on edetty siihen tilanteeseen digitalisaation osalta, että kaikki taloushallinnon materi-

aalit löytyvät sähköisessä muodossa. Automatisointi olisi luonnollinen jatkumo tässä tilan-

teessa taloushallinnon digitalisaation osalta myös aiempien tutkimusten mukaan. Kokina ja 

Blanchette (2019) painottivat, että automatisointi on mielekästä siinä vaiheessa, kun talous-

hallinnon kaikki materiaalit löytyvät sähköisessä muodossa. Harrastin (2020) mukaan auto-

matisointi kannattaa aloittaa sääntöpohjaisista ja toistuvista taloushallinnon prosesseista ja 

myös tutkimukseen osallistuneet talousosaston työntekijät painottivat juuri rutiinitehtävien 

automatisointia.  
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Taloushallinto on keskeinen ja olennainen osa menestyvää yritystä, jonka takia sen tulevai-

suuteen on valmistauduttava kaikilla liiketoiminnan aloilla (Kruskopf et al. 2020). Talous-

osaston työntekijöiden mielestä organisaatio laahasi tällä hetkellä taloushallinnon osalta di-

gitaalisen muutoksen perässä, jonka takia havaittavissa oli skeptisyyttä tulevaisuuden digi-

talisoitumista kohtaan. Organisaation taloushallinto on kuitenkin edennyt siihen tilantee-

seen, että se on sähköistynyt ja toimii ilman papereita, joka on myös Türegünin (2019) mu-

kaan taloushallinnon tilanne yleisesti tällä hetkellä. Greenmanin (2017) mukaan monia ta-

loushallinnon prosesseja on kuitenkin jo pystytty automatisoimaan. Talousosaston työnteki-

jät vertaavat kuitenkin digitalisaation tilannetta taloushallinnossa organisaation päätoimien 

digitalisaatioon, johon on vastaajien mielestä panostettu enemmän. Hidas eteneminen ta-

loushallinnon digitalisaation osalta oli myös herättänyt epäilyjä tekoälyn käyttöönottoa koh-

taan talousosaston työntekijöissä. Kokina ja Blanchette (2019) painottavat, että tekoälyllä 

pystytään automatisoimaan tehtäviä, jotka eivät ole rutiinimaisia ja toistuvia. Tästä syystä 

tekoälyn käyttöönotto ei vielä ole ajankohtaista kyseiselle organisaatiolle, koska suurin osa 

rutiinitehtävistäkin on vielä automatisoimatta. 

 

Talousosaston työntekijät olivat sitä mieltä, että digitalisaatio voisi helpottaa ja tehostaa ta-

loushallinnon työtä tulevaisuudessa. Rutiinitehtävien automatisoituessa aikaa jää haasta-

vampien työtehtävien suorittamiseen, jolloin työntekijät pystyvät tuottamaan lisäarvoa orga-

nisaatiolle. Nämä vastaukset tukivat hyvin aiempien tutkimusten tuloksia, joissa painotetaan, 

että digitalisaation ansiosta taloushallinnon prosessit tehostuvat ja aikaa säästyy, kun rutii-

nitehtäviin ei tarvita ihmisiä (Alexander 2018 ja Galarza 2017). Kokina et al. (2021) painot-

tivat puolestaan tutkimuksessaan, että digitalisaatio mahdollistaa lisäarvon tuottamisen yri-

tykselle, kun aikaa jää tietojen analysoimiseen.  

 

Kulkova ja Sabirova (2022), jotka ovat tutkineet digitalisaatiota voittoa tavoittelemattomissa 

yrityksissä, painottavat, että työn avoimuus organisaatiossa lisääntyy digitalisaation myötä. 

Myös tässä tutkimuksessa saatiin tuloksia, jotka olivat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, 

koska talousosaston työntekijät mainitsivat digitalisaation hyödyksi tietojen oikea-aikaisuu-

den sekä nopean ja helpon saatavuuden. Lisäksi haastateltavat mainitsivat vielä 
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kustannussäästöt hyödyksi, joka myös on linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, jossa on 

tutkittu voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden taloushallinnon digitalisaatiota (Ar-

rowsmith 2018). 

 

Digitalisaation käyttöönoton haasteista organisaatiolle, talousosaston työntekijät mainitsivat 

kustannukset ja osaamisen riittävyyden. Kustannusten osalta työntekijät olivat sitä mieltä, 

että organisaatiolla varmasti olisi varaa uusiin digitaalisiin ratkaisuihin, mutta kustannusten 

tulisi kohdata saatujen hyötyjen kanssa, jonka takia liian kalliit ratkaisut nähtiin haasteena. 

Lisäksi talousosaston työntekijät mainitsivat, että organisaatiolla on osaavia IT-henkilöitä, 

mutta he ovat kovin työllistettyjä, jonka takia taloushallinnon digitaalinen kehittäminen jää 

taka-alalle, eli riittämätön osaava henkilökunta osoittautuu myös haasteeksi organisaatiolle. 

Tutkimustulokset ovat linjassa Kulkovan ja Sabirovan (2022) ja Vogelsangin et al. (2021) 

tutkimusten tulosten kanssa, joiden mukaan voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden 

suurimmat haasteet digitalisaation osalta ovat osaamisen, varsinkin IT-osaamisen, ja henki-

löresurssien puute.  

 

Digitalisaation muuttaessa taloushallintoa tulevaisuudessa, myös taloushallinnon työnteki-

jöiden työnkuva tulee muuttumaan (Alexander 2018). Greenmanin (2017) tutkimus osoittaa 

myös, että vaikka taloushallinnon työntekijöiden työnkuva on muuttunut jo paljon, tulee se 

muuttumaan tulevaisuudessa vielä vähintään yhtä paljon. Suurin osa talousosaston työnteki-

jöiden vastauksista olivat linjassa näiden aiempien tutkimusten kanssa, eli että työnkuva tu-

lee muuttumaan tulevaisuudessa digitalisaaton myötä. Tutkimuksessa ilmeni myös, että 

kaikkien mielestä työnkuva ei niinkään tule muuttumaan, mutta digitalisaatio kuitenkin hel-

pottaisi työntekoa. Työn helpottuminen on myös asia, joka on noussut esille aiemmissa tut-

kimuksissa (Alexander 2018). Talousosaston työntekijät olivat sitä mieltä, että tulevaisuu-

dessa työnkuva muuttuu enemmän asiantuntijatyöksi ja tarkistustyöksi. Aiempienkin tutki-

musten mukaan digitalisaation myötä työ tulee muuttumaan enemmän asiantuntevammaksi, 

eli tietojen analysoimiseksi, neuvojen antamiseksi ja liiketoiminnan kehittämiseksi (Alexan-

der 2018; Greenman 2017).  
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Taloushallinnon työntekijöiden tulevaisuuden osaamisvaatimuksista, haastateltavat painot-

tivat eniten IT-taitoja. Kokina et al. (2021) ovat tutkimuksessaan myös korostanut, että digi-

talisaation myötä IT-taitojen hallitseminen tule olemaan suuremmassa roolissa kuin aiem-

min. IT-taitojen lisäksi tutkielmassa nousi kuitenkin esille myös monta muuta taitoa ja osaa-

mista, joita taloushallinnon työntekijä tulevaisuudessa tulee tarvitsemaan. Taulukossa 1 on 

esitetty vertailua taloushallinnon työntekijöiden tulevaisuudessa vaadittavista ominaisuuk-

sista. Taulukon vasemmassa reunassa on esitetty aiempien tutkimusten mukaan tulevaisuu-

dessa taloushallinnon työntekijältä vaadittavia ominaisuuksia (mm. Kavanagh & Drennan 

2008; Kokina et al. 2021; Oesterreich et al. 2019). Taulukon oikeassa reunassa on esitetty 

tämän tutkimuksen tuloksia. 

 

Taulukko 1. Vertailua taloushallinnon työntekijöiden vaadittavista ominaisuuksista. 

 

 

Aiempien tutkimusten tuloksissa ja tämän tutkimuksen tuloksissa on nähtävissä paljon yh-

täläisyyksiä. Talousosaston työntekijät ovat maininnet monia samoja ominaisuusvaatimuk-

sia kuin aiemmissakin tutkimuksissa on havaittu. Tutkimuksessa nousi esille myös se, että 

taloushallinnon työntekijän osaamisvaatimukset laajenevat tulevaisuudessa, jonka ovat to-

dennet myös esimerkiksi Kokina et al. (2021) omassa tutkimuksessaan.  

 

Talousosaston työntekijät olivat sitä mieltä, että vaikka digitalisaation myötä joitakin työ-

tehtäviä katoaisi, niin tulevaisuudessa riittäisi kuitenkin töitä taloushallinnon alalla. Green-

manin (2017) ja Kruskopfin et al. (2020) tutkimuksissa on todettu samalla tavalla 

Vaadittavat ominaisuudet

 aiempien tutkimusten mukaan 

Vaadittavat ominaisuudet

tutkimustulosten mukaan

Tietotekninen osaaminen Tietotekninen osaaminen

Kommunikointitaidot Kommunikointitaidot

Analyyttiset taidot Analyyttiset taidot

Riskienhallintataidot Riskienhallintataidot

Kirjanpidon perustaidot Kirjanpidon perusosaaminen

Liiketoiminnan ymmärtäminen Liiketoiminnan ymmärtäminen

Ryhmätyötaidot

Ongelmanratkaisukyky
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tulevaisuuden työtilanteessa kuin tässä tutkimuksessa. Alexander (2018) totesi tutkimukses-

saan, että vaikka taloushallinnon työntekijöiden työnkuva muuttuu, organisaatiossa tarvitaan 

aina joku, joka ymmärtää numeroita ja liiketoimintaa. Tässä tutkimuksessa ilmeni myös, että 

tulevaisuudessa tarvetta on hiukan erilaiselle osaamiselle kuin nykypäivänä ja automaation 

hoitaessa rutiinitehtävät ihmistä tarvitaan tulkitsemaan numeroita, jota myös Kruskopf et al. 

(2020) painottivat tutkimuksessaan, toteamalla ihmisen ja koneen yhteistyön olevan tulevai-

suutta.  

   

Talousosaston työntekijöiden vastaukset taloushallinnon tulevaisuudesta olivat kuitenkin 

hiukan epävarmoja, ja kukaan ei pystynyt varmaksi sanomaan, miltä tulevaisuus organisaa-

tion taloushallinnossa tulee näyttämään. Tämä on kuitenkin ymmärrettävää, koska myös 

aiemmassa tutkimuksessa on todettu, että taloushallinnon tulevaisuudesta ei ole varmaa tie-

toa (Galarza 2017). Alexanderin (2018) tutkimuksessa ilmeni myös, että uusia teknologioita 

tulee nopeasti lisää taloushallinnon alalle, jonka takia muutoksia voi tapahtua lyhyessä 

ajassa. 

 

Taloushallinnon tulevaisuuden näkemyksistä ei havaittu eroavaisuuksia tuloksissa eri kou-

lutustaustojen tai työtehtävien vaativuuksien mukaan. Vaikka ikää ei käytetty vertailussa, 

haastateltavat mainitsivat kuitenkin itse, että lähestyvä eläkeikä vaikuttaa heidän näkemyk-

siinsä taloushallinnon tulevaisuudesta, koska työvuosia ei ole enää montaa jäljellä.  

 

Huomioitavaa on, että tässä tutkimuksessa tutkittiin voittoa tavoittelemattoman organisaa-

tion talousosaston työntekijöiden näkemyksiä taloushallinnon tulevaisuudesta. Tuloksia ver-

tailtiin kuitenkin suurimmaksi osaksi aiempiin tutkimuksiin, joita oli tehty voittoa tavoitte-

levalla sektorilla (mm. Alexander 2018; Galarza 2017; Greenman 2017; Kruskopf et al. 

2020). Tulokset olivat kuitenkin pitkälti linjassa näiden aiempien tutkimusten kanssa, joten 

voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallinto vaikuttaisi olevan hyvin samanlaista 

digitalisaation myötä, kuin voittoa tavoittelevan organisaation taloushallinto. Tätä ajatusta 

tukee myös se, että aiempien tutkimusten mukaan taloudellinen raportointi on yhtä tärkeää 

voittoa tavoittelemattomalle organisaatiolle kuin voittoa tavoittelevalle organisaatiolle (Hof-

mann & McSwain 2013; Sprague 2014). Raportoinnin tärkeys selittyy sillä, että myös 
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voittoa tavoittelemattomilla organisaatioilla on ohjeita ja säännöksiä, joita pitää tilinpäätöstä 

tehdessä noudattaa (Maier et al. 2016; Sprague 2014). 

 

6.2.2. Suhtautuminen muutokseen  

Tähän tutkimukseen osallistuneilla talousosaston työntekijöillä oli positiivinen suhtautumi-

nen digitalisaatiosta johtuvaan taloushallinnon alan muutokseen. Alexander (2018), Galarza 

(2017) ja Greenman (2017) ovat tutkimuksissaan todenneet, että taloushallinnon työntekijän 

tulee suhtautua positiivisesti muutokseen, jotta pärjäisi jatkossakin alalla. Tässä tutkimuk-

sessa selvisi, että talousosaston työntekijät näkevät digitalisaation johdosta tapahtuvan ta-

loushallinnon alan muutoksen mahdollisuutena oppia uutta ja kehittyä. Myös Greenmanin 

(2017) mukaan muutokset taloushallinnossa antavat työntekijöille mahdollisuuden oppia uu-

sia taitoja. Kruskopf et al. (2020) ovat tutkimuksessaan todenneet, että ihminen ja kone voi-

vat yhdessä mahdollistaa tehokkaamman työskentelytavan, joka tukee talousosaston työnte-

kijöiden näkemystä siitä, että digitalisaatio mahdollistaa nopeamman ja tehokkaamman työs-

kentelyn. Tässä tutkimuksessa selvisi myös, että digitalisaatio nähtiin etätyön mahdollista-

jana, jonka myös Türegünin (2019) on todennut aiemmassa tutkimuksessaan. 

 

Koska talousosaston työntekijät eivät nähneet juuri ollenkaan uhkia digitalisaatiossa, voi-

daan todeta, että he eivät koe digitalisaatiota uhkana oman uran kannalta. Ainoaa asiaa, mitä 

pohdittiin, oli se voiko ikinä olla tarpeeksi osaamista. Kruskopf et al. (2020) ovat maininneet 

tutkimuksessaan, että pelkoa digitalisaatiota kohtaan esiintyy varsinkin ikääntyneiden työn-

tekijöiden joukossa. Vaikka tämän tutkimuksen haastateltavien keski-ikä oli 57 vuotta, digi-

talisaatiota ei kuitenkaan nähty uhkana oman uran kannalta. Tämän voi kuitenkin selittää se, 

että talousosaston työntekijät ovat jo pitkään työssään käyttäneet tietokonetta, joka on 

McCluren (2018) mukaan tapa vähentää pelkoa digitalisaatiota kohtaan. Talousosaston työn-

tekijät mainitsivat myös eläkeiän lähestymisen haastatteluissa, joka myös voi vaikuttaa sii-

hen, että he eivät jäljellä olevien työvuosien aikana enää näe, että digitalisaatio uhkaisi hei-

dän työuraansa. 
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Orvis ja Leffler (2011) ovat todenneet tutkimuksessaan, että työntekijän oma suhtautuminen 

taloushallinnon alan digitaaliseen muutokseen riippuu myös hänen omasta motivaatiostaan. 

Tämän tutkimuksen tulokset ovat linjassa Orviksen ja Lefflerin (2011) tutkimuksen kanssa, 

koska kaikki talousosaston työntekijät kertoivat, että heidän motivaationsa digitaalista muu-

tosta kohtaan on hyvä ja he myös näkivät paljon mahdollisuuksia digitalisaatiossa. Koska 

talousosaston työntekijät ovat motivoituneita muuttumaan digitaalisen muutoksen mukana, 

digitalisaation mahdollisuuksia löydettiin paljon enemmän kuin uhkia. 

 

Työntekijöiden koulutustaustan tai työtehtävien vaativuustason ei huomattu vaikuttavan hei-

dän suhtautumiseensa digitaalista muutosta kohtaan. Tämän tutkimuksen tulos on hiukan 

ristiriidassa McCluren (2018) tutkimuksen kanssa, koska sen mukaan koulutustausta voi vai-

kuttaa suhtautumiseen digitalisaatiota kohtaan. Aiemmassa tutkimuksessa ei ole pelkästään 

tutkittu taloushallinnon työntekijöitä, jonka takia väite ei välttämättä päde taloushallinnon 

työntekijöihin. Kuitenkin niin kuin jo aiemmin todettiin, talousosaston työntekijät ovat jo 

pitkään käyttäneet työssään tietokonetta, joka voi vähentää negatiivista asennetta digitali-

saatiota kohtaan.  

 

6.2.3. Osaamisen kehittäminen 

Kruskopf et al. (2020) ovat tutkimuksessaan todenneet, että organisaation on kehitettävä 

työntekijöiden osaamista, jotta osaaminen kehittyisi organisaatiossa. Työnantajalla on myös 

velvollisuus kouluttaa työntekijöitä niin, että he pystyvät suoriutumaan omasta työstään (Ku-

pias et al. 2014, 1). Tässä tutkimuksessa selvisi, että talousosaston työntekijöiden mielestä 

organisaatio suhtautuu positiivisesti osaamisen kehittämiseen ja työntekijöitä kannustetaan 

kehittämään omaa osaamistaan. Vastausten perusteella voidaan todeta, että organisaatio ha-

luaa, että osaaminen organisaatiossa lisääntyy ja, että se pitää huolen siitä, että työntekijät 

pystyvät suoriutumaan omasta työstään. 

 

Talousosaston työntekijät kertoivat, että organisaatio hyödyntää koulutuksia ja kursseja ke-

hittääkseen työntekijöiden osaamista. Koulutukset ja kurssit ovat lähinnä ulkopuolisten 



69 

 

tahojen järjestämiä, mutta joitain sisäisiä koulutuksia järjestetään myös. De Vosin et al. 

(2015) tutkimuksessa on selvinnyt, että koulutukset ei pelkästään riitä kehittämään työnte-

kijöiden osaamista halutulle tasolle. Aiempien tutkimusten mukaan osaamisen kehittäminen 

voi myös olla epämuodollista, esimerkiksi uusien työtehtävien kautta oppimista (Ellinger 

2013; De Vos 2015; Halvarsson Lundkvist & Gustavsson 2018). Talousosaston työntekijät, 

eivät välttämättä ole mieltäneet jokapäiväisessä työssäoppimista erilliseksi menetelmäksi, 

jota organisaatio hyödyntää osaamisen kehittämiseksi, jonka takia pelkästään koulutukset ja 

kurssit ovat mainittujen menetelmien joukossa. Tätä ajatusta tukee myös se, että Halvarsson 

Lundkvist ja Gustavsson (2018) ovat maininneet tutkimuksessaan, että työssäoppimista ei 

yleensä mielletä osaamisen kehittämiseksi. 

 

Tutkimuksessa selvisi, että organisaatio keskittyy hyvin myös yksilön kehittymiseen ja saa-

dun tuen määrä osaamisen kehittämisessä on riittävää. Talousosaston työntekijöiden mukaan 

kehityskeskustelussa saa tuoda esille omia toiveita ja ne otetaan hyvin huomioon. Kehitys-

keskusteluiden käyminen ja varsinkin työntekijän toiveiden huomioon ottaminen viittaavat 

siihen, että organisaatio keskittyy hyvin yksilön kehittymiseen. Kupias et al. (2014, 3) ovat 

myös painottaneet, että kehityskeskustelu on hyvä tapa edistää työntekijän osaamisen kehit-

tymistä. Ellinger (2013) on tutkimuksessaan todennut, että saadun tuen määrä vaikuttaa 

osaamisen kehittymiseen. Tässä tutkimuksessa selvisi, että talousosaston työntekijät saavat 

tarpeeksi tukea esimieheltään osaamisen kehittämisessä, joten voidaan todeta, että tässä or-

ganisaatiossa työntekijät saavat tarpeeksi tukea, jotta heidän osaamisensa voisi kehittyä.  

 

Aiempien tutkimusten mukaan taloushallinnon työntekijän tulee olla halukas oppimaan 

uutta ja oppimisen tulee olla jatkuvaa, jotta voisi pärjätä työssään myös tulevaisuudessa 

(Alexander 2018; Galarza 2017; Kruskopf et al. 2020). Talousosaston työntekijät kokivat, 

että oman osaamisen kehittäminen on tärkeää, jotta voisi pärjätä omassa työssä jatkossakin. 

Tämä viittaa myös siihen, että he ovat halukkaita kehittymään ja oppimaan uutta jatkuvasti.  

 

Tässä tutkimuksessa selvisi, että talousosaston työntekijät kehittävät omaa osaamistaan lä-

hinnä työaikana. Orviksen ja Lefflerin (2011) tutkimuksen mukaan itsensä kehittäminen on 

kuitenkin vapaaehtoista ja siihen ei lasketa työnantajan pakottamia koulutuksia. 
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Tutkimuksessa ilmeni kuitenkin, että työntekijät etsivät itselleen kiinnostavia kursseja ja or-

ganisaatio tukee työntekijöiden osaamisen kehittämistä antamalla heidän osallistua kurs-

seille. Vaikka osaamisen kehittäminen tässä yhteydessä tapahtuu työajalla, on se kuitenkin 

vapaaehtoista työntekijälle, jonka takia tämä voidaan laskea itsensä kehittämiseksi. Muu-

tama talousosaston työntekijä kertoi lukevan alan lehtiä ja artikkeleita, joka on myös Orvik-

sen ja Lefflerin (2011) mukaan itsensä kehittämistä. Se, että työntekijöiden oman osaamisen 

kehittäminen tapahtuu vain työpaikalla voi johtua siitä, että työnantaja antaa hyvät mahdol-

lisuudet kehittää omaa osaamistaan työajalla ja antaa työntekijöidensä osallistua haluamil-

lensa kursseille.   

 

Aiemmassa tutkimuksessa on selvinnyt, että työntekijä on vastaanottavaisempi oppimaan 

uusia asioita, jos hän on itse motivoitunut kehittymään (Orvis & Leffler, 2011). Tässä tutki-

muksessa selvisi, että kaikki talousosaston työntekijät ovat motivoituneita oppimaan uutta. 

Motivaatio on syntynyt siitä, että halutaan ymmärtää, miksi asioita tehdään ja halutaan, että 

oma työ pysyy mielenkiintoisena. Talousosaston työntekijöiden motivaation määrän poh-

jalta voidaan todeta, että heillä on hyvät mahdollisuudet kehittää osaamistaan, jonka myötä 

osaaminen myös organisaatiossa lisääntyy.  

 

Talousosaston työntekijät olivat hyvin samaa mieltä kaikista osaamisen kehittämiseen liitty-

vistä kysymyksistä, jonka takia ei nähty syytä vertailla eri koulutustaustojen ja työtehtävien 

vaativuustason vastauksia keskenään. Kruskopfin et al. (2020) tutkimuksessa on todettu, että 

työnantajat eivät panosta iäkkäämpien työntekijöiden osaamisen kehittämiseen yhtä paljon 

kuin nuorempien työntekijöiden osaamisen kehittämiseen. Tämän tutkimuksen tulokset ei-

vät olleet linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, koska vaikka tutkitun organisaation työnte-

kijöiden keski-ikä oli 57 vuotta, olivat kaikki kuitenkin hyvin tyytyväisiä organisaation suh-

tautumiseen osaamisen kehittämistä kohtaan ja esimieheltä saadun tuen määrään osaamisen 

kehittämisessä.  
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6.2.4. Muutosjohtaminen 

Aiemmassa tutkimuksessa on todettu, että johtajien on luotava organisaatioon kannustava 

ilmapiiri, jotta muutos otettaisiin positiivisesti vastaan organisaatiossa (Lutz Allen et al. 

2013). Tässä tutkimuksessa selvisi, että organisaation ilmapiiri on hyvä ja kannustava. Ro-

senbaumin et al. (2017) ovat todenneet tutkimuksessaan, että muutokseen sitoudutaan var-

memmin, jos organisaatioita kohtaan löytyy luottoa muutostilanteissa. Tähän tutkimukseen 

osallistuneilla talousosaston työntekijöillä on luottoa organisaatiota kohtaan muutostilan-

teissa ja heidän mielestään luotto on syntynyt aiempien onnistuneiden muutosten pohjalta. 

Se, että muutos syntyy aiempien kokemusten kautta, on linjassa Rosenbaumin et al. (2017) 

tutkimuksen kanssa. Tulosten pohjalta voidaan siis todeta, että ilmapiirin ja luottamuksen 

osalta, organisaatiolla on mahdollisuus saada onnistuneita muutoksia aikaiseksi.  

 

Aiempien tutkimusten mukaan muutoksen käsittelemiseen tulee käyttää riittävästi aikaa 

(Akingbola et al. 2019, 98; Rosenbaum et al. 2017). Tässä tutkimuksessa ilmeni, että muu-

toksen viestinnän laadusta ja sen riittävyydestä oltiin eri mieltä. Suurimmaksi osaksi oltiin 

kuitenkin sitä, mieltä, että viestintä on riittävää ja laadukasta. Suurimmaksi haasteeksi ilmeni 

kuitenkin viestien omaksuminen, eli kyse ei välttämättä ole siitä, että organisaatio hoitaisi 

viestinnän huonosti. Rosenbaum et al. (2017) ovat painottaneet, että tärkeintä on, että ym-

märtää mitä muutos tarkoittaa omalta osalta. Tämä asia ilmeni myös haastateltavien vastauk-

sista, koska heidän mielestänsä on tärkeintä ymmärtää asioita, jotka koskevat itseään. Vaikka 

organisaation viestinnästä tuli siltä osin kritiikkiä, että viestintä aloitetaan jo, kun asioita 

vasta suunnitellaan ja niiden muuttuessa prosessin edetessä, asiasta jää väärää tietoa, aiem-

massa tutkimuksessa on kuitenkin painotettu, että viestintä tulee aloittaa jo suunnitteluvai-

heessa (Rosenbaum et al. 2017).  

 

Aiemmissa tutkimuksissa on korostettu, että organisaatio koostuu yksittäisistä ihmisistä ja 

jos työntekijä ei muutu, ei organisaatiossakaan voi tapahtua muutosta (Lutz Allen et al. 2013; 

Rosenbaum et al. 2017). Muutoksen onnistumiseen vaikuttaa siis myös se, miten työntekijät 

otetaan huomioon organisaation muutoksessa (Rosenbaum et al. 2017). Tässä tutkimuksessa 

selvisi, että työntekijät huomioidaan organisaation muutoksessa hyvin. Talousosaston 
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työntekijät kokivat, että heidät otetaan hyvin huomioon organisaation muutostilanteissa, 

koska he saavat kertoa omia mielipiteitänsä tulevista muutoksista. Näiden tulosten pohjalta 

voidaan siis todeta, että se miten tämä organisaatio ottaa huomioon työntekijät, auttaa muu-

tosten onnistumisessa.  

 

Muutosjohtamisen osalta talousosaston työntekijöillä oli monesta asiasta hyvin yhteneväiset 

mielipiteet. Viestinnän osalta ilmeni kuitenkin muutama vastaus, joka poikkesi enemmistön 

mielipiteestä. Tämän kysymyksen osalta verrattiin haastateltavien koulutustaustoja ja työ-

tehtävien vaativuutta, mutta mitään selittävää tekijää ei ollut havaittavissa erimielisyyksille.  
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7. Yhteenveto ja johtopäätökset 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, miltä voitto tavoittelemattoman organisaa-

tion taloushallinnon tulevaisuus tulee näyttämään digitalisaation myötä. Tutkimukseen va-

littiin yhden voittoa tavoittelemattoman organisaation talousosaston työntekijät, jotta saatai-

siin käsitys siitä, millainen tilanne on kyseisessä organisaatiossa digitalisaation osalta. Tut-

kimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkimukseen osallistui valitun organisaa-

tion kaikki seitsemän talousosaston työntekijää. Aineisto tutkimusta varten kerättiin teema-

haastatteluiden avulla ja analysointi toteutettiin sisällönanalyysillä. Tutkimuksesta ilmennei-

den tulosten avulla pyrittiin vastaamaan tutkielman tutkimuskysymyksiin.  

 

7.1. Vastaukset tutkimuskysymyksiin 

Tutkimuksen päätutkimuskysymyksellä haluttiin selvittää, miltä tutkimukseen valitun voit-

toa tavoittelemattoman organisaation taloushallinnon tulevaisuus tulee näyttämään digitali-

saation myötä. Päätutkimuskysymykseen haettiin vastausta neljän alatutkimuskysymyksen 

avulla. Ensimmäinen alatutkimuskysymys oli: ”Millaiseksi talousosaston työntekijöiden 

työnkuva tulee muuttumaan?” Tutkimustulosten pohjalta voidaan sanoa, että digitalisaa-

tion myötä talousosaston työntekijöiden työnkuva tulee muuttumaan enemmän asiantuntija-

työksi ja tarkastelutyöksi. Talousosaston työntekijät arvioivat, että organisaation taloushal-

linto voisi digitalisaation myötä muuttua enemmän automatisoituneeksi, joka vapauttaisi ta-

lousosaston työntekijät rutiinitehtävien tekemisestä. Vaikka työnkuva ei välttämättä muut-

tuisi niin paljon lähitulevaisuudessa, digitalisaatio ainakin helpottaisi ja tehostaisi taloushal-

linnon työtä. Työnkuvan muuttuessa ja taloushallinnon prosessien automatisoituessa tule-

vaisuudessa, tutkimustulosten perusteella, työntekijät kuitenkin uskovat, että työtilanne ta-

loushallinnon alalla jatkuu samanlaisena, ja että tarvetta työntekijöille tulee aina olemaan 

taloushallinnossa. Työntekijöiden osaamis- ja taitovaatimuksista voi kuitenkin tulla laajem-

mat tulevaisuudessa. Talousosaston työntekijät painottivat varsinkin tietoteknisten taitojen 

hallitsemisen tärkeyttä tulevaisuudessa. 
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Toisena alatutkimuskysymyksenä tutkimuksessa oli: ”Miten talousosaston työntekijät 

suhtautuvat taloushallinnon alan muutokseen?” Tutkimuksessa selvisi, että talousosas-

ton työntekijöillä on positiivinen suhtautuminen digitalisaatiosta johtuvaa taloushallinnon 

alan muutosta kohtaan. Tämä tuli ilmi sillä, että työntekijät näkivät digitalisaatiossa paljon 

mahdollisuuksia ja heidän motivaationsa digitaalista muutosta kohtaan on hyvä. Talousosas-

ton työntekijät eivät juurikaan löytäneet heidän omaan uraansa liittyviä uhkia, joita digitali-

saatio voisi aiheuttaa, joka myös viittaa positiiviseen suhtautumiseen. Uhaksi mainittiin kui-

tenkin se, voiko osaamista ikinä olla riittävästi, jotta pystyisi ratkomaan kaikkia digitaalisia 

ongelmia. 

 

Kolmantena alatutkimuskysymyksenä oli: ”Millä tavoilla talousosaston työntekijöiden 

osaamista kehitetään?” Tutkimustuloksista ilmeni, että organisaatio kehittää talousosaston 

työntekijöiden osaamista koulutuksilla ja kursseilla. Kävi kuitenkin ilmi, että työntekijän 

osaamisen kehittäminen on paljon kiinni siitä, kuinka paljon hän itse haluaa kehittää omaa 

osaamistaan. Työntekijät olivat kuitenkin sitä mieltä, että organisaatio suhtautuu positiivi-

sesti osaamisen kehittämiseen ja esimieheltä saa riittävästi tukea oman osaamisen kehittä-

miseen. Osaamisen kehittämisestä kävi ilmi, että suurin osa osaamisen kehittämisestä tapah-

tuu työajalla, joka voisi viitata siihen, että työntekijät eivät keskity tarpeeksi itsensä kehittä-

miseen, jotta organisaation osaaminen kehittyisi. Talousosaston työntekijät kertoivat kuiten-

kin, että he saavat osallistua organisaation puolesta myös haluamillensa kursseille, vaikka 

ne eivät olisi pakollisia. Tämä voi siis olla syy sille, että talousosaston työntekijät eivät tar-

vitse vapaa-ajallaan keskittyä osaamisen kehittämiseen, kun he saavat kehittää vapaaehtoi-

sesti omaa osaamistaan myös työajalla. Osa talousosaston työntekijöistä luki myös alan leh-

tiä ja artikkeleita, jotta pysyisivät ajan tasalla siitä, mitä alalla tapahtuu. Koska talousosaston 

työntekijät kokivat oman osaamisen kehittämisen tärkeänä ja olivat motivoituneita kehittä-

mään osaamistaan, jotta pärjäisivät työssään ja mielenkiinto pysyisi yllä, voidaan todeta, että 

organisaatiossa on hyvät lähtökohdat sille, että osaaminen organisaatiossa voisi kehittyä, 

jotta digitaalinen muutos taloushallinnossa olisi mahdollista. 

 

Neljäs alatutkimuskysymys oli: ”Millä tavoilla muutosjohtaminen tukee talousosaston 

työntekijöitä taloushallinnon alan muutoksessa?” Tutkimuksessa selvisi, että 
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organisaation muutosjohtamisen avulla työntekijöitä tuetaan muutoksessa luomalla hyvä il-

mapiiri, saavuttamalla työntekijöiden luottamus organisaation muutostilanteissa, toteutta-

malla viestintä riittävällä tasolla, sekä ottamalla työntekijät huomioon organisaation muu-

tostilanteissa. Tutkimustulosten mukaan organisaatiossa on hyvä ja kannustava ilmapiiri. 

Talousosaston työntekijöiltä löytyy luottoa organisaatiota kohtaan, koska aiemmat muutok-

set ovat onnistuneet hyvin. Tutkimuksessa ilmeni lisäksi, että organisaation viestintä on on-

nistunutta ja riittävää, mutta talousosaston työntekijöillä voi olla hiukan haasteita omaksua 

kaikkea tietoa. Työntekijät painottivat kuitenkin, että tärkeintä on ymmärtää muutoksia, 

jotka vaikuttavat omaan työhön. Tutkimuksessa selvisi, että organisaatio ottaa työntekijät 

huomioon muutostilanteissa. Näiden tulosten perusteella voidaan todeta, että tutkimukseen 

valitun organisaation muutosjohtaminen tukee talousosaston työntekijöitä taloushallinnon 

alan muutoksessa.  

 

Näiden alatutkimuskysymysten avulla saatiin vastaus tutkimuksen päätutkimuskysymyk-

seen, joka oli: ”Miltä voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallinnon tulevai-

suus tulee näyttämään digitalisaation myötä?” Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, 

että taloushallinnon prosesseja tullaan automatisoimaan organisaatiossa, joka ei tule vaikut-

tamaan työntekijöiden työtilanteeseen, mutta työnkuva tulee muuttumaan. Talousosaston 

työntekijöiden positiivinen suhtautuminen digitaaliseen muutokseen osoittaa, että organisaa-

tion digitaalisella muutoksella on mahdollisuus toteutua. Työntekijät ovat myös motivoitu-

neita kehittämään omaa osaamistaan ja osaamisen kehittämiseen suhtaudutaan myönteisesti 

myös organisaatiossa, joka tukee osaamisen lisääntymistä organisaatiossa. Vaikka tutkimuk-

sessa kävi ilmi, että organisaatiolla voi olla haasteita osaamisen riittävyydellä organisaa-

tiossa, tutkimustulosten perusteella vaikuttaa kuitenkin siltä, että osaamisen määrää saadaan 

lisättyä, jonka takia digitaalinen muutos on mahdollinen. Organisaation muutosjohtaminen 

on sellaista, että se tukee työntekijöitä muutoksessa, jonka takia muutoksen onnistumisen 

mahdollisuus kasvaa. Tulevaisuuden kannalta näyttää siltä, että organisaatiolla on täysi mah-

dollisuus saada digitalisoituminen onnistumaan ja että digitalisaatiosta voidaan hyötyä orga-

nisaatiossa taloushallinnon prosessien tehostumisen ja työnteon helpottumisen muodossa.  
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Tämä tutkimus käsitteli taloushallinnon tulevaisuutta voittoa tavoittelemattomassa organi-

saatiossa. Suurin osa aiemmista tutkimuksista digitalisaatiosta johtuvasta muutoksesta ta-

loushallinnon alalla on tehty voittoa tavoittelevalla sektorilla. Tämä tutkimus tehtiin kuiten-

kin pelkästään voittoa tavoittelemattomalla sektorilla, koska haluttiin selvittää, onko talous-

hallinnon tilanne sama voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa kuin se on voittoa ta-

voittelevissa organisaatioissa. Tämän tutkimuksen tulokset ovat kuitenkin linjassa voittoa 

tavoittelevan sektorin tutkimusten tulosten kanssa, joten tämän tutkimuksen pohjalta vaikut-

taisi siltä, että taloushallinnon tulevaisuudennäkymät ovat samat sekä voittoa tavoittelemat-

tomille että voittoa tavoitteleville organisaatioille. 

 

7.2. Tutkielman rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset 

Tämän tutkimuksen tulosten voidaan todeta antavan todenmukainen kuva tutkimukseen va-

litun voittoa tavoittelemattoman organisaation taloushallinnon tulevaisuudesta tällä hetkellä, 

koska tutkimukseen valittiin organisaation kaikki talousosaston työntekijät. Tutkimuksessa 

kävi kuitenkin ilmi, että suurin osa työntekijöistä oli siirtymässä muutaman vuoden sisällä 

eläkkeelle, joka saattaa vaikuttaa heidän näkemyksiinsä taloushallinnon tulevaisuudesta tai 

ainakin tehdä siitä lyhytnäköisempää. Tutkimustulokset kuvaavat kuitenkin tilannetta, joka 

organisaatiossa on tällä hetkellä. Koska tutkimukseen valittiin vain yksi voittoa tavoittele-

maton organisaatio, tuloksia ei voida yleistää kaikkiin voittoa tavoittelemattomiin organi-

saatioihin. Tutkimuksessa käsitelty muutosjohtaminen käsiteltiin yleisellä tasolla, eikä se 

pohjautunut mihinkään tiettyyn muutokseen tutkimukseen valitussa organisaatiossa, joka 

voi vaikuttaa haastateltavien näkemyksiin muutosjohtamisesta ja siihen kuinka hyvin aiem-

pien muutosten onnistumisia muistetaan. 

 

Tätä tutkimusta tehdessä ilmeni, että voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden digitali-

saatiota ei ole juurikaan tutkittu. Syy voi toki olla siinä, että voittoa tavoittelemattoman ja 

voittoa tavoittelevan organisaation taloushallinnon tulevaisuudet ovat samanlaisia digitali-

saation osalta. Olisi kuitenkin mielenkiintoista tutkia voittoa tavoittelematonta sektoria lisää, 

jotta taloushallinnon tulevaisuudesta voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa voitaisiin 

saada laajempi käsitys. Jotta ilmiöstä voitaisiin saada kattava kuva, kvantitatiivisen 
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tutkimuksen tekeminen, johon valittaisiin useita voittoa tavoittelemattomia organisaatioita, 

voisi olla tarpeellinen.  
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Liite 1. Saatekirje 

 

Hei, 

 

tässä kutsu Teams-haastatteluun. 

 

Tämän haastattelun tarkoituksena on selvittää taloushallinnon ammattilaisten näkemyksiä 

digitalisaatiosta ja taloushallinnon tulevaisuudesta. Taloushallinnon tulevaisuuteen liittyy 

työnkuvan muutos, jonka takia tarvitaan osaamisen kehittämistä. Lisäksi omaan näkemyk-

seen taloushallinnon tulevaisuudesta vaikuttaa myös oma suhtautuminen sekä muutosjohta-

minen työpaikalla. Tutkimus on osa pro-gradu -tutkielmaani, jota teen osana LUT-yliopiston 

kauppatieteiden maisterin tutkintoa. Tutkielman valmistuttua se julkaistaan LUTPubissa, 

joka on LUT-yliopiston avoin julkaisuarkisto. 

 

Haastattelu nauhoitetaan, jotta sen analysoiminen jälkikäteen olisi mahdollista. Vastauksia 

esitetään tutkimuksessa niin, että haastateltava ei ole niistä tunnistettavissa. Haastattelun 

alussa kysytään muutamia perustietoja haastateltavasta, joiden tarkoituksena on vain selvit-

tää haastateltavan kokemus. 

 

Tässä linkki haastattelurunkoon, jotta voit halutessasi valmistautua haastatteluun etukäteen. 

 

Kiitos jo etukäteen osallistumisesta! 

Heidi 

 

 

 



 

Liite 2. Haastattelurunko 

TAUSTATIEDOT: 

1. Minkä ikäinen olet? 

2. Mikä on koulutustaustasi? 

3. Kuinka pitkään olet työskennellyt nykyisessä työtehtävässäsi? Kuinka pitkään olet 

työskennellyt taloushallinnon parissa? 

4. Millaiselta työnkuvasi näyttää tällä hetkellä? 

5. Mitä koet, että digitalisaatiolla tarkoitetaan? 

6. Miten digitalisaatio näkyy tällä hetkellä työnkuvassasi? 

 

TALOUSHALLINNON TULEVAISUUS: 

7. Uskotko organisaation hyödyntävän digitalisaatiota enemmän tulevaisuudessa kuin 

tällä hetkellä? Jos kyllä, niin millä tavalla? Jos ei, niin miksi? 

8. Millaisia hyötyjä digitalisaatiosta on organisaatiolle? 

9. Mitkä uskot olevan suurimmat haasteet digitalisaation käyttöönotossa organisaa-

tiolle? 

10. Uskotko digitalisaation muuttavan työnkuvaasi tulevaisuudessa? Jos kyllä, niin 

millä tavoilla työnkuvasi tulee muuttumaan digitalisaation johdosta? Jos ei, niin 

miksi? 

11. Millaisia ominaisuuksia taloushallinnon työntekijältä vaaditaan tulevaisuudessa? 

12. Millaisena näet tulevaisuuden työtilanteen taloushallinnon alalla? 

 

SUHTAUTUMINEN MUUTOKSEEN: 

13. Mitä mahdollisuuksia näet digitalisaatiossa? 

14. Mitä uhkia näet digitalisaatiossa?  

15. Millainen on oma motivaatiosi digitaalista muutosta kohtaan? 

 

OSAAMISEN KEHITTÄMINEN: 

16. Miten koet, että osaamisen kehittämiseen suhtaudutaan organisaatiossa? 

17. Mitä menetelmiä organisaatio käyttää työntekijöiden osaamisen kehittämiseen? 

18. Millä tavoilla organisaatio keskittyy yksilön kehittymiseen? 

19. Koetko saavasi tarpeeksi tukea organisaatiolta/esimieheltä osaamisen kehittämi-

sessä? Jos kyllä, niin millä tavoilla koet organisaation/esimiehen tukevan sinua? Jos 

et, millaista tukea toivoisit enemmän organisaatiolta/esimieheltä? 

20. Koetko oman osaamisen kehittämisen olevan tärkeää? Miksi? 

21. Missä ja millä tavoilla kehität omaa osaamistasi? 

22. Mikä motivoi sinua kehittämään omaa osaamistasi? 

 

MUUTOSJOHTAMINEN: 

23. Millainen ilmapiiri työpaikalla on? 

24. Onko sinulla luottoa organisaatiota kohtaan muutostilanteessa? Jos kyllä, mistä 

luotto on syntynyt? Jos ei, miksi? 

25. Miten muutoksista viestitään organisaatiossa? 

26. Miten työntekijät otetaan huomioon organisaation muutoksessa? 

 

27. Haluatko vielä sanoa aiheesta jotain? 

 


